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Resumo

Hoje em dia é importante perceber de que forma é que os colaboradores se sentem
mais engaged com a organizacgéo, perceber o que faz com que um colaborador se interesse
pela organizacdo. Uma empresa que possua trabalhadores satisfeitos conseguira atingir
objetivos a longo prazo, pois um colaborador engaged consegue fazer um melhor uso dos
resursos, cometera menos erros, conseguira prestar um melhor servico e assim possibilitar
um crescimento das vendas. Surgiu ha alguns anos uma nova geragao no mercado de trabalho
a qual se deu o nome de millennials, esta geracdo veio revolucionar o mercado de trabalho,
visto que o0s seus membros tém diferentes formas de pensar e agir. Estes mudam ficilmente
de emprego, sdo mais intolerantes, tém falta de concentragéo, falta de envolvimento e falta
de socializagdo.

O principal objetivo deste estudo passa por tentar perceber se ha influencia dos
diferentes tipos de personalidade no engagement e na retencdo, e perceber, ainda, se ha
influencia do engagement na retencéo.

A populacéo deste estudo é constituida por 248 inquiridos. Para obtencdo dos dados
optou-se pela distribuicdo de um questionario recorrendo as redes sociais para a sua
distribuicéo.

Os resultados obtidos indicam que os diferentes tipos de personalidade estdo
positivamente relacionados com o engagement, a excepcao do neuroticismo que esta por sua
vez negativamente relacionado. No que diz respeito a retencdo, os resultados obtidos ditam
que apenas 0 neuroticismo estd positivamente relacionados, todos 0s outros tipos de
personalidade estdo negativamente relacionados. Tendo em conta os resultados obtidos é

correto dizer que o engagement esta negativamente relacionado a retencao.

Palavras-chave: Engagement; Retencédo; Personalidade; Millennials.



Vi



Abstrat

Nowadays it’s important to realize how employees feel more engaged with the
organization, to understand what makes a collaborator interested in the organization. A
company that has satisfied employees will be able to achieve long-term goals, because a
engaged employee is able to make better use of resources, make fewer mistakes, manage
better service and thus increase sales. A new generation in the labor market, which has been
called millennials, emerged a few years ago, this generation has revolutionized the labor
market, since its members have different ways of thinking and acting. They easily change
jobs, are more intolerant, lack concentration, lack of involvement and lack of socialization.

The main objective of this study is to try to understand if there is influence of the
different types of personality in the engagement and the retention, and to perceive, still, if
there is influence of the engagement in the retention.

The population of this study is made up of 248 respondents. To obtain the data, a
questionnaire was distributed using social networks for distribution.

The results indicate that the different types of personality are positively related to
engagement, with the exception of neuroticism which is in turn negatively associated. With
regard to retention, the results obtained dictate that only neuroticism is positively related; all
other personality types are negatively associated. Taking into account the results obtained it

is correct to say that engagement is negatively associated with retention.

Keywords: Engagement; Retention; Personality; Millennials.
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Capitulo 1. Introducéo






1. Introdugéo

Na atualidade, estamos perante um mercado cada vez mais competitivo. O que torna
importante as empresas desenvolverem praticas que as diferenciem das restantes e as posi-
cionem como sendo um empregador de exceléncia. Acredita-se que as pessoas contribuem
significativamente para que uma organizagdo se torne competitiva. Sendo, por isso, um dos
principais objetivos dos departamentos de Recursos Humanos atrair, reter e desenvolver os
colaboradores percebendo de que forma estes se sentem mais engaged*.

E importante que os colaboradores se sintam engaged, pois sio estes os mais empenhados e 0s
que trabalham com mais afinco, se sentem mais satisfeitos, entusiasmados e orgulhosos e, assim,
trabalham em prol do sucesso da organizacdo, pois encaram-no como O Seu Proprio sucesso.
Colaboradores engaged sao eficazes, proativos e energéticos no trabalho e sentem-se capazes de lidar
com qualquer desafio proposto (Shaufeli, et. Al., 2002).

Esté presente no mercado de trabalho uma geracdo considerada diferente, aquela geracéo
que surgiu com o avanco tecnoldgico e como tal veio revolucionar o mercado de trabalho, a
essa geracdo deu-se o nome de millennials. E nesta geracdo que o presente estudo se ira
centrar.

Esta geracdo é aquela que muda vérias vezes de emprego, que vai em busca dos seus
interesses, dai ser importante perceber o que os faz ficar e o que os faz sentir bem na
organizacdo de forma a reté-los o maior tempo possivel. Os millennials sentem necessidade
de crescer, dizem que o fator mais influente no seu trabalho é a oportunidade de crescimento
pessoal (Nickell, 2014). Uma das principais caracteristicas dos millennials é a comunicacao,
é a chave para melhorar a atitude, a compreensdo e a direcdo dos millennials. Outra
caracteristica que os pode levar ao engagement* é a flexibilidade na tomada de decisdes,
quando estes tém o poder de tomar as suas proprias decisfes e sdo apoiados pelos seus
superiores, eles conseguem ser muito mais inovadores.

Eles gostam de se sentir importantes para a organizacao e isso requer um relacionamento
e comunicacgdo com os lideres da organizag&o.

Estes esperam constantemente o feedback do seu trabalho, seja este bom ou mau, para
gue possam permanecer motivados e assim se desenvolverem.

Em suma, o objetivo geral deste estudo € perceber se a personalidade influencia o facto
de os colaboradores, neste caso, os millennials, estarem mais ou menos engaged com a or-
ganizacéo.

Durante este trabalho de investigacdo é dado algum destaque a um termo designado

de Burnout, visto que o engagement surge depois como sendo o seu oposto. E importante
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que se estabeleca os dois lados opostos de bem-estar no trabalho, tento em conta que o
burnout é considerado o extremo negativo e 0 engagement o oposto positivo do bem-estar
no local de trabalho. O burnout é considerado um problema com grande relevancia quer a
nivel individual quer a organizacional pois tem um impacto negativo no desempenho
profissional. Em Portugal, o fendmeno do burnout é frequentemente associado a expressao
“esgotamento” (Pinto & Chambel, 2008). Por outro lado o engagement é definido como um
estado de mente positivo e satisfatorio relacionado com o trabalho (Schaufeli et al., 2002).
Toda a investigacdo efetuada para a realizacdo deste trabalho centrar-se-a ndo so
nesta geracao que veio revolucionar o mercado de trabalho, como também no engagement,
na personalidade e na retencdo de talentos. Todos estes temas seréo definidos e aprofundados

nos seguintes capitulos.

*A traducdo de Engaged e Engagement para o portugués ndo é evidente dai optar-se por manter o
termo em inglés, contudo pode ser considerado como um estado de espirito positivo e de realizagao
relativamente ao trabalho



1.1. Problema e QuestGes de Investigacao

Com este estudo pretende-se responder ao seguinte problema de investigacao:
- Qual a influéncia da personalidade no engagement e na retencéo?

- Qual a influencia do engagement na retencao?

1.2. Estrutura da dissertagao

Este trabalho é constituido por 6 capitulos. No primeiro capitulo esta presente uma
introducdo ao trabalho, onde seré apresentado o dominio da dissertacdo, os problemas e as
questdes de investigacao.

O segundo capitulo, é a chamada revisao de literatura onde sdo abordados os temas e 0s
objetivos expondo as teorias e 0s estudos que foram feitos anteriormente.

Em seguida, o terceiro capitulo, apresenta-se um capitulo designado de metodologia,
onde estdo descritos 0s métodos a abordar.

No quarto capitulo serdo apresentados e analisados os resultados.

No quinto capitulo os resultados serdo comparados com o0s estudos anteriormente
publicados.

Finalmente, no capitulo sexto capitulo, o da conclusao, onde sdo descritas as conclusdes

extraidas ao longo de todo o trabalho de investigagao.






Capitulo 2. Reviséo de Literatura






2. Reviséo de Literatura

Este capitulo apresenta a revisdo de literatura do contributo dos principais autores no
estudo das variaveis em andlise nesta dissertacao.
Durante todo este capitulo irdo ser abordados varios temas, tais como 0 engagement, a per-
sonalidade, a retencdo e ira ser dado algum destaque, ainda, & geracdo millennial. Esta
geragdo tem suscitado o interesse dos investigadores devido aos seus comportamentos e at-
itudes. E importante tentar perceber estes comportamentos, pois esta geragdo é a que esta a
entrar no mercado de trabalho. E interessante perceber se a personalidade destes influéncia
0 seu comportamento no trabalho, se os faz ficar engaged, e se até mesmo a sua personali-

dade os faz ficar na organizacdo, ou se os leva a sair com mais frequéncia.

2.1. Engagement

Para Schaufeli, Martinez, Pinto, Salanova e Bakker (2002) o engagement € um estado
da mente positivo, relacionado com o trabalho que se caracteriza pelo vigor, dedicagéo e
obsorc¢do. Os investigadores definem o vigor como sendo um aumento de energia, forca
mental, a vontade de investir no seu trabalho, a persisténcia em situacoes de dificuldade. A
dedicacdo refere-se ao envolvimento no seu trabalho, é quando um individuo se orgulha da
sua pessoa no trabalho, percebe que o seu trabalho é significativo e sente se entusiasmado
por isso. A absorcdo € caracterizada pelo envolvimento no trabal ho, causa no individuo uma
sensacdo de que o tempo passa com rapidez causando assim uma maior dificuldade em se
separar do seu trabalho.

Para Harter et. al., (2002), o engagement pode ser definido como o envolvimento e
a satisfacdo do individuo, bem como o entusiasmo pelo trabalho.
E importante salientar que um colaborador engaged é diferente de um Workaholic. Um
colaborador engaged trabalha muitas horas, mas ndo é obcecado, pois essa é uma carac-
teristica dos workaholics (Shaufeli et al. 2001). Os colaboradores engaged néo negligenciam
a sua vida social fora do trabalho, pois despendem parte do seu tempo para a socializacao.
E de esperar que quando um trabalhador estd comprometido com a organizacio faca um
melhor uso dos recursos, que cometa menos erros e assim consiga prestar um melhor atendi-
mento aos clientes e consequentemente provocar um aumento nas vendas. Este tipo de
colaboradores acham-se capazes de lidar com as exigéncias do trabalho, sdo ativos e tomam
iniciativa no trabalho, tentam olhar para novas mudancas, quando estes néo se sentem de-

safiados preferem mudar de trabalho.



A International Survey Research (2003) (citado por Andrew e Sofian, 2012) consid-
era 0 engagement como uma pratica que permite & empresa reforgar 0 compromisso e a
contribuicdo dos seus recursos humanos de forma a alcangar maiores resultados. Para a In-
ternational Survey Research o engagement dos funcionarios consiste num conjunto de valén-
cias, sdo elas a desdicacao cognitiva, comportamental e afetiva dos funcionarios a empresa.
A International Survey Research defende, ainda, que a organizacao ao ter funcionarios alta-
mente engaged proporciona a aquisicdo de clientes fiéis e posteriormente o cliente tornar-
se-a igualmente engaged o que ird causar mais compras de produtos ou servi¢os, o que fara
o cliente ficar por mais tempo aumentando, assim a rentabilidade da empresa.
Kahn (1990) descobiu que sdo necessarios trés condigoes psicoldgicas para atingir o engage-
ment nos colaboradores:
¢ Significancia- corresponde a sensacdo da rentabilidade do investimento pessoal no
desempenho das suas tarefas, isto €, os funcionarios cedem valor e importancia ao
trabalho que desempenham e em troca recebem o feed-back desse valor e a
importancia que tém para a organizacéo. O trabalho é considerado desafiante;
e Seguranca- exprime a necessidade dos colaboradores em confiar no seu ambiente de
trabalho cognitva, emocional e comportamental, bem como de entender o que deles
é esperado. O local de trabalho é seguro e confiavel;
e Disponibilidade- evidencia a necessidade de possuir os recursos fisicos, emocionais

e psicoldgicos essenciais para desempehar as suas tarefas.

Podemos entdo afirmar que os colaboradores tém uma maior tendéncia para se sentirem
engaged em locais de trabalho onde se sintam mais seguros e importantes (Glied, 2000).
Quando os recursos no trabalho sdo bem geridos podem atuar como motivadores do engage-
ment no trabalho, como consequéncia disso obtem-se colaboradores com atitudes mais pos-
itivas em relacdo ao seu trabalho, manifestando uma boa salide mental e um melhor desem-
penho do que os restantes. Os colaboradores engaged séo ativos, tém iniciativa no trabalho
e criam o seu préprio feed-back positivo. Concluiu-se também que o engagement ndo incide
apenas num individuo, mas sim que poderia contagiar outros colaboradores., conduzindo
assim ao engagement coletivo (Schaufeli, Taris e Van Rhenen, 2003).

Para Schaufeli e Salanova (2007) o engagement pode ser descrito como um construto
multidimensional definido como uma satisfagdo na atividade profissional.
O engagement no trabalho tem uma relagéo positiva com os resultados organizacion-

ais, mais concretamente o compromisso organizacional e a reducéo de intencéo de sair da
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organizacdo (Hakanen, Bakker e Schaufeli, 2006; Bakker e Demerouti, 2007), podemos por
isso dizer que um colaborador que esteja engaged tem uma maior probabilidade de querer
ficar na organizacdo do que um colaborador que nao esteja tdo comprometido. De igual
forma, um colaborador mais comprometido tem um maior compromisso organizacional.
Segundo Bakker e Leiter (2010), os colaboradores que estejam mais engaged séo

aqueles que dizem estar mais satisfeitos com o seu trabalho, sdo os que apresentam uma
melhor satde mental e consequentemente séo os que funcionam melhor na organizacao.
Para Mujtaba e Shuaib (2010), é muito importante a valorizacao das boas performances, pois
quando os gestores se esquecem de elogiar o trabalho realizado pelos colaboradores, estes
podem ndo ter vontade de voltar a repetir os feitos ndo estando assim comprometidos com
a organizacao.

Estudos concluiram que o0 engagement é composto por trés subtipos, sdo eles (Fredericks
et al., 2004; Jimerson, Campos e Greif, 2003):

e Comportamental- esfor¢o, participacéo;

e Cognitivo- investimento em aprendizagem, metas de aprendizagem;

e Afetivo- atitudes positivas sobre aprendizagem, espirito de pertenca, interesse.

2.2. Antecedentes e consequéncias do engagement
v Antecedentes:
= Qualidade e quantidade dos recursos disponiveis (Demerouti et al., 2001);
= Apoio social dos colegas (Demerouti et al., 2001);
= Autonomia no trabalho (Demerouti et al., 2001);
= Relacdo com a chefia e com as praticas de recurso humanos (Demerouti et al., 2001);
= Avaliacdo de desempenho e Feed-back (Demerouti et al., 2001);
= Variedade de tarefas (Demerouti et al., 2001);
= Auto-eficacia (Bakker et al., 2008);
= Otimismo e autoestima (Bakker et al., 2008);
» Valorizagéo do trabalho (Mujtaba e Shuaib, 2010).

v Consequéncias:

-A nivel individual:
= Atitudes positivas relativas ao trabalho (Schaufeli e Salanova; 2007)
= Saude mental dos colaboradores (Schaufeli e Salanova; 2007)
= Emoc0es positivas (Schaufeli e Salanova; 2007)
11



= Aumenta a aquisicao de certos recursos do trabalho e pessoais (Schaufeli e Salanova;
2007)

= Autoeficacia (Schaufeli e Salanova; 2007)

= Maior identificacdo do individuo com o seu trabalho (Schaufeli e Salanova; 2007)

= Aumenta a motivagédo (Schaufeli e Salanova; 2007)

= Bom desempenho (Schaufeli e Salanova; 2007)

= Estimula a apredizagem (Schaufeli e Salanova; 2007)

-A nivel organizacional:
= Dbaixo absentismo (Bakker et al. 2007)
= elevada qualidade de desempenho (Bakker et al. 2007)
= baixa rotatividade (Bakker et al. 2007)
= satisfacdo e lealdade do cliente (Harter, Schmidt e Hayes, 2002)
= produtividade e baixo turnover (Harter, Schmidt e Hayes, 2002)
= falta de desejo de mudar de emprego (Bakker et al. 2007)

= desempenho de exceléncia (Bakker et al. 2007)

Para Bakker (2017), o engagement no trabalho pode ser definido como um estado de
mente positivo e satisfatorio.

Em suma, o engagement é caracterizado pelos altos niveis de energia e forte identificacdo
com o seu trabalho.

O envolvimento do colaborador com o seu trabalho é um fator chave para o sucesso da

organizagao e para gque esta mantenha a sua vantagem competitiva (Saks e Gruman, 2014).

E importante referir que ndo podemos confundir o engagement com os diferentes
construtos referidos habitualmente pela psicologia organizacional, como por exemplo, a
satisfacdo no trabalho, o comprometimento organizacional e o envolvimento com o
trabalho. A satisfacdo no trabalho pode ser definida como o resultado da avaliacdo que
cada colaborador faz relativamente ao grau de realizacdo das suas necessidades,
preferéncias e expectativas profissionais. O comprometimento organizacioal, por sua vez, é
0 grau de presenca e compromisso do colaborador para com a organizagao a que pertence.
Ja o envolvimento com o trabalho é, dos trés, o construto que mais se aproxima do
engagement, o que o difere do engagement é o facto de ndo conter as dimensdes de energia
e eficacia. Podemos afirmar, entdo, que o0 engagement tem uma perspetiva mais completa

sobre a relagéo do colaborador com o trabalho. (Maslach et al., 2001)
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Antes do aparecimento do engagement era apenas 0 burnout que suscitava o interesse
dos investigadores, sendo estes dois termos antagdnicos € importante perceber o que 0s
diferencia. De uma forma muito geral, podemos definir o burnout como sendo um estado de
exaustdo emocional, perda de interesse, empenho e dedicacdo dos colaboradores. Para
Freudenberger (1974) o burnout é manifestado por colaboradores que denotam uma reducéo
de desempenho no trabalho nos quais sdo notoérios os sintomas de desilusdo, exaustdo emo-
cional e fisica, esgotamento, perda de interesse que vém acompanhados de atitudes negativas
e desfavoraveis.

No que toca a saude dos funcionérios, para Brotheridge e Grandey (2002) o burnout é
potencialmente uma das consequéncias mais prejudiciais do trabalho emocional. Para estes
autores, o burnout é composto por trés dimensdes, sdo elas: exaustdo emocional; cinismo e
falta de realizacdo pessoal. Estes definem exaustdo emocional como sendo quando os fun-
cionarios se sentem emocionalmente esgotados; cinismo ou despersonalizacdo € quando o
funcionario perde o interesse e tem atitudes negativas em relagcdo a outras pessoas no seu
trabalho, ndo vé o trabalho como significativo; por fim a falta de realizacdo pessoal é quando
o0 colaborador apresenta uma avaliacao negativa de si mesmo e uma reducao da produtivid-
ade profissional.

Para Schaufeli e Enzemann (1998), a sindrome de burnout é um estado persistente, neg-
ativo que é essencialmente caracterizado pelo esgotamento, pela angustia, pela reduzida sen-
sacdo de eficacia, pela baixa motivacdo e pelo desenvolvimento disfuncional de atitudes de
comportamentos no trabalho.

Os autores Maslach e Schaufeli (1993) dizem que o burnout afeta pessoas altamente
motivadas e dedicadas, é possivel observar nos profissionais afetados uma queda no seu
desempenho profissional o que influencia a qualidade dos servi¢os prestados.

Segundo Maslach e Leiter (1997), o burnout ocorre quando o vigor, dedicacdo e absorcao
se degradam e se transformam em exaust&o, cinismo e ineficécia, respetivamente.
Na atualidade o engagement e o burnout séo vistos como formas diferentes de bem-estar no
local de trabalho.

Segundo Nelson e Cooper (2005), a introducéo de engagement como oposto positivo
de burnout indicou uma transi¢é@o de negativo para positivo na psicologia.
Podemos comecar por afirmar que o engagement o e burnout sdo conceitos negativamente
associados, podem estes construtos promover o desempenho de um colaborador no seu tra-

balho. Durante toda a pesquisa foi-me possivel concluir, por consenso de todos 0s autores,
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que o burnout é uma sindrome relacionada ao trabalho que pode afetar negativamente o
colaborador.

Maslach 1997 e Leiter 2008, defendem que a relagao do colaborador com o seu tra-
balho esta entre a experiéncia negativa de burnout e a oposicdo, o engagement. Estes inves-
tigadores indicam trés dimensdes interrelacionadas: exaustao-energia, cinismo-envolvi-
mento e ineficacia-eficacia. Defendem, ainda que o extremo negativo inclui a exaustao, o
cinismo e a perda de eficacia profissional (caracteristicas da sindrome de burnout) e o ex-
tremo positivo engloba a energia, o envolvimento e a eficacia (caracteristicas do engage-

ment).
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2.3. Millennials

A chegada da geracdo Y a postos de lideranca nas empresas apresenta um novo de-
safio, pois os responsaveis pela gestdo dos jovens executivos ndo sabem muito bem como
lidar com eles. O resultado ¢ a alta rotatividade dos novos talentos. Essa geracao domina as
tecnologias da informagdo como nenhuma das outras anteriores. Trata-se de uma geragao
que percebe tudo como sendo passageiro, ndo dando importancia a longos periodos de apren-
dizagem. Seu estilo hands-on, ou seja, “colocar a mao na massa”, 0s possibilita realizar as
tarefas, porém, tendem a ndo ter paciéncia e/ou disciplina para discutir a melhor maneira de
chegar ao objetivo esperado (Feiertag e Berge, 2008).

Geracdo Y conhecida como os millennials (1980-1990) conhecem as tecnologias da
informacdo em profundidade e geralmente possuem formacéo académica de alto nivel. Apre-
ciam desafios e o fato de serem ouvidos na tomada de decisGes. Gostam de mudancas e tém
um forte senso de ética no trabalho. Tendo uma educacéo de alto nivel, a Geragdo Y é auto-
confiante e otimista em relacdo ao futuro. Também conhecidos como geracdo dot.com,
geracdo why, geracdo milénio, geracdo 2001 e geracdo net, os membros da Geragdo Y sdo
especialistas em redes sociais, gostam de mudancas e possuem forte senso ético no trabalho,
espirito empreendedor e sentido de responsabilidade, além de abrir caminho para uma so-
ciedade mais tolerante e aberta. Tendo uma educacdo de maior nivel do que as geracfes
anteriores, 0s membros da geracdo Y sdo autoconfiantes e otimistas em relacdo ao futuro,
valorizam o desenvolvimento de habilidades e s&o bem-sucedidos em mentoring e coaching.
Assim, eles trabalham em grupo para atingir seus objetivos (Jorgensen, 2003). S&o impa-
cientes, estdo mais voltados para os resultados do que para os processos. E ainda, os mem-
bros desta geracdo tendem a viver com os pais por periodos mais longos do que geracdes

anteriores.
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2.4. Personalidade

Segundo Larsen e Buss (2005), a personalidade é considerada um conjunto de tracos
e procedimentos psicologicos presentes numa pessoa que influenciam as suas relacGes e
adaptacOes a determinados meios, sdo eles o social, fisico e intrapsiquico. Os tragos repre-
sentam as caracteristicas que descrevem cada pessoa, pois sao diferentes umas das outras.

A personalidade é um aspecto-chave das relacGes interpessoais, ha individuos que
sdo mais motivados ou mais capazes de criar e manter relacionamentos pois possuem algu-
mas caracteristicas particulares de personalidade. (Costa e McCrae, 1992; Larsen e Buss,
2005)

Para McCrae e Jonh (1992) a estrutura mais amplamente aceite no estudo do conceito
de Personalidade é a concepcdo dos cinco grandes. Esta concepc¢éo descreve a personalidade
humana em termos de grandes dimensdes, cada uma reunindo uma variedade de tragos psico-
l6gicos. Este modelo é um dos mais utilizados por ser mais abrangente e preciso. As cinco
grandes dimensdes da personalidade humana séo:

e Abertura a Experiéncia- Este factor caracteriza-se por um interesse individual na
experiéncia numa ampla variedade de areas. Engloba tragos como flexibilidade de
pensamento, fantasia e imaginacdo, interesses culturais, versatilidade e curiosidade.
Individuos fechados, prezam os valores tradicionais, preferem o conhecido e a rotina.

e Consciéncia- Individuos conscienciosos sdo geralmente bem organizados, seguros e
eficientes (Barrick e Mount, 1991; Goldberg, 1992; Saucier, 1994) tem presentes em
si caracteristicas de efetividade, tais como ajudar os outros no trabalho (Organ, 1988,
citado por Liao et al., 2013; Podsakoff et al., 2000). Em oposicao, funcionarios com
um baixo nivel de conscienciosidade sdo de uma forma geral desorganizados,
descuidados e ineficientes, pode-se dizer que ndo exercem um esforco deliberado
para se relacionarem com os seus colegas e com o proprio trabalho (Kahn 1990; Kahn
1992, citado por Liao et al., 2013).

e Extroversdo- Individuos com alto nivel de extroverséo tendem a ser mais energéticos,
assertivos e sociaveis (Barrick & Mount, 1991; Goldberg, 1992). Os funcionarios
mais extrovertidos sdo, de uma forma geral, aqueles que se sentem mais confortaveis
para trabalhar em equipa (Ashton et al., 2002, citado por Liao et al. 2013; Goldberg,
1992). Por outro lado, funcionérios introvertidos, sendo geralmente timidos,
preferem trabalhar sozinhos (Ickes, Snyder e Garcia, 1997). A Extroversdo

corresponde ao nivel de sociabilidade de um individuo. Um individuo extrovertido é
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mais ativo, mais otimista, & mais afetuoso. Por outro lado, os introvertidos sdo sérios
e inibidos e evitam a companhia de outras pessoas.

Amabilidade- Este factor permite distinguir as pessoas que tém mais facilidade de se
relacionar com 0s outros e 0s que ndo. Individuos com altos niveis de amabilidade
tém tendéncia a serem socialmente agradaveis, ddceis, generosos e leais. Enquanto
que aqueles que apresentam baixos niveis de amabilidade sdo mais preocupados com
seus proprios interesses e desconfiam facilmente das outras pessoas, sdo egocéntricos
e manipuladores.
Neuroticismo- Para Goldberg (1992) os individuos com elevado nivel de
neuroticismo sdo geralmente temperamentais, tensos, invejosos e inseguros. Ja 0s
individuos com baixo nivel de neuroticismo tendem a ser mais relaxados e
apresentam um temperamento mais estavel, ttm mais capacidade de ajustar o seu
temperamento face a situagdes distintas. Possivelmente, os colaboradores com
baixos niveis de neurocitismo, ou seja, que tém uma maior estabilidade emocional,
assumem papeis centrais nos grupos de trabalho, sendo vistos pelos seus colegas

como pessoas de confianca no ambiente de trabalho. (Klein et al. 2004)

Tabela 1- Caracteristicas dos 5 P’s

Fatores Abertura a Consciéncia Extroversao Amabilidade Neuroticismo
experiéncia
Curiosidade Organizacéo Assertividade Cooperacdo Sim- | Ansiedade
Sensibilidade | Persisténcia Sociabilidade patia Hostilidade
Carac- | Mente ampla | Confiabilidade Ambicéo Confianga Inseguranga
teristicas | Agdes Deliberacéo Sensibilidade Depresséo
Impulsividade

Fonte: Elaboracédo Prépria
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2.5. Personalidade e Engagement

Individuos com diferentes tracos de personalidade em situacGes semelhantes podem
avaliar e reagir de diferentes modos.

Segundo Judge e Ilies (2002), os tracos de personalidade podem ser preditores do
engagement, para estes investigadores, 0 neuroticismo, a consciéncia e a extroversdo, pos-
suem maior relevancia no que toca a motivacao e resultados obtidos por parte do colabora-
dor.

Kim et al. (2009) envolveram 0 engagement com os tragcos de personalidade “big
five” e afirmaram que apenas a consciéncia estava positivamente relacionada com o engage-
ment e 0 neurocitismo estava negativamente associado. Nao encontraram relagdo com o neu-
roticismo nem com a extroverséo.

Estudos efetuados demonstram que a consciéncia tem a maior e mais consistente
correlagdo com o engagement, seguido de extroversdo, neuroticismo, abertura a experiéncia
e amabilidade respetivamente.

Os colaboradores mais engaged sdo aqueles que estdo receptiveis a novas oportuni-
dades, promovendo um melhor desempenho, posto isto, podemos dizer que a abertura a ex-
periéncia esté relacionado com o engagement.

A abertura a experiéncia pode estar positivamente relacionada com o engagement
tendo em conta que os colaboradores estdo abertos a novas experiéncias permitindo assim
um maior desenvolvimento. A amabilidade pode também estar positivamente relacionada
com 0 engagement visto que estes se mostram cuidadosos, cooperativos e simpaticos.
(Schaufeli, 2016)

Posto isto podemos afirmar que a personalidade influencia o engagemente a longo

prazo.

18



2.6. Retencéo

S&o necessarios profissionais capazes de conduzirem as empresas em cenario de mu-
dancas rapidas e continuas, que sejam capazes de acompanhar as inovacdes tecnologicas, a
globalizacdo da economia e 0 aumento da competitividade.

Os profissionais nascidos e criados nos meios das novas tecnologias sdo considera-
dos a chave do sucesso empresarial da atualidade, sdo aqueles que estdo habituados a rapidez
de processamento das informac6es e a multiplicidade de possibilidades, sdo aqules que tém
o talento necessario para alcancar solugdes diferenciadas (Lombardia et al., 2008).

Atualmente € um enorme desafio para as empresas atrair, desenvolver e reter
talentos. Segundo Chiavenato (2014) a tarefa de manter e reter talentos numa organizacéo
envolve uma série de fatores, tais como, os estilos de gestdo, as relacbes entre os fun-
cionérios, politicas empresariais, programas de desenvolvimento de carreiras, saude e se-
guranga no trabalho, comprometimento nas atividades, entre outros fatores que véo para
além, exclusivamente, da remuneracdo. Salienta, ainda, que a motivacao e a satisfacdo dos
colaboradores sdo os requesitos chave para manter profissionais qualificados, engaged e
competentes dentro de uma organizacéo.

As empresas tém agora um desafio que ndo é a atracdo dos Millennials, mas sim a
sua retencdo. Esta geracdo do momento tem uma necessidade constante de mudanca, exigem
desafios permanentes. Eles ndo gostam de monotonias.

E extremamete importante que por parte da organizagio seja construido, continua e
constantemente, um clima organizacional agradavel e atraente para que os colaboradores se
sintam bem e satisfeitos ndo sé com aquilo que fazem como também com o que recebem em
troca. (Chiavenato,2014)

Vo crescendo as estratégias das organizacOes de forma a conseguirem reter 0s seus
talentos. Essas estratégias baseiam-se em:

- Gestdo de carreiras: Ha duas partes principais envolvidas, sdo elas a empresa e o colabora-
dor. A relacdo entre ambos 0s papéis permite que a preparacao e a oportunidade caminhem
juntas para alcangarem resultados significantes com o desenrolar do tempo. Segundo Franga
(2013), o conceito de carreira é definido como estégios e transi¢cdes que possibilitam a con-
strucdo de uma sequéncia de experiéncias que causam impacto sobre o individuo, e com
essas experiéncias 0 mesmo constroi uma série de aprendizagens para atuar no mercado. Por
outro lado, pela éptica da empresa, a carreira reiine procedimentos e politicas organizacion-

ais, que assim como as pessoas, recebe também influéncias do ambiente interno e externo
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referente a tendéncias informacdes. Essa unido de papéis permite que haja uma relagdo de
dindmica entre os colaboradores e a empresa.

- Remuneracédo: Segundo Marras (2011), a remuneracdo pode ser definida como uma rec-
ompensa pelo trabalho exercido, sendo composta pelo salario somado com outras variaveis,
tais como: horas extras, horas noturnas, comissoes, gratificagdes, entre outras. A remuner-
acdo pode fazer parte de um processo estratégico da empresa. A remuneragdo estratégica é
um modelo de compensacao ligado a uma certa forma de avanco em que os colaboradores
recebem um aumento quando contribuem para o sucesso da organizacdo. Segundo Wood Jr
e Picarelli Filho (2014), as organizagdes consideradas inteligentes tém como praticas de es-
tratégia e desenvolvimento a remuneracdo como recompensa. Este tipo de recompensa é
aplicada quando o individuo aplica as suas competéncias e 0 seu talento contribuindo para o
progresso da empresa. Tem, ainda, como objetivo fazer com que os colaboradores se sintam
recompensados e motivados para exercerem as suas funcdes com mais eficiéncia e eficéacia.
- Qualidade de vida no trabalho: E necessario o equilibrio do trabalho com a vida pessoal
para que haja qualidade de vida no trabalho e assim manter a satde fisica e mental do indi-
viduo para um bom clima organizacional. A melhoria continua da qualidade de vida no tra-
balho é benéfica quer para o colaborador quer para a organizacdo, que ao proporcionar essas
boas condicdes, consegue o comprometimento do colaborador e ainda consegue atingir as
taxas de lucro, produtividade e crescimento da empresa quando percebem que as pessoas
sd0 0 ativo mais estratégico que a empresa possui.

- Avaliacéo e Feedback: Conforme Bohlander e Snell (2015), a avaliagdo tem como objetivo
avaliar o desempenho do colaborador para evidenciar quais as melhorias que sdo necessarias,
dispondo da capacidade de influenciar o seu comportamento. Por outro lado, o feedback,
permite que sejam feitas avaliagbes acerca do desempenho do colaborador. Assim, permite
uma troca de ideias entre a empresa e 0s colaboradores. E importante salientar que posteri-
ormente a avaliacdo e feedback, ha o processo de reanalise, que tem como objetivo criar
planos de acdo para otimizacdo do desempenho da empresa — 0 que ira caracterizar-se num
ciclo: avaliacdo — feedback — reanalise — planos de acdo. A avaliacdo também pode ajudar
na estratégia da organizacdo em situacdes de mudancgas ou crises, permitindo averiguar a
produtividade de cada colaborador, de modo a perceber se o perfil esta de acordo com 0s
objetivos e necessidades da empresa naquele momento para uma melhor gestdo. Para o
colaborador € importante o processo de avaliacdo de forma a obter algum retorno dos super-
visores, “mesmo 0 feedback negativo é melhor do que nenhum” (Bohlander; Snell, 2015, p.

309), pelo menos os colaboradores sentem-se importantes. Além disso, a comunicacao entre
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as hierarquias pode ser melhorada, assim como a identificagéo dos pontos fortes e fracos dos
colaboradores, determinando quais os trabalhos organizacionais que sdo necessarios para o
desenvolvimento de cada um. Em relacdo a questdes administrativas, a avaliacdo de desem-
penho também facilita a tomada de decisao entre retencdes e demissdes.

Estas préaticas fazem com que o colaborador se sinta motivado, satisfeito e comprometido e
tenha vontade de permanecer no ambiente organizacional, contribuindo assim para o desen-

volvimento da empresa e na conquista dos objetivos definidos pela organizacéo.
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3.Metodologia

Neste capitulo esta apresentado o modelo conceptual, a metodologia que foi utilizada
no trabalho de investigacao, as hipdteses de investigacéo, as técnicas de recolha de dados e

a selecdo da amostra.

3.1. Modelo Conceptual e Hipdteses de Investigagado

Com este estudo pretendo responder as seguinte questde de investigacao:

- Qual a influéncia da personalidade no engagement e na retencao?

Para dar resposta as questdes anteriores foi construido o seguinte Modelo Conceptual:

Tabela 2- Modelo conceptual

__ Tracos de Personalidade (Big 5)
dos Millennials

[ exroversio | | vigor
I Neuroticismo ] _Dedicago Engagement
- | Amabilidade | oo
| conscienciosidade |
Retencao

— | Abertura 3 experiéncia I

Fonte: Elaborag&o prdpria
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Apbs o desenho do Modelo Conceptual foi-me possivel determinar as Hip6teses de estudo. Sao elas:

H1: Existem diferencas significativas entre os diferentes tipos de personalidade dos millenialls e o
engagement

H2: Existem diferencas significativas entre os diferentes tipos de personalidade dos millenialls e a
retencdo

H3: O engagement nos millenialls influencia positivamente a sua retencéo

3.2. Procedimentos e instrumentos de recolha de dados

Para este trabalho de investigacdo o instrumento de recolha de dados escolhido foi
um questionario.

Ir4 proceder-se a uma revisao de literatura para definir e a aprofundar os temas
relevantes para este estudo, sdo eles o engagement, a retencdo, a personalidade e os
millennials.

Procede-se, ainda, a analise quantitativa, através de um quesionario (ver anexo A).
A recolha de dados decorreu entre 0 més de Julho e Setembro de 2018, no qual foram obtidas
248 respostas. No questionario existem duas questdes de controlo, a primira € a idade, visto
ser necessario para o estudo em causa que os inquiridos tenham idade compreendida entre
0s 16 e 0s 36 anos. Para este estudo utilizar-se-a a geracdo Millennial como sendo a que
nasceu entre 1982 e 2003 (Strauss, W., & Howe, N.,1992), considerando que a idade minima
para trabalhar em Portugal séo os 16 anos e que este estudo visa a populagdo activa tomo
como ponto de partida os 16 e ndo os 15 anos. A segunda questdo de controlo, visto que o
estudo se destina a populacéo activa € perceber se o inquirido se encontra a trabalhar ou néo.

Este instrumento de recolha de dados foi elaborado com a ajuda do Google Drive ,
de forma a facilitar a sua distribuicdo e foi disponibilizado nas redes sociais, nomeadamente
no Facebook, pois existe uma maior rapidez e facilidade na comunicacdo quando feita
através destes meios. Parte dos questionarios foram entregues em médo. Foi requisitada a
sinceridade dos inquiridos e garantida a confidencialidade dos dados fornecidos.

No questionario existem quatro grupos de perguntas que estdo diretamente
associadas a cada uma das variaveis em estudo.

O primeiro grupo pretende avaliar o grau de engagement , com recurso a escala
UWES-9 (Utrecht Work Engagement Scale), composta pelos aspetos essenciais do
Engagement: vigor, dedicacéo e absorcao.
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Escala do Engagement:

Vigor

1. No meu trabalho sinto-me cheio(a) de energia

2. No meu trabalho sinto-me com forca e energia

3. Quando me levanto de manha apetece-me ir trabalhar

Dedicacéao
4. Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho
5. O meu trabalho inspira-me

6. Estou orgulhoso(a) do que fago neste trabalho

Absorcao
7. Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente
8. Estou imerso(a) no meu trabalho

9. “Deixo-me” ir quando estou a trabalhar

O segundo grupo de questdes esta relacionado com a Retencao, pretende avaliar o grau em

que os inquiridos tencionam abandonar a organizacdao onde atualmente trabalham, através

da indicacao do seu nivel de concordancia através de uma escala tipo Likert de 1 (Discordo

Totalmente) a 5 (Concordo Totalmente). A escala de Retencdo que utilizei € baseada na

escala utilizada por Mendes, A. (2014)

Escala de Retencéo:

1. Se pudesse escolher novamente, escolheria trabalhar na organizacdo onde atualmente

trabalho
2. Tenho feito contactos para sair desta organizacao
3. Tenciono manter-me na organizagédo onde trabalho

4. Penso com frequéncia “deixar” a organizagdo onde atualmente trabalho

5. Penso prosseguir a minha carreira na organizagao onde trabalho

6. E bastante provavel que procure um novo emprego no proximo ano



7. N&o estou ativamente a procura de outro emprego noutra organizacao

8. Penso em sair desta organizacdo logo que tenha oportunidade para isso

O terceiro grupo de questdes esta relacionada com a Personalidade no qual os inquiridos

expressam a sua opinido em relag&o a si proprio.

Escala de Personalidade:

. E conversador, comunicativo

. As vezes é frio e distante

. Tende a ser critico com 0s outros

. E minucioso e detalhista no trabalho

. E assertivo, ndo teme expressar o que sente
. Insiste até concluir a tarefa ou o trabalho

. E depressivo, triste

. Gosta de cooperar com 0s outros

© 00 N o o A W N

. E original, tem sempre novas ideias

[EEN
o

. E temperamental, muda de humor facilmente

. E inventivo, criativo

[EEN
[EEN

. E reservado

B e
w N

. Valoriza o artistico, o estético

[EEN
SN

. E emocionalmente estavel, ndo se altera facilmente

[EEN
o1

. E prestativo e ajuda os outros

. E, as vezes, timido e inibido

N
~N o

. Pode ser um tanto descuidado

[EEN
oo

. E amavel, tem considerac&o pelos outros

[EEN
o

. Tende a ser preguicoso

N
o

. Faz as coisas com eficiéncia

. E relaxado, controla bem o stress

N
[T

. E facilmente distraido

N DN
w N

. Mantém-se calmo nas situacdes de tensao

N
N

. Prefere trabalho rotineiro

. E curioso sobre muitas coisas diferentes

N DN
o O

. E sociavel, extrovertido
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27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44,

E geralmente confiavel

E, as vezes, rude (grosseiro) com os outros

E cheio de energia

Comeca discussdes, disputas, com 0s outros

E um trabalhador de confianca

Faz planos e segue-0s a risca

Tem uma imaginacéo fértil

Fica tenso com frequéncia

E engenhoso, alguém que gosta de analisar profundamente as coisas
Fica nervoso facilmente

Gera muito entusiasmo

Tende a ser desorganizado

Gosta de reflectir, brincar com as ideias

Tem capacidade de perdoar, perdoa facilmente
Preocupa-se muito com tudo

Tende a ser quieto, calado

Tem poucos interesses artisticos

E sofisticado em artes, musica ou literatura

O quarto e ultimo grupo de questdes esta associado a caracterizacao

sociodemografica dos inquiridos.

e quanto), as habilitacdes literarias, com quem reside, e qual o seu rendimento.

Onde esté incluido o género, o estado civil, a situacdo familiar (se tem filhos ou néo;
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4. Andlise e Discussdo de Resultados

Neste capitulo serdo observados e analisados os resultados obtidos tendo em conta
a metodologia definida.

Ap0s a caraterizacdo da amostra serdo apresentados os resultados obtidos apds a
utilizacdo do software estatistico STATA, versdo 12.

4.1. Descricdo da amostra

Neste ponto, procede-se a caracterizacdo da amostra tendo por base os dados
sociodemogréficos recolhidos.

A recolha de dados foi efetuada através de um questionario que decorreu entre 0 més
de Julho e Setembro de 2018, no qual foram obtidas 248 respostas. Este instrumento de
recolha de dados foi elaborado com a ajuda do Google Drive , de forma a facilitar a sua
distribuicéo e foi disponibilizado nas redes sociais, nomeadamente no Facebook, pois existe
uma maior rapidez e facilidade na comunicacdo quando feita através destes meios. Uma
parte dos questionarios foram entregues em mao.

No questionario existem duas questdes de controlo, a primeira é a idade, visto ser
necessario para o estudo em causa que os inquiridos tenham idade compreendida entre os 16
e 0s 36 anos. Para este estudo utilizar-se-a a geracdo Millennial como sendo a que nasceu
entre 1982 e 2003 (Strauss & Howe,1992), considerando que a idade minima para trabalhar
em Portugal sdo os 16 anos e que este estudo visa a populacéo activa tomo como ponto de
partida os 16 e ndo os 15 anos. A segunda questdo de controlo, visto que o estudo se destina
a populacdo activa é perceber se o inquirido se encontra a trabalhar ou néo.

A amostra desde estudo é composta por 248 individuos, com idade compreendida

entre 0s 17 e 0s 36 anos.
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Os resultados dos dados sociodemogréficos obtidos foram os seguintes:

Grafico 1- Género

Género

57,30%

= Masculino Feminino

Fonte: Elaboracgdo Propria

Quanto ao género, registaram-se 142 inquiridos (57,3%) do genero feminino e 106
(42,7%) do género masculino.
Tabela 3- Idade:

Frequéncia Percentagem

17 4 1,6
18 5 2,0
19 15 6,0
20 12 4,8
21 4 1,6
22 15 59
23 18 7,1
24 18 7,1
25 19 7,7
26 17 6,7
27 17 6,7
28 14 55
29 15 59
30 17 6,7
31 8 3,2
32 14 55
& 10 4,0
34 7 2,8
55 16 6,3
36 3 1,2
Total 248 100,0

Fonte: Elaboracdo Propria
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Como jé foi referido anteriormente, o target do estudo em analise é a geracdo Mil-
lennials no qual a idade minima serd os 16 anos visto ser a idade minima para trabalhar em
Portugal e a idade maxima sera os 36 anos.

Com 16 anos ndo foi recolhido qualquer inquérito, sendo que a idade minima da
amostra é os 17 anos com 4 respostas recolhidas. Com a idade maxima foram recolhidos
trés. A idade com maior representatividade foi os 25 anos com um total de 19 inquiridos.
Com menos representatividade a seguir aos 36, que foram os que tiveram menor nimero de

inquiridos, sdo 0s 17 e 0s 21 com 0 mesmo numero de inquiridos (4).

Grafico 2- Estado Civil

Estado Civil

1,2%

4,8%
5,6%

21%

= Solteiro (a) = Casado (a) =Unido de facto - Divorciado (a) = Vilvo (a)
Fonte: Elaboragdo Propria

No que diz respeito ao Estado Civil o que tem maior representatividade sdo 0s
solteiros com 67,3%, seguidos dos casados com 21%. O que tem menor representatividade

sd0 0s vilvos com 1,2% e de seguida sdo os divorciados com 4,8%.
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Gréfico 3 e 4 - Situacdo Familiar:

Tem filhos? Quantos?
2,4%

1,6%

= Sim = Nao =] =2 =3 ~Maisde 3

Fonte: Elaboracgdo Prépria

Relativamente a questdo de ter filhos, 66,1% respondem negativamente e apenas
33,9% respondem afirmativamente. Destes 33,9%, 22,2% tém apenas um filho. 8,5% tém
dois filhos, 2,4% tém mais de trés filhos e 1,6% tém trés.

Gréfico 5- HabilitacOes Literarias

HabilitacOes Literarias

520% 4,00%

= Ensino Basico = Ensino Secundario = Licenciatura ~ Mestrado = Douturamento

Fonte: Elaboracdo Propria

Relativamente as habilitacGes literarias, o nivel com maior representatividade foi o
Ensino Secundério com 47,60%, posteriormente a Licenciatura com 29,0%. O Doutora-

mento foi 0 que obteve menor percentagem com 4,0%.
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Gréfico 6- Residéncia dos inquiridos

Reside:

4,4% 11,79%

= Sozinho = Com os pais = Conjugue - Partilha a casa

Grafico 6- Com quem reside
Fonte: Elaboracéo Propria

Na questdo com quem reside a resposta que obteve maior representatividade foi re-
sidir com os pais com 56%, posteriormente foi com o conjugue com 27,8%. O que obteve
menor representatividade foi partilhar casa com 4,4% seguido de sozinho com 11,7%.

Grafico 7-Rendimento
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Rendimento

4,40%
22,20%
28,20% -
42,30%
= Até 580€ Entre 580€ e 1000€

Entre 1000€ e 2000€ - Entre 2000€ e 3000€
Mais de 3000€

Fonte: Elaboracéo Propria

Quanto ao rendimento mensal verificou-se que o intervalo entre os 580€ e 0s 1000€
foi 0 que obteve uma maior percentagem (42,3%) com 105 inquiridos. Posteriormente, entre
0s 1000€ e 0s 2000€ com 28,2%. O que obteve menor representatividade foram os inquiridos

que auferem um salario mensal superior a 3000€ com apenas 4,4%.

Na seguinte tabela € possivel observar de uma forma mais sintetizada os dados soci-
odemograéficos.

Tabela 4- Sintese dos dados sociodemogréaficos

Dados Sociodemogréfi- N %

Ccos

Género
Feminino 142 57,3%
Masculino 106 42,7%

Idade

Média 26,56

Moda 25,00
Mediana 26,00
Minimo 17

Méximo 36
Estado Civil
Solteiro 167 67,3%
Casado 52 21,0%
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Unido de facto 14 5,6%
Divorciado 12 4,8%
Viavo 3 1,2%
Tem Filhos
Sim 84 33,9%
Néo 164 66,1%
Quantos
1 55 22,2%
2 21 8,5%
3 4 1,6%
Mais de 3 6 2,4%
HablitacGes
Ensino Bésico 35 14,1%
Ensino Secundario 118 47,6%
Licenciatura 72 29,0%
Mestrado 13 5,2%
Doutoramento 10 4,0%
Reside
Sozinho 29 11,7%
Com os pais 139 56,0%
Conjugue 69 27,8%
Partilha a casa 11 4,4%
Rendimento
Até 580€ 55 22,2%
Entre 580€ e 1000€ 105 42,3%
Entre 1000€ e 2000€ 70 28,2%
Entre 2000€ e 3000€ 11 4,4%
Mais de 3000€ 7 2,8%

Fonte: Elaboracao propria

A média da idade da amostra é 26,56, entende-se por média da amostra o valor obtido
da soma de todos os valores de um conjunto de dados dividida pelo nimero de elementos

deste conjunto.
A mediada da idade da amostra é 26,00, entende-se por mediana o valor central de

um conjunto de dados. Para encontrar o valor da mediana é necessario colocar os valores em
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ordem crescente ou decrescente. Tendo em conta que a amostra é par, a mediana é encon-
trada pela média dos dois valores centrais, isto €, esses valores sdo somados e divididos por
dois.

A moda da idade da amostra é 25, entende-se por moda o valor mais frequente de um

conjunto de dados.

4.2. Analise Fatorial Exploratoria

A populacdo da amostra deste estudo sdo os Millennials, no qual as variaveis dependentes
sdo os diferentes tipos de personalidade (Abertura a Experiéncia, Amabilidade, Consciéncia,
Extroversdo e Neuroticismo) e as independentes sdo a retencdo e o0 engagement.
Para Pasquali (1999), para se proceder a Andlise Fatorial Exploratdria primeiramente tere-
mos de analisar se os dados podem ser submetidos ao processo de Analise Fatorial. Para isso
recorre-se a dois métodos de avaliacdo sao eles: o critério de KaiserMeyer-Olkin (KMO) e
0 Teste de Esfericidade de Bartlett. O indice de KMO indica 0 quao adequada € a aplicacao
da Anélise Fatorial Exploratéria para o conjunto de dados (Hair et. al, 2005 em Damasio
2012). O valor do KMO pode variar entre zero e um, valores iguais ou proximos a zero
indicam que a analise fatorial seré inapropriada (Pasquali, 1999 em Damasio 2012). Valores
menores que 0,5 sdo considerados inaceitaveis; entre 0,5 e 0,7 s&o considerados mediocres;
valores entre 0,7 e 0,8 sdo considerados bons; valores que variam entre 0,8 e 0,9 séo consid-
erados 6timos; e valores superiores a 0,9 sdo considerados excelentes (Hutcheson & So-
froniou, 1999 em Damasio 2012).
Por sua vez, o teste de esfericidade de Bartlett tem como objetivo avaliar a significancia
geral de todas as correlagdes numa matriz de dados (Hair e cols., 2005 em Damaésio 2012).
Os valores deste teste com niveis de signifcancia (p) menores do que 0,05 indicam que a
matriz é fatoravel.
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4.2.1. KMO e Esfericidade de Bartlett

Calculou-se entdo 0 KMO e a esfericidade do Bartlett para perceber se os dados sdo
validos para a realizacdo da analise fatorial.

Tabela 5- KMO e Bartlett’s test

Variaveis KMO Bartlett’s test
Chi-square Df Sig.
Engagement 0,890 3238,619 36 0,000
Retencdo 0,922 2799,129 28 0,000
Abertura a experién- 0,901 1020,766 45 0,000
cia

Amabilidade 0,820 947,269 36 0,000
Consciéncia 0,765 776,032 36 0,000
Extroverséo 0,764 697,831 28 0,000
Neuroticismo 0,767 677,844 28 0,000

Fonte: Elaboracdo propria

Tendo em conta a tabela 5, podemos concluir que os valores da consciéncia, extroversdo e
neuroticismo sdo valores bons. Os valores da amabilidade e do engagement séo considerados

Otimos. E os valores da variavel retencdo sdo considerados excelentes.

41



4.2.2. Analise de Fiabilidade das variaveis

Podemos verificar a fiabilidade das variaveis através do valor do Alpha de Cronbach.

O coeficiente alpha de Cronbach apareceu em 1951 pelas méos de Lee J. Cronbach
(Cronbach, 1951), este coeficiente tem o objetivo de medir a fiabilidade do tipo consisténcia
interna de uma escala, isto é, a média das correlacBes entre os itens que fazem parte de um
instrumento (Streiner, 2003). Quando o alpha é maior ou igual a 0,70 podemaos classificar o
teste ou instrumento como sendo fiavel; abaixo desse valor a consisténcia interna da escala
utilizada € considerada baixa, o valor maximo que o alpha de Cronbach pode assumir é de
1.

Tabela 6- Alpha de Cronbach

Variaveis Alpha Cronbach
Engagement 0,964
Retencéo 0,970
Abertura a experiéncia 0,823
Amabilidade 0,776
Consciéncia 0,737
Extroverséo 0,752
Neuroticismo 0,792

Fonte: Elaboracao propria

No presente estudo, podemos verificar que os valores de Alpha de Cronbach tém
relevancia. Ap6s observacdo da tabela 6 pode-se concluir que os contrutos engagement e
etencdo séo aqueles que possuem valores de fiabilidade mais elevados, podendo ser consid-
erados excelentes. Os restantes revelam uma consisténcia muito boa.

Pode-se entdo concluir que estamos perante bons niveis de fiabilidade.
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4.3. Regressao Linear Simples

H1: Existem diferencas significativas entre os diferentes tipos de personalidade dos

millennials e o0 engagement.

Tabela 7- Resultados da hipotese 1

Engagement Beta (P) Std.Err. t P>|t|
Extroversao 0.4357904 | 0.0635421 | 6.86 | 0.000
cons 4.89e-09 | 0.0579324 | 0.00 | 1.000
Consciéncia 0.455027 | 0.0637001 | 7.14 | 0.000
cons 7.95e-09 | 0.057542 | 0.00 | 1.000
Neuroticismo -0.3088408 | 0.0656671 | -4.70 | 0.000
cons 6.65e-09 0.0605645 | 0.00 | 1.000
Abertura a experiéncia | 0.4075879 | 0.061347 | 6.64 | 0.000
cons 6.88e-09 | 0.0582206 | 0.00 | 1.000
Amabilidade 0.5529447 | 0.0568544 | 9.73 | 0.000
cons 6.69e-09 | 0.0537363 | 0.00 | 1.000

Fonte: Elaboracao propria

Recorreu-se ao modelo de regressdo simples de forma a analisar a relacéo entre as
variaveis. Posto isto, na primeira hipdtese o objetivo é perceber se existem diferencas sig-
nificativas entre os diferente tipos de personalidade dos millennials e o0 engagement.

Apos a analise da tabela 7 podemos concluir que todas as variaveis em analise influ-
enciam o engagement tendo em conta que p=0,000<0,05. Apenas o Neuroticismo tem uma
influencia negativa, visto que o Beta assume valores negativos (= -0,3088408). Podemos,
ainda, dizer que a variavel da personalidade com maior significancia é a amabilidade pois é
a variavel que assume o Beta mais elevado. Tendo em conta os resultados obtidos podemos
afirmar que a hipétese é valida.

Contrariamente ao que foi dito por Schaufeli (2016) que apenas a abertura a experién-

cia e a amabilidade influenciam positivamente o engagement, o que pode justificar esta
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diferenga € que o presente estudo tem por base os millennials e o estudo feito por Schaufeli

tem por base populacdo de meia idade.

H2: Existem diferengas significativas entre os diferentes tipos de personalidade dos

millennials e a retencéo.

Tabela 8- Resultado da hipdtese 2

Retencao Beta () Std.Err. t P>|t|
Extroversao -0.4338625 | 0.0633555 | -6.85 | 0.000
cons -3.21e-09 | 0.0577624 | -0.00 | 1.000
Consciéncia -0.4259744 | 0.0642705 | -6.63 | 0.000
cons -6.21e-09 | 0.0580572 | -0.00 | 1.000
Neuroticismo 0.3460158 | 0.0646794 | 5.35 | 0.000
cons -4.91e-09 | 0.0596535 | -0.00 | 1.000
Abertura a experiéncia | -0.3860916 | 0.061682 | -6.26 | 0.000
cons -5.21e-09 | 0.0585386 | -0.00 | 1.000
Amabilidade -0.5088617 | 0.0582609 | -8.73 | 0.000
cons -5.04e-09 | 0.0550657 | -0.00 | 1.000

Fonte: Elaboracao Propria

Na segunda hipdtese o objetivo é testar se se os diferentes tipos de personalidade dos
millennials influenciam a retencao.

Como se pode verificar na tabela 8, todas as variaveis analisadas tém influencia sig-
nificativa no que diz respeito a retencdo, visto que p=0,000<0,05. Mais uma vez, apenas o
neuroticismo se opde a todas as outras variaveis, desta vez assumindo um Beta positivo.
Podemos com isto dizer que apenas 0 neuroticismo tem influencia positiva na retencao.
Todas as outras variaveis tém influencia negativa. O que parece normal, tendo em conta que
as pessoas gque possuem caracteristicas do neuroticismo sdo aquelas que sdo inseguras, ansi-
osas e depressivas 0 que pode justificar o facto de ndo estarem receptiveis as mudancas evi-
tando assim mudar de emprego. Ou seja, sdo aquelas que vao permanecer na organizagdo

por mais tempo, vao-se acomodando.
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Podemos concluir que a hipétese 2 é valida, tendo em conta os resultados obtidos.

H3: O engagement nos millennials influencia positivamente a retencao.

Tabela 9- Resultados da Hipotese 3

Retencao Beta(p) Std.Err. t P>|t|
Engagement -0.7828884 0.0393415 -19.90 0.000
cons 1.49e-10 0.0390151 0.00 1.000

Fonte: Elaboracao propria

Apds analise da tabela 9 podemos concluir que a rentencdo e o0 engagement tém in-

fluencia significativa tendo em conta que o p=0,000<0,05. Visto que o Beta assume valores

negativos é correto dizer que o engagement e a retencao estdo negativamente relacionados o

que faz com que a hipétese 3 ndo seja valida.

As conclus@es que podemos tirar é que pode ser devido as diferentes formas de agir

e pensar da gearagdo millennial que provocam estes resultados, isto é estes podem sentir-se

engaged mas ainda assim tentar ir em busca de mais e de melhor.

As conclus@es que podemos tirar é que pode ser devido as diferentes formas de agir

e pensar da gearacdo millennial que provocam estes resultados, isto é estes podem sentir-se

engaged mas ainda assim tentar ir em busca de mais e de melhor.
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Tabela 10- Matrix de Correlacdo entre variaveis

Extroversao Consciéncia  Neuroti- Aber- Ama- Engage- Re-
cismo tura a bilidade ment tencéo

ex-

perién-

cia

Extroversao 1.0000

Consciéncia 0.5936* 1.0000

(0.000)
Neuroti- -0.4958* | -0.4381* 1.0000
cismo 0.0000 (0.0000)

Aberturaa | 0.6763* 0.5238* | -0.3212* | 1.0000
experiéncia 0.0000 0.0000 0.0000

Amabilidade | 0.6322* 0.6903* | -0.4170* | 0.5492 | 1.0000
0.0000 0.0000 0.0000 *

0.0000
Engagement | 0.2682* 0.3817* | -0.1974* | 0.3176 | 0.3980 1.0000
0.0000 0.0000 0.0018 * *
0.0000 | 0.0000
Retencéo -0.3392* | -0.3888* | 0.2492* - - -0.7234* | 1.0000
0.0000 0.0000 0.0001 | 0.3833 | 0.4316 0.0000
* *

0.0000 | 0.0000

*p<0,005
Fonte: Elaboracao propria
Apds analise da tabela 10 podemos concuir que todas as variaveis estao correla-
cionadas.

A variavel extroversdo esta negativamente correlacionada com o neuroticismo e

com a retencao e positivamente correlacionada com as restantes.
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A variavel consciéncia esta igualmente negativamente correlacionada com o neu-
roticismo e com a retencdo e positivamente com as restantes.

Ja o neuroticismo esta positivamente correlacionado apenas com a retencdo e nega-
tivamente com as restantes variaveis.

Por outro lado, a amabilidade esta apenas negativamente correlacionada com a
rentencgdo e positivamente correlacionada com o engagement.

Como ja foi dito anteriormente 0 engagement esta negativamente correlacionado

com a retencao.
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Capitulo 5- Concluséo
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5. Concluséo
5.1. Principais Conclusdes

Cada vez mais estamos perante um mercado de trabalho competitivo no qual as or-
ganizagdes necessitam de adaptar a sua gestdo aos novos desafios que vao surgindo. Os
colaboradores tém um papel fundamental na organizacao por isso é necessario manté-los
engaged para que estes vejam 0 sucesso da organizagdo como o seu préprio sucesso. Como
ja foi dito anteriormente o presente estudo tem por base a geracdo millennial.

O objetivo fundamental do estudo incididiu na anélise da influéncia dos diferentes
tipos de personalidade no Engagement e na retencao, tendo em conta que estes fatores as-
sumem uma importancia extrema para garantir melhores resultados. O presente estudo tem
como objetivo, ainda, a andlise da influéncia do engagement na retengéo.

Inicialmente foi feita uma descrigdo das variaveis em estudo, sendo estas o engage-
ment, a personalidade e a retencdo, descreveu-se ainda um pouco a geracdo que o estudo
tem em consideracdo, os millennials. Em seguida foram propostas as questdes de investi-
gacao as quais se tentou dar uma resposta tendo por base as hipoteses de forma a ajudar a
responder. Para ser possivel testar as hipoteses teria de se recolher dados, para tal foi elab-
orado um questionario. Posteriormente foi feito o tratamento de dados.

Depois de analisados e discutidos os dados podemos dar resposta as questfes de in-
vetigacdo propostas inicialmente. Tendo em conta a primeira hipétese, os resultados obti-
dos indicam que os diferentes tipos de personalidade tém influencia no engagement. Sendo
que o neuroticismo € o Unico tipo de personalidade que esta negativamente relacionados ao
engagement; por outro lado, a extroversdo, a consciéncia, a abertura a experiéncia e a ama-
bilidade estdo positivamente relacionados.

No que diz respeito a segunda hipotese, os resultados obtidos concluem que 0s
diferentes tipos de personalidade tém influencia na retencdo. Desta vez apenas 0 neuroti-
cismo esté positivamente relacionado com a retencdo e todos 0s outros estdo negati-

vamente relacionados.
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Por ultimo, a terceira hipdtese ndo foi considereda vélida tendo em conta que o en-
gagement estd negativamente relacionado com a retencdo. Estes resultados ndo eram os es-
perados, pois normalmente quando um colaborador esta engaged com a organizacéo estes
permanecem por mais tempo. Visto que a gearacdo millennial ndo tem medo da mudanca
podem sentir-se engaged mas ainda assim tentar ir em busca de mais e de melhor, o que
pode explicar esta hipotese ndo ter sido validada.

5.2. Limitagdes e futuras investigacoes

No decorrer do estudo foram identificadas algumas limitagdes. Em primeiro lugar,
as limitagdes respeitantes ao processo de recolha de dados uma vez que foi aplicado num
unico momento e via internet, o que pode condicionar a veracidade das respostas.

Outra limitacdo respeitante a recolha de dados consiste no tamanho da amostra,
foram recolhidos apenas 248 questionarios, visto que a amostra € pequena 0s dados podem
ndo ser considerados téo fieis.

A escassez na literatura sobre a retencdo e a personalidade também foi uma en-
trave.

No que toca a futuras investigacfes a minha sugestéo € a 0 mesmo estudo a diferentes

geracOes e compara-las de forma a obter as diferencas entre cada uma
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Anexo
Anexo A

Questionério - A Influéncia da Personalidade no Engagement e Retenc¢ao dos
Colaboradores na Geracao Milénio

Este questionario faz parte de uma dissertacéo de Mestrado em Gestdo da Universidade Lusiada Norte - Campus
Vila Nova de Famalicdo, tem como intuito estudar a influéncia da personalidade no Engagement e retencdo dos
colaboradores nos millennials. Todas as respostas sdo andnimas e os resultados serdo utilizados apenas para fins
académicos. Obrigada pela sua colaborago.

Questao de Controlo

O objectivo deste trabalho € inquirir jovens que se encontrem inseridos no mercado de trabalho. Se tiver menos
de 15 ou mais de 36 anos e ndo se encontra a trabalhar ndo necessita de responder ao inquérito. Obrigada pela colaborag&o.

1. Qual a sua idade?

2. Encontra-se actualmente a trabalhar ?

Envolvimento com o trabalho:

Engagement

Responda de acordo com as suas percepcdes sobre o seu trabalho actual de acordo com a seguinte escala:
0 — Nenhuma vez a 6 — todos os dias.

1. No meu trabalho sinto-
me cheio(a) de energia.

2. No meu trabalho sinto-
me com forca e energia.

3. Quando me levanto de
manha apetece-me ir
trabalhar.

4. Estou entusiasmado(a)
com o meu trabalho.
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5. O meu trabalho inspira-
me.

6. Estou orgulhoso(a) do
que faco neste trabalho.

7. Sinto-me feliz quando
estou a trabalhar
intensamente.

8. Estou imerso(a) no meu
trabalho.

9. “Deixo-me ir”” quando
estou a trabalhar.

Retencéo
Responda de acordo com as suas percepgdes sobre o seu trabalho actual de acordo com a seguinte escala: discordo
totalmente da afirmagéo a concordo totalmente com a afirmagéo.

Concordo
Totalmente

Discordo
Totalmente

Né&o concordo, nem

discordo Concordo

Discordo

1. Se pudesse escolher novamente, escolheria
trabalhar na organizacdo onde actualmente
trabalho.

2. Tenho feito contactos para sair desta
organizagéo.

3. Tenciono manter-me na organizagdo onde
trabalho.

4. Penso com frequéncia “deixar” a organizagdo
onde actualmente trabalho.

5. Penso prosseguir a minha carreira na
organizag&o onde trabalho.

6. E bastante provével que procure um novo
emprego no préximo ano.

7. Nao estou activamente a procura de outro
emprego noutra organizagao.

8. Penso em sair desta organizacéo logo que
tenha oportunidade para isso.

Personalidade
De seguida encontram-se algumas caracteristicas que lhe podem, ou néo, dizer respeito. Por favor escolha um
dos nimeros na escala que melhor expresse a sua opinido em relagdo a si mesmo e assinale-o, colocando uma cruz (X) na

coluna correspondente a sua opinido. Nao existem respostas certas, nem erradas!

As suas caracteristicas:

Discordo . Né&o concordo, nem Concordo
Discordo . Concordo
totalmente discordo totalmente
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1. E conversador, comunicativo.

2. As vezes é frio e distante.

3. Tende a ser critico com 0s outros.

4. E minucioso e detalhista no trabalho.

5. E assertivo, nio teme expressar o que
sente.

6. Insiste até concluir a tarefa ou o trabalho.

7. E depressivo, triste.

8. Gosta de cooperar com 0S outros.

9. E original, tem sempre novas ideias.

10. E temperamental, muda de humor
facilmente.

11. E inventivo, criativo.

12. E reservado.

13. Valoriza o artistico, o estético.

14. E emocionalmente estavel, néo se altera
facilmente.

15. E prestativo e ajuda os outros.

16. E, as vezes, timido e inibido.

17. Pode ser um tanto descuidado.

18. E amavel, tem consideracao pelos
outros.

19. Tende a ser preguicoso.

20. Faz as coisas com eficiéncia.

21. E relaxado, controla bem o stress.

22. E facilmente distraido.

23. Mantém-se calmo nas situagdes de
tens&o.

24, Prefere trabalho rotineiro.

25. E curioso sobre muitas coisas diferentes.

26. E sociavel, extrovertido.

27. E geralmente confiavel.
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28. E, as vezes, rude (grosseiro) com os
outros.

29. E cheio de energia.

30. Comega discussdes, disputas, com 0s
outros.

31. E um trabalhador de confianga.
32. Faz planos e segue-0s a risca.
33. Tem uma imaginacéo fértil.

34. Fica tenso com frequéncia.

35. E engenhoso, alguém que gosta de
analisar profundamente as coisas.

36. Fica nervoso facilmente.

37. Gera muito entusiasmo.

38. Tende a ser desorganizado.

39. Gosta de reflectir, brincar com as ideias.

40. Tem capacidade de perdoar, perdoa
facilmente.

41. Preocupa-se muito com tudo.

42. Tende a ser quieto, calado.

43. Tem poucos interesses artisticos.

44. E sofisticado em artes, msica ou
literatura.

Variéveis Sociodemogréaficas
Género:
____Feminino

Masculino

Estado Civil:
___Solteiro/a

___ Casado/a
__Unido de facto
___Divorciado/a
__ Viuvol/a

____outra opgdo

Situacdo Familiar - Filhos:



Sim

Nao

Se respondeu sim, quantos?

___maisde3

Habilitacdes Literdrias:
____Ensino basico
___Ensino secundario
___Licenciatura

____ Mestrado

__ Doutoramento
___outra opgéo

Reside:
____Sozinho
___Com os pais
___Conjugue

___ Partilhaacasa

___outra opgéo

Quial o seu rendimento?
A €580

__ Entre €580 e €1000
____Entre €1000 e €2000
__ Entre €2000 e €3000
____Mais de €3000
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