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Resumo

O mundo organizacional atual, pautado por profundas e constantes transformacdes leva
a gue os novos colaboradores (newcomers) ndo se limitem a enfrentar passivamente os desafios
inerentes a sua socializacdo organizacional, podendo exibir comportamentos proativos de forma
a melhorar e acelerar o seu processo de incoming. O presente estudo centra-se na analise do papel
mediador dos comportamentos proativos dos newcomers, contemplados pela taxonomia de
Ashford e Black (1996), na relacdo entre as suas core self-evaluations e os niveis experienciados
de satisfacdo no trabalho. Este parte de uma amostra de 151 estagiarios do ensino superior, no
ambito do seu primeiro processo de socializagdo organizacional, e socorre-se de um design
preditivo com duas fases distintas de recolha de dados, sendo que as core self-evaluations foram
avaliadas na primeira fase coincidente com o inicio do estagio, enquanto 0s comportamentos
proativos e satisfacdo no trabalho foram medidas na segunda fase, ap6s cinco meses, no
encerramento do estdgio. Os resultados revelaram a existéncia de uma relagdo positiva e
estatisticamente significativa entre as core self-evaluations e a satisfagéo no trabalho, indicando
que este é um preditor valido e robusto desta variavel critério. Tendo por base o teste de um
modelo de media¢do multipla, os resultados evidenciaram, como hipotetizado, que esta relacéo é
totalmente mediada pelos comportamentos proativos de enquadramento positivo e socializagdo
geral. Contudo, os comportamentos de atribui¢cdo de sentido, networking e estabelecimento de
relacdo interpessoal com o supervisor ndo emergiram como mediadores da relacdo entre as core
self-evaluations e a satisfagdo no trabalho. Estes resultados possuem implicacbes para a
compreensdo do impacto das core self-evaluations na satisfagdo no trabalho no contexto da
socializacdo organizacional, particularmente para a investigagdo em torno dos mecanismos
psicoldgicos que concretizam esta relagdo. As suas principais implicacdes quer para a teoria, quer
para a intervencdo na promoc¢do da proatividade individual e da satisfacdo no decurso da
socializacao sdo apresentadas e discutidas.

Palavras-chave: core self-evaluations, newcomers, comportamentos proativos, satisfacao
no trabalho, socializac¢do organizacional



Abstract

Current profound and constant change at organizations stimulate newcomers to exhibit
proactive behaviors in order to improve and accelerate their incoming process, instead of facing
passively the challenges of their socialization process. This study is focused on the mediating role
of newcomers’ socialization proactive behaviors, following Ashford e Black’s (1996) taxonomy,
in the relationship between their core self-evaluations and job satisfaction. Using a sample of 151
undergraduate trainees, it was developed through two different phases of data collection, in
which individual core self-evaluations were assessed during the first phase, at the beginning of
the internship, whereas proactive behaviors and job satisfaction were measured five months later,
at the end of the internship. Results revealed the existence of a positive and statistically significant
relationship between core self-evaluations and job satisfaction, showing that it represents a valid
and meaningful predictor of this outcome. Further mediation analyses have shown, as
hypothesized, that this relationship is fully mediated by positive framing and general socializing
proactive behaviors. However, additional hypothesized mediating effects via sensemaking,
networking and boss relationship-building behaviors were not supported. These results have
implications for understanding the impact of core self-evaluations on job satisfaction in the
context of organizational socialization, especially concerning the psychological mechanisms that
underlie this link. Their main implications for both theory and intervention in promoting
individual proactivity and job satisfaction in the course of organizational socialization are
presented and discussed.

Keywords: core self-evaluations, newcomers, proactive behaviors, work satisfaction,
organizational socialization
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Introducéao

A integracdo dos novos colaboradores na forca de trabalho de uma organizacao é uma das
fases mais criticas da vida organizacional (Kammeyer-Mueller & Wanberg, 2003; Rodrigues et
al., 2018)%. A socializacdo organizacional corresponde ao processo através do qual um novo
colaborador? apreende o conhecimento acerca das exigéncias inerentes a sua funcéo, as praticas
e as normas organizacionais, a fim de se tornar um membro efetivo da organizacéo.

Durante este periodo, 0 novo colaborador (newcomer) adquire conhecimentos acerca da
sua nova funcdo e contexto de trabalho, da forma de operar da organizacgéo e do seu papel na
mesma, estabelece interacOes sociais de apoio com os novos colegas de trabalho e aprende,
geralmente, as normas de funcionamento e os comportamentos exigidos e valorizados pela
organizacdo que o acolhe (Asforth et al., 2007; Taomina, 1997). Se este processo for bem-
sucedido, pode resultar em colaboradores eficazes com atitudes mais positivas no trabalho e que
permanecem na organizacdo por mais tempo (Bauer et al., 2007). Mais especificamente, a
evidéncia empirica resultante da investigacdo neste dominio tem demonstrado que o momento da
socializacdo é importante porque afeta o ajustamento do novo colaborador em termos do seu
desempenho, satisfagdo no trabalho, comprometimento e da intencdo de permanecer na
organizacdo (Bauer & Erdogan, 2011). Talvez a caracteristica que melhor define a socializacéo
organizacional e detém impacto no éxito deste processo se relacione com a reducdo da
ambiguidade que os colaboradores sentem ap6s juntar-se a organizagdo (Kim et al., 2005;
Kowtha, 2018).

No passado, quando os “empregos eram para a vida toda” e os colaboradores raramente
mudavam de empregador, era expectavel que estes permanecessem na organizagao por um longo
periodo de tempo. Consequentemente, o foco encontrava-se naturalmente na forma como as
organizagOes procuravam moldar os recém-chegados a sua cultura organizacional e nos
programas de socializagdo em que investiam para o efeito (Cooper-Thomas & Burke, 2012). Estes
programas traduzem-se em varias medidas, mais ou menos formalizadas, denominadas téticas de
socializacao, com vista a auxiliar os novos colaboradores a integrarem-se (Ashforth et al., 2007;
Saks et al., 2007).

Contudo, devido & globalizagdo, ao aumento da competitividade e aos diversos
desenvolvimentos tecnoldgicos, este cenério tem mudado nas Ultimas décadas, levando a que 0s
colaboradores possam atravessar ao longo da sua carreira processos de reestruturacio
organizacional, downsizing, fusGes e aquisi¢des (Cooper-Thomas & Burke, 2012). O novo

L A presente dissertagdo encontra-se redigida de acordo com as normas da sétima edicdo do Manual de
Publicacéo da Associacdo Americana de Psicologia (APA).

2 Novo colaborador, recém-chegado e newcomer sdo usados como termos sinénimos neste estudo para se
referirem ao individuo que se encontra submetido a um novo processo de socializagdo organizacional.
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conceito de carreira sem fronteiras leva também os individuos a procurar ativamente novos
desafios profissionais, sendo subjacente a necessidade de atravessarem mdaltiplos processos de
socializacdo sempre que tém de ser integrados numa organizacdo (Parker & Collins, 2010). O
panorama organizacional global é, deste modo, caracterizado por uma mobilidade da forca de
trabalho que se materializa no cada vez maior nimero de colaboradores de varias idades que, nos
altimos anos, tem experienciado, com crescente frequéncia, novos processos de socializagdo
(Cooper-Thomas & Burke, 2012; Cooper-Thomas et al., 2014; Steel et al., 2018).

Ademais, o atual mercado de trabalho pauta-se por novas formas de organizacéao, pela
crescente autonomia da forca de trabalho, horarios flexiveis, digitalizacao dos locais de trabalho,
equipas virtuais e multidisciplinares. Todas estas alteragdes implicam que as funcBes se tornem
mais dindmicas, incertas e ambiguas, requerendo que os colaboradores fagam uma gestao proativa
do seu proprio desempenho e desenvolvimento profissional (Parker & Bindl, 2016).

A investigagdo a este respeito comegou por demonstrar que os esforgos empreendidos por
parte das organizagOes para socializarem os newcomers valem o investimento (Wanberg &
Kammeyer-Mueller, 2000), tendo recentemente comecado a voltar a sua aten¢éo para a utilidade
da proatividade por parte do sujeito que é socializado (Saks et al., 2011). De acordo com este
ponto de vista, 0s colaboradores recém-contratados podem também tomar a iniciativa e exibir
comportamentos de "auto-socializagdo” que visam acelerar o seu ajustamento, comummente
designados por comportamentos proativos (Asforth et al., 2007; Bauer & Erdogan, 2011).

Enquanto a literatura sobre as taticas de socializagdo retrata 0s newcomers como
destinatarios relativamente passivos dos esforcos de socializacdo movidos pela organizacao, os
autores que investigam a proatividade na socializagdo defendem que os newcomers desempenham
um papel ativo, facilitador da sua aprendizagem e ajustamento inicial ao seu novo contexto de
trabalho (Ashforth et al., 2007; Bauer & Erdogan, 2011).

Como é facilmente percetivel, ndo s6 os colaboradores tém de se ajustar e adaptar a novos
contextos, como também as organizacdes passam por processos de contratacdo e socializagdo para
novas oportunidades no quadro das suas funcdes com mais frequéncia, o que enfatiza a utilidade
da acdo proativa no processo de socializa¢ao, tanto para os individuos como para as organizagdes
(Bauer & Erdogan, 2011; Wanberg & Kammeyer-Mueller, 2000).

A pertinéncia deste topico surge especialmente perante o facto de a organizacdo ndo
conseguir fornecer toda a informacéo e socializacdo de que um colaborador necessita. Ao longo
do processo de integragdo, o newcomer lida com inimeras incertezas em torno do seu papel e das
nuances do seu desempenho que precisa de clarificar e, para tal, empreende alguns esforgos
proativos de modo a aprender a forma como como as praticas e procedimentos decorrem na
organizacdo, bem como quais as formas comportamentais ajustadas e valorizadas pela propria
cultura da organizacéo (Bauer & Erdogan, 2011; Wanberg & Kammeyer-Mueller, 2000).

Reforcamos que tanto as taticas orientadas pela organizagdo como a agdo proativa
orientada pelo individuo predizem substancialmente a aprendizagem dos aspetos referidos, o que
remete para a importancia de a investigagao deste dominio conciliar o estudo de ambos como um
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processo conjunto, numa perspetiva integradora, obtendo uma visdo mais completa do processo
de ajustamento (Ashforth et al., 2007; Bauer & Erdogan, 2011; Kammeyer-Mueller & Wanberg,
2003). Todavia, é expectavel também que o topico da proatividade continue a ganhar importancia
na literatura face a panoramica organizacional em transformacao constante, desde logo porque se
trata de um topico menos desenvolvido neste ambito mas também, como ja referido, porque o
mesmo possui uma importancia central no processo de socializa¢éo (Parker & Bindl, 2016).

Os esforgos organizacionais para socializar os newcomers tém sido amplamente
explorados desde a emergéncia da literatura acerca da socializacéo e integracdo (Ashford et al.,
2007). Ndo obstante, sem pretender negligenciar o papel das taticas organizacionais no
ajustamento dos individuos, o presente estudo visa contribuir em complementaridade para o
estudo do éxito deste processo pelo foco no papel da proatividade individual.

Além disto, os comportamentos proativos no processo de socializagdo conduzem a varios
resultados positivos quer para as pessoas quer para a organizacao, tais como maior aprendizagem,
integracdo social, desempenho no trabalho, dominio de tarefas e clareza de papéis, mas também
ao nivel das atitudes relacionadas com o trabalho, como a intengéo de permanecer na organizacao,
0 comprometimento organizacional e a satisfacéo, sendo esta ultima um exemplo chave (Cooper-
Thomas & Burke, 2012; Cooper-Thomas et al., 2014; Kammeyer-Mueller & Wanberg, 2003;
Wanberg & Kammeyer-Mueller, 2000), e por isso esta é a variavel critério na qual nos vamos
centrar.

No contexto do trabalho, a satisfacdo € a variavel atitudinal mais amplamente estudada.
Constitui, de resto, um dos topicos mais investigados na psicologia organizacional, ocupando um
papel central em muitas teorias e modelos a respeito do comportamento e das atitudes individuais
nas ciéncias organizacionais (Judge & Klinger, 2008; Judge et al., 2001). Por exemplo, de acordo
com Cooper-Thomas e Anderson (2005), apesar da sua importancia a aprendizagem por si s6 ndo
consiste um indicador suficiente para aferir o sucesso da socializagdo, pelo que outras varidveis
relevantes devem ser medidas de forma a fornecer um panorama mais completo a este nivel.
Assim, é importante mensurar variaveis atitudinais neste ambito, das quais se tem destacado a
satisfacdo no trabalho pelo seu valor intrinseco quer para os colaboradores, para a organizagdo
globalmente considerada. Além disso, a satisfagdo tem sido apontada em diversos estudos, como
uma variavel facilitadora do desempenho (Bowling et al., 2015; Judge et al., 2001; Riketta, 2008).

Se 0s comportamentos proativos sdo importantes para a satisfacdo (Ashford & Black,
1996; Parker et al., 2006), e dado que ja sdo conhecidos alguns dos seus consequentes, tais como
aprendizagem, integracdo social, bem-estar, desempenho e envolvimento (Cooper-Thomas &
Burke, 2012; Cooper-Thomas et al., 2014; Saks et al., 2011), importa que a investigacdo
identifique os seus antecedentes.

A um nivel de andlise individual, estes sdo influenciados por varidveis de indole
disposicional, como € o caso das diferencas individuais dos novos colaboradores em termos de
background e dos tragos de personalidade, que, como j& tem sido evidenciado, desempenham um
papel substancial na socializacdo (Bauer & Erdogan, 2011). E seguindo esta linha de raciocinio
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que nos propomos a estudar as core self-evaluations, construto que se refere as avaliagdes
fundamentais que os individuos fazem acerca do seu valor pessoal, competéncias e capacidades
(Chang et al., 2012), enquanto antecedente chave dos comportamentos proativos.

Assim o principal objetivo deste estudo passa por examinar o contributo dos proprios
individuos enquanto sujeitos que sdo socializados ao longo da sua adaptacdo a um novo contexto
de trabalho, e qual o impacto do seu autoconceito no despoletar destes comportamentos. Parte-se
da proposicdo de que estas autoavaliacBes do self facilitam a expressdo de comportamentos
proativos por parte dos novos colaboradores, e por essa via conduzem a que estes experienciem
maiores niveis de satisfacdo no seu processo de socializacdo. O presente estudo visa, deste modo,
contribuir para a literatura especifica acerca da socializacdo organizacional e dos fatores que a
tornam bem-sucedida, examinando o impacto mediador dos comportamentos proativos na relacdo
entre as core self-evaluations e a satisfacdo no trabalho (Ashford & Black, 1996).

E importante clarificar que na literatura é possivel distinguir dois tipos de newcomers: 0s
experienced newcomers e 0s graduate newcomers. Os primeiros sdo os colaboradores que ja
adquiriram experiéncia prévia em mudangas de emprego e, por conseguinte, atravessaram
previamente um ou varios processos de socializacdo durante a sua vida profissional. Estes podem
usar os seus insights das aprendizagens de anteriores experiéncias profissionais para melhor se
adaptar & nova organizag&o, e tém tendéncia para ser proativos, dado que tendem a aperceber-se
do papel facilitador dos mesmos. Os segundos correspondem aos individuos recém-formados,
sem experiéncia profissional prévia, que, ao conseguir 0 seu primeiro emprego, sao sujeitos ao
seu primeiro processo de integragdo (Bauer & Erdogan, 2011).

Como no presente estudo se pretende analisar o papel das disposigdes individuais-
concretizando-as no construto de core self-evaluations- importa que 0 mesmo se centre na analise
dessa relagdo com pessoas sem experiéncia prévia de socializagdo, por forma a compreender a
influéncia deste traco ou disposicdo sem contaminacao potencial de fatores relacionados com a
experiéncia e aprendizagem obtidas em processos prévios de integracdo. Deste modo, 0s
participantes deste estudo sdo estagiérios, em fase final da sua formacdo superior, que se
encontravam a atravessar 0 seu primeiro processo de socializa¢do organizacional.

Em suma, pretende-se, mais concretamente, responder as seguintes questdes de
investigacdo: Qual o contributo das core self-evaluations na satisfagdo no trabalho no contexto da
primeira experiéncia de socializagdo organizacional? E o impacto deste construto disposicional
na satisfacdo mediado pelos comportamentos de socializacdo proativa?
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| — Enquadramento concetual

As core self-evaluations e a sua relacdo com a
satisfacdo no trabalho no quadro da socializacao
organizacional

A satisfacdo no trabalho é uma atitude inerentemente complexa que pode ser descrita
como um estado emocional positivo ou prazeroso resultante da avaliagcdo do trabalho ou das
experiéncias profissionais que nele ocorrem (Judge & Klinger, 2008; Locke, 1969). Escolhemos
a satisfacdo no trabalho como variavel critério, ou outcome, por possuir valor intrinseco para 0s
individuos e também para as organizac6es (Judge & Klinger, 2008; Steel et al., 2018).

Na prética, o trabalho é central para a identidade da generalidade das pessoas e, desta
forma, a satisfacdo no trabalho constitui uma faceta fundamental da satisfagdo individual com a
vida que, por sua vez, detém um papel crucial no bem-estar individual. Assim, importa que a
investigacdo incidindo na populacgdo ativa sobre bem-estar subjetivo considere o bem-estar no
trabalho, para o qual a satisfacdo com a vida e a satisfagdo no trabalho constituem aspetos
fundamentais (Judge & Hurst, 2007; Saari & Judge, 2004).

Os colaboradores formam atitudes ou avaliagGes subjetivas sobre muitos aspetos das suas
funcdes, carreiras e organizacGes onde se encontram. Contudo, da perspetiva da investigacao e
pratica, a atitude mais focal do colaborador ¢ a satisfacdo no trabalho (Saari & Judge, 2004). Na
pratica, além do valor intrinseco que a satisfacdo no trabalho possui, ela constitui a atitude do
colaborador que mais frequentemente esta relacionada com os resultados organizacionais (Saari
& Judge, 2004). Para além de estar fortemente associada com o bem-estar subjetivo, apresenta
relagOes significativas com a satisfagdo com a vida e ainda se relaciona com uma variedade de
comportamentos no local de trabalho, tais como a assiduidade, a rotatitividade, a deciséo de se
reformar e comportamentos de cidadania pro-social e organizacional (Judge & Klinger, 2008).

Diversas teorias acerca dos antecedentes da satisfacdo no trabalho tém sido propostas na
literatura da especialidade (Judge & Klinger, 2008). Estas teorias, que podem ser classificadas
como situacionais, disposicionais ou interativas, demonstram que a satisfacdo no trabalho é
plurideterminada, isto €, tem multiplos antecedentes. No campo das teorias disposicionais,
encontramos o0s antecedentes relacionados com diversos construtos das diferencas individuais,
nos quais as varidveis de personalidade ocupam um lugar central. Nos Gltimos anos, tem vindo a
desenvolver-se um corpo crescente de literatura que examina a relacéo entre a personalidade e a
satisfacdo no trabalho (Bono & Judge, 2003; Judge & Bono, 2002; Steel et al., 2018; Stumpp et
al., 2009). Pretendemos, neste sentido, contribuir para a literatura acerca da compreensdo da
forma como as bases disposicionais influenciam a satisfagdo no trabalho, através do estudo da
pertinéncia das core self-evaluations.
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De resto, a evidéncia empirica tem indicado que estas estdo fortemente associadas a
satisfacdo no trabalho, o que significa que a forma como nos avaliamos e sentimos acerca de nos
mesmos (isto €, a respeito do nosso self) pode afetar a forma como nos sentimos acerca do nosso
trabalho (Best et al., 2005; Judge & Bono, 2001; Judge et al., 1998; Lemelle & Scielzo, 2012). A
evidéncia também aponta para que outros tracos de personalidade estejam relacionados com a
satisfacdo no trabalho, nomeadamente as dimensdes do modelo Big Five, a personalidade proativa
e as disposicOes de afeto positivo e negativo (Connolly & Viswesvaran, 2000; Judge et al., 2002;
Parker et al., 2006; Wanberg & Kammeyer-Mueller, 2000). Saari e Judge (2004) sugeriram que
a investigacao futura deveria procurar compreender melhor os varios fatores internos e externos
que influenciam as atitudes dos colaboradores. Deste modo, pretendemos contribuir para o
conhecimento a este nivel, ao analisar o modo como os fatores internos — nomeadamente as core
self-evaluations — influenciam a satisfacdo no trabalho durante a socializacdo. Apesar de serem
muito estudadas na sua relagdo com a satisfacdo, essa associagdo encontra-se ainda pouco
explorada no contexto da socializagdo organizacional.

As core self-evaluations, também designadas por autoconceito positivo, correspondem a
um meta trago personalidade, refletindo por isso caracteristicas disposicionais dos individuos
(Erez & Judge, 2001). Trata-se de um construto de ordem superior proposto por Judge et al.
(1997), que representa avaliagOes relativamente duradouras, fundamentais e subconscientes,
feitas pelos individuos acerca de si mesmos, do seu funcionamento, dos outros e do mundo (Bono
& Colbert, 2005; Erez & Judge, 2001; Judge & Bono, 2001; Judge et al., 1998; Judge et al., 2004).
Por serem as avaliagfes mais fundamentais que as pessoas possuem a seu respeito, refletem uma
avaliagdo base profunda que estd implicita em todas as suas outras crencas e avaliagbes sobre o
mundo externo, nomeadamente avaliagdes especificas de situagdes laborais como, por exemplo,
acerca da sua funcdo ou dos colegas de trabalho (Bono & Judge, 2003; Chang et al., 2012; Chen,
2012).

Uma vez que consiste numa variavel que nao é passivel de ser observada diretamente por
se tratar de um construto latente, as core self-evaluations s&o indicadas por quatro tragos nucleares
que influenciam o autoconceito e a confianca dos individuos (Bono & Colbert, 2005). Assim
sendo, trata-se de um construto multidimensional composto por quatro tracos mais especificos,
nomeadamente a estabilidade emocional (emotional stability), a autoestima (self-esteem), o locus
de controlo (locus of control) e a autoeficicia generalizada (generalized self-efficacy). Os estudos
empiricos tém evidenciado que estes quatro tracos nucleares estdo fortemente relacionados,
saturando num Unico fator unitéario de ordem superior, as core self-evaluations (Chang et al., 2012;
Judge & Bono, 2001; Judge et al., 2004).

Para serem considerados core para o self, os tragcos propostos pelos autores seminais
(Judge et al., 1997) obedecem a trés critérios (Bono & Judge, 2003; Chang et al., 2012; Chen,
2012): (1) avaliagéo - os tracos envolvem autoavaliacdes, e ndo somente descri¢des acerca de si
ou dos outros; (2) fundamentalidade - os tracos sdo nucleares ou fundamentais para o
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autoconceito, ndo sdo somente caracteristicas superficiais, e abrangem tragos mais especificos
gue emanam do traco focal; e (3) amplitude - os tracos sdo amplos, permitindo assim capturar
avaliagdes generalizaveis além de uma Unica situacdo ou contexto.

Assim, em primeiro lugar, a autoestima corresponde a avaliacdo basica que os individuos
realizam acerca de si proprios e representa a core evaluation mais fundamental do self, ja que
representa a aprovacado de si mesmo e o grau em que o individuo se vé como capaz, significativo,
bem-sucedido e digno (Chang et al., 2012; Judge et al., 1998). Em segundo lugar, a autoeficacia
generalizada diz respeito a avaliacdo que o individuo realiza a respeito da sua propria capacidade
de desempenho e de lidar de forma bem-sucedida com uma extensa gama de situacdes (Chang et
al., 2012). Por outras palavras, trata-se do reflexo da capacidade percebida que este tem de lidar
com as exigéncias da vida (coping), e engloba as suas capacidades de motivar-se e mobilizar
recursos cognitivos e cursos de a¢do necessarios para exercer controlo geral sobre os eventos com
gue se depara (Judge & Bono, 2001; Judge, et al., 1998). Distingue-se da autoestima, uma vez
que essa esta relacionada com a avaliagdo que o individuo faz acerca do seu valor geral enquanto
pessoa (self-worth), ao passo que a autoeficacia reflete a avaliacao da sua capacidade de lidar com
0s acontecimentos e agir perante eles. Ja o locus de controlo refere-se a crenga que os individuos
possuem acerca da sua capacidade de controlar os eventos nas suas vidas (locus interno de
controlo) ou de que os acontecimentos sdo controlados pelo contexto ou pelo destino (locus
externo de controlo). Por se definir como a crenca na capacidade de monitorizar uma ampla gama
de fatores na sua vida e de que os efeitos desejados resultam do préprio comportamento, o locus
interno de controlo é considerado uma autoavaliacdo do self (Bono & Judge, 2003; Chen, 2012;
Judge & Bono, 2001). Ao possuirem um locus de controlo interno, os individuos encontram-se
mais satisfeitos com o seu trabalho e com as tarefas que lhe sdo inerentes, uma vez que se
percecionam como capazes de controlar as situacdes (Judge et al., 1998).

Como é facilmente percetivel, a autoeficacia generalizada partilha também fortes
semelhancas com o locus de controlo, sendo a distingdo entre estes tracos bastante subtil. No
entanto, o locus de controlo diferencia-se da autoeficacia generalizada porque enquanto a
autoeficécia remete para a confianca relativa a agdes ou comportamentos, o locus de controlo esta
relacionado com a confianca relativa a exercer controlo sobre os resultados. E l6gico que
individuos que se julgam capazes de atuar em muitos contextos (isto &, que possuem elevada
autoeficacia generalizada) devem percecionar-se como exercendo controlo sobre o seu ambiente
(locus interno de controlo; Bono & Judge, 2003).

Por ultimo, a estabilidade emocional (emotional stability), ou neuroticismo (isto €, se
formulado em sentido negativo), constitui uma das cinco grandes dimensdes da personalidade
contemplada também na taxonomia dos Big Five. Um individuo com elevado neuroticismo é
propenso a experienciar ansiedade, culpa, inseguranga e € suscetivel a sentimentos de
dependéncia e desamparo (Costa & McCrae, 1988; Judge et al., 1998). Por oposicdo, a
estabilidade emocional reflete a tendéncia de sentir-se confiante, calmo, seguro e estavel (Judge
& Bono, 2001). E uma core self-evaluation por ser um traco amplo (Judge & Bono, 2001). Pode
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dizer-se que a autoestima e o0 neuroticismo também se encontram intimamente ligados,
influenciando-se reciprocamente (Bono & Judge, 2003; Judge et al., 1998).

Em suma, os individuos com core self-evaluations positivas percecionam-se de forma
consistentemente mais favoravel nas situacdes, vém-se como capazes, dignos e em controlo das
suas vidas (Judge et al., 2004). Individuos com autoconceito negativo, por contraste, tendem a
ver-se com menos valor, insistem nas suas falhas e deficiéncias e vém-se como vitimas do seu
ambiente (Judge & Hurst, 2007). Como ja referimos, a autoestima, o locus de controlo, a
estabilidade emocional e a autoeficicia generalizada possuem muitas semelhancas concetuais,
nomeadamente o polo positivo que estas componentes partilham enquanto varidveis a partir das
quais os individuos se autodescrevem. Além disso, a evidéncia empirica tem mostrado a
existéncia de relacbes com uma forte magnitude entre estes tracos (Bono & Judge, 2003; Judge
et al., 2004).

Este meta traco de personalidade, core self-evaluations, aparenta ser um preditor mais
consistente de variaveis associadas ao contexto do trabalho comparativamente aos tracos
individuais que a compdem, constituindo assim um construto psicoldgico valido e ndo redundante
com os seus elementos concetuais. Isto ndo significa, no entanto, que em determinados contextos
e perante variaveis critério com uma amplitude mais restrita, ndo seja mais apropriado considerar
os tragos isoladamente (Chen, 2012; Erez & Judge, 2001; Judge & Kammeyer-Mueller, 2012;
Judge et al., 2004).

Desde a sua introducdo na literatura, as core self-evaluations tém-se transformado num
topico prevalente da investigacdo nas ciéncias organizacionais, e tem sido ligado a uma variedade
de atitudes e comportamentos importantes para as organizagdes (Bono & Colbert, 2005; Chang
etal., 2012; Judge et al., 1998; Soane et al., 2018). Os resultados empiricos mostram que elevadas
autoavaliagdes do self estdo positivamente relacionadas, por exemplo, com a satisfacdo no
trabalho, satisfacdo com a vida, comprometimento organizacional, elevada motivacdo no
trabalho, desempenho superior, maior expressao de comportamentos de cidadania organizacional,
baixos niveis de stress ocupacional, maior sucesso na carreira e negativamente relacionadas com
comportamentos contraprodutivos (Bono & Colbert, 2005; Chang et al., 2012; Chen, 2012; Erez
& Judge, 2001; Judge & Bono, 2001; Judge & Hurst, 2008). Alguns estudos mostram ainda que
as pessoas com autoavaliacbes do self mais positivas tendem a superar com éxito os desafios
inerentes a novas situagdes, ja que sdo mais eficazes na sua aprendizagem e aplicacdo de
informacéo a contextos e situacfes desafiantes (Soane et al., 2018). Isto significa que a forma
como as pessoas se veem afeta a maneira como experienciam o seu trabalho e até as suas vidas,
0 que denota a importancia de estudar e compreender este construto disposicional (Judge et al.,
1998).

E importante referir também que as core self-evaluations podem ter subjacentes alguns
custos. Por exemplo, os colaboradores podem determinar o seu valor proprio em funcéo do seu
desempenho, 0 que apresenta custos associados em termos de autonomia (a pessoa trabalhar
porgue sente que tem de o fazer e ndo porque deseja), perda de relacBes interpessoais e aumento
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do risco de depressdo (quando falham, isso debilita a sua autoestima). Em contrapartida, em
determinadas circunstancias, o pensamento negativo pode ser benéfico para os individuos, uma
vez que lhes permite tomar decisGes com maior exatiddo em virtude de possibilitar um melhor
julgamento acerca das suas consequéncias (Judge & Hurst, 2007).

Apesar de as core self-evaluations terem vindo a ser associadas a diversas variaveis-
resultado (work outcomes) no contexto laboral, a publicagcdo seminal de Judge e colaboradores
(1997) concebeu-as como potencial varidvel explicativa da origem disposicional da satisfacdo no
trabalho (Judge & Bono, 2001). Deste modo, outros estudos tém suportado a relacdo entre as
visdes nucleares dos individuos acerca de si mesmos e esta atitude no trabalho (Chang et al., 2012;
Lamelle & Scielzo, 2012; Stumpp et al., 2009). Apesar desta associacdo se encontrar suportada
pela literatura, de acordo com a revisdo efetuada ndo existem estudos prévios centrados na anélise
desta relagdo no contexto da socializacdo, dai o alargamento da analise desta relacdo entre as core
self-evaluations e satisfagdo no trabalho ao caso especifico dos newcomers constituir um dos
principais contributos deste estudo.

Neste sentido, parte-se da assuncdo de que as core self-evaluations constituem um
preditor valido e positivo da satisfacdo no trabalho experienciada no decurso do processo de
socializacdo organizacional. Assim, propomos que:

Hipdtese 1: As core self-evaluations relacionam-se positivamente com a satisfagdo no

trabalho no contexto da socializagdo organizacional.

Relevancia dos comportamentos proativos no
processo de socializacao organizacional

Para além de a relacdo entre as core self-evaluations e a satisfacdo no trabalho durante a
socializacdo se tratar de uma relagéo pouco estudada, pese embora a sua plausibilidade tedrica,
tal como ilustrado na literatura, a investigacdo é também pouco desenvolvida ao nivel do estudo
dos mecanismos psicoldgicos através dos quais esta relacdo se materializa (Shin & Kim, 2014).
Com base no modelo concetual proposto por Wanberg e Kammeyer-Mueller (2000), partimos da
proposicdo de que a varidvel da personalidade deste estudo, as core evaluations do self, promove
a expressao de comportamentos proativos nos colaboradores, conduzindo assim a satisfagdo no
trabalho. Logo, parte-se da proposicao tedrica de que 0s comportamentos proativos no ambito da
socializacdo medeiam a relagdo entre as core self-evaluations e a satisfagdo no trabalho.

O comportamento proativo define um tipo de comportamento antecipatério orientado
para o futuro, que resulta da iniciativa do proprio individuo com a finalidade de o auxiliar a
assumir o controlo com a finalidade de “fazer as coisas acontecer”, podendo induzir alteragdes na

situacdo ou contexto no qual se encontra, na propria pessoa que 0s exerce ou em ambos para
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alcangar um futuro diferente, no sentido de facilitar a concretizacdo dos seus objetivos (Parker &
Bindl, 2016; Parker & Collins, 2010).

Ser focado no futuro significa primeiramente que a proatividade é fortemente baseada em
antecipar e pensar acerca de um futuro a longo prazo, e ndo reagir “em cima do joelho” a um
problema, mesmo que tal possa, por vezes, ser eficaz. Segundo, ser orientado para a mudanc¢a ndo
significa meramente antecipar futuros problemas ou oportunidades, ¢ fundamental agir para
resolver estes futuros desafios através da mudanca, que pode ser direcionada a alterar a envolvente
em que o colaborador se encontra, melhorar os seus procedimentos de trabalho, mudar-se a si
mesmo de forma a desenvolver novas capacidades ou ampliar a sua network. Em qualquer dos
casos, 0 comportamento proativo traduz-se numa mudanca do status quo. Terceiro, a acdo
proativa € iniciada pelo colaborador, isto é, decorre da sua propria iniciativa, fruto do seu
comprometimento ou interesse proprio, ndo sendo considerada proatividade cumprir de forma
passiva uma ordem ou sugestao de um supervisor ou simplesmente concretizar tarefas que fazem
parte da descri¢do da funcdo do colaborador (Parker & Bindl, 2016).

No campo da socializagdo organizacional, é reconhecido que 0s newcomers nao se
limitam a esperar passivamente pelo decurso favoravel do seu processo de integracdo e
socializacdo, mas que, por vezes, alguns deles procuram ativamente solicitar informagéo,
desenvolver conexdes e aprender sobre a nova organizagao por iniciativa propria (Parker & Bindl,
2016).

Segundo Ashford e Black (1996), o processo de socializagdo organizacional equivale a
um momento da vida do colaborador em que o newcomer perceciona falta de controlo e dado que
os individuos procuram dominar os ambientes em que se encontram, s&o ativos na persecucdo da
recuperacao desse estado, sentindo-se altamente motivados para colocar em curso uma serie de
acOes que visam reduzir a incerteza e recuperar o controlo na promogdo do desempenho bem-
sucedido da sua funcdo e proporcionar uma situacéo que Ihes traga satisfacéao.

Relativamente a concetualizacdo dos comportamentos proativos, varios autores tém
apresentado diferentes taxonomias para a sua concetualizagdo e classificacdo (Cooper-Thomas &
Burke, 2012; Parker & Collins, 2010; Thomas et al., 2010), ndo obstante, no presente estudo
adotamos a tipologia dos autores supracitados (Ashford & Black, 1996) por se tratar de uma das
abordagens mais desenvolvidas e utilizadas na investigacdo a este respeito. Os autores
examinaram quatro tipos principais de comportamentos proativos, nos quais um colaborador se
pode envolver para tentar ajustar-se a nova funcdo e que, na sua totalidade, aglomeram sete
comportamentos mais especificos. Tratam-se especificamente da (1) atribuicdo de sentido
(sensemaking), que inclui os comportamentos especificos de procura de informacao (information
seeking) e procura de feedback (feedback seeking); (2) o enquadramento positivo (positive
framing); (3) o estabelecimento de relacGes interpessoais (relationship building), que engloba os
comportamentos especificos de socializagdo geral (general socializing), de estabelecimento de
redes (networking) e de construcdo da relacdo com o supervisor (boss relationship building); e
(4) negociacdo de mudancas na fungdo (job-change negotiation).
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A atribuicdo de sentido inclui a procura de informagdo, que concretiza a pesquisa e
aquisicdo de informacgfes sobre os diferentes aspetos das suas funcbes, procedimentos da
organizagdo e prioridades, refletindo, desta forma, o papel ativo do novo colaborador em atribuir
sentido ao ambiente. Os newcomers podem obter esta informacdo a partir dos supervisores e
colegas de trabalho ou através de outros métodos tais como a observacao da envolvente, explorar
o website e intranet, ler o manual do colaborador e rever documentagao que possa ser Gtil (Ashford
& Black, 1996; Bauer & Erdogan, 2011; Wanberg & Kammeyer-Mueller, 2000). A procura de
informacdo constitui 0 comportamento proativo que tem recebido maior atencdo na investigagédo
empirica (Cooper-Thomas & Burke, 2012; Rodrigues et al., 2018). A atribuicdo de sentido inclui
também a procura de feedback, que descreve a solicitacdo dos newcomers por informacéo acerca
do seu desempenho, percebendo assim que comportamentos necessitam de modificacfes e que
informacdes carecem de reinterpretacdo para melhor se ajustarem a organizacdo e as suas
expectativas, aumentando as possibilidades de serem recompensados (Ashford & Black, 1996;
Bauer & Erdogan, 2011; Wanberg & Kammeyer-Mueller, 2000). Os resultados empiricos
sugerem, por exemplo, que a solicitacdo de feedback é um forte preditor do bem-estar individual
(Cooper-Thomas et al., 2014). Estes dois comportamentos especificos sdo instrumentais para o
controlo cognitivo, uma vez que aumentam a percecdo de controlo através do aumento do
conhecimento que os individuos detém acerca dos fatores que afetam o seu papel ou os resultados
(Ashford & Black, 1996).

O enquadramento positivo traduz um mecanismo de autogestdo que visa controlar
explicitamente o quadro cognitivo de uma situacdo, alterando deste modo a compreensdo da
mesma (Ashford & Black, 1996). Ao empregar esta acdo proativa, 0 hewcomer procura olhar
propositadamente para o lado positivo da situacéo e considera-la como uma oportunidade e ndo
como ameaca (Cooper-Thomas & Burke, 2012; Wanberg & Kammeyer-Mueller, 2000). Esta agdo
aumenta os recursos do individuo para lidar com as situagdes, baixar a incerteza, reduzir 0s seus
niveis de stress e aumentar o desempenho. Os estudos empiricos mostram que 0s comportamentos
de enquadramento positivo estabelecem relagBes positivas com a integracdo, satisfagdo no
trabalho, envolvimento e desempenho no trabalho, e uma relagdo negativa com a intengédo de
abandonar a organizacdo (Ashford & Black, 1996; Cooper-Thomas & Burke, 2012; Cooper-
Thomas et al., 2014; Wanberg & Kammeyer-Mueller, 2000).

Quanto ao estabelecimento de relacBes interpessoais, este envolve 0s comportamentos
por parte do novo colaborador que sdo direcionados a iniciar a interacdo social no novo ambiente
de trabalho (Wanberg & Kammeyer-Mueller, 2000). Engloba as a¢des proativas que visam
desenvolver uma relacdo favoravel com o supervisor (estabelecimento da relacéo interpessoal
com o supervisor), criar redes de contactos com pares entre departamentos (networking), e tornar-
se parte das atividades sociais formais da organizacdo (socializagdo geral; Kim et al., 2005).
Comportamentos como frequentar diferentes areas de trabalho e departamentos da organizacao
para conversar com 0s colegas, participar em atividades sociais ou aproveitar momentos informais
como coffee breaks e almogos para interagir, permitem aos newcomers adquirir competéncias e
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comportamentos de papel apropriados, assim como a ganhar nocéo das politicas, procedimentos
vigentes e formas de estar na organizagdo, além de permitir estabelecer relagdes interpessoais
positivas e ganhar suporte social (Ashford & Black, 1996; Bauer & Erdogan, 2011). O
estabelecimento de relagBes interpessoais favoraveis foi considerado um dos antecedentes
importantes dos resultados da socializacdo, tais como o desempenho e a satisfacdo (Ashford &
Black, 1996; Wanberg & Kammeyer-Mueller, 2000). A evidéncia empirica mostra que a
socializacdo geral e o estabelecimento da relacdo com o supervisor sdo acfes proativas que
constituem preditores validos da aprendizagem, bem-estar e satisfacdo no trabalho durante o
periodo de socializacdo organizacional (Ashford & Black, 1996; Cooper-Thomas et al., 2014).

Por altimo, a negociacdo de mudancas na fungéo® constitui um comportamento proativo
de controlo comportamental, ja que se refere ao controlo que os colaboradores exercem sobre o
seu préprio comportamento no trabalho ou a inputs dados ao processo de trabalho na tentativa de
ajustar o ambiente, os métodos, ritmo ou quantidade de esfor¢o exercida no trabalho que
executam. No fundo, os newcomers podem agir no sentido de moldar a sua fungéo por forma a
criar um melhor fit com na nova situagao profissional. Ao ser-lhes permitido negociar mudangas
na sua funcdo, estdo a participar nas decisGes acerca da forma como o seu trabalho estd
estruturado, alcangando uma percecdo de maior controlo sobre a situacdo (Ashford & Black,
1996).

Em resumo, a manifestacdo de comportamentos proativos tem sido identificada como
importante e significativa no processo de socializa¢do ao longo de diversos estudos empiricos,
podendo beneficiar os individuos e organizacdes através do seu impacto em diversas variaveis
inerentes ao processo de integragdo. Contudo, o padréo de relagbes com essas varidveis resultado,
como o desempenho e a aprendizagem, varia em fungdo dos comportamentos proativos em
questdo (Cooper-Thomas & Burke, 2012; Cooper-Thomas et al., 2014; Rodrigues et al., 2018;
Saks et al., 2011; Wanberg & Kammeyer-Mueller, 2000).

Por outro lado, a expressdo de comportamentos proativos decorre do grau em gue 0 NovVo
colaborador sente necessidade de aumentar a sua perce¢do de controlo e de desenvolver mestria
no decurso do seu processo de ajustamento e integragdo num novo contexto profissional (Ashford
& Black, 1996; Rodrigues et al., 2018). Existe, contudo, variabilidade individual na expressdo da
proatividade e variacdo dos padrdes comportamentais proativos ao longo do tempo, ou seja,
diferentes colaboradores apresentam diferentes niveis de proatividade, utilizam comportamentos
especificos em momentos apropriados a fim de alcancar determinados resultados, e aqueles que
apresentam maiores niveis de agdo proativa tornam o seu processo de integracéo e ajustamento a
organizacdo mais célere e eficaz (Ashforth et al., 2007; Cooper-Thomas & Burke, 2012; Cooper-
Thomas et al., 2014; Kim et al., 2005; Rodrigues et al., 2018).

% Esta tipologia néo vai foi incluida no presente estudo dado o carater da amostra escolhida, uma vez que
ndo é expectavel que estagiarios apresentem este tipo de comportamentos proativos atendendo a que se
trata da sua primeira experiéncia profissional.
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Tal como j& referimos, a investigagdo tem evidenciado que a proatividade individual
constitui um preditor importante de multiplas variaveis resultado associadas a socializagao eficaz
dos newcomers, tais como bem-estar no trabalho, aprendizagem, envolvimento (work
engagement), integracdo social, satisfacdo no trabalho, comprometimento organizacional,
desenvolvimento de mestria nas tarefas e intencdo de permanecer na organizacdo (Cooper-
Thomas & Burke, 2012; Cooper-Thomas et al., 2014). Contudo, alguns autores tém alertado para
potenciais consequéncias negativas, que podem advir da acdo proativa, mesmo sendo bem-
intencionada, tanto para o préprio colaborador, como para 0s outros e a organiza¢do em si mesma,
podendo causar, por exemplo, tensdo extra a0 hewcomer hum momento que por si s6 ja bastante
stressante, constrangimento, perda de credibilidade ou ser percecionado negativamente por parte
dos novos colegas ou até do préprio supervisor (Bolino et al., 2017; Cooper-Thomas & Burke,
2012).

Do exposto, é possivel concluir que além das core self-evaluations estabelecerem uma
relagdo positiva com a satisfacdo no trabalho, a investigagdo com 0s comportamentos proativos
tem demonstrado empiricamente que estes constituem um preditor valido da satisfacdo no
trabalho.

Dada a evidéncia empirica existente, € plausivel hipotetizar que os comportamentos
proativos constituem uma via atraves da qual as core self-evaluations influenciam a satisfagdo. A
sec¢do seguinte discute estes aspetos em maior profundidade e visa tracar também a matriz tedrica
que confere plausibilidade a segunda proposi¢do do presente estudo, a de que 0s comportamentos
proativos constituem uma varidvel mediadora da relacdo entre as core self-evaluations e a
satisfacdo.

O papel mediador dos comportamentos proativos na
relacao entre as core self-evaluations e a satisfacao
no trabalho

Apesar do reconhecimento da importadncia dos comportamentos proativos e da
identificacdo de alguns dos seus antecedentes, 0s mecanismos que desencadeiam o
comportamento proativo ainda ndo estdo totalmente compreendidos (Shin & Kim, 2014).
Wanberg e Kammeyer-Mueller (2000) examinaram os preditores e resultados da proatividade
individual durante o processo de socializacdo e sugeriram gue a personalidade dos newcomers
(descrita através do modelo Big Five) pode ser um antecedente importante dos comportamentos
proativos neste processo. Alguns autores tém proposto outros construtos de personalidade, como
a personalidade proativa, enquanto antecedentes dos comportamentos proativos (Parker et al.,
2006). Adotando a mesma abordagem, pretendemos analisar um construto personalistico chave,
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as autoavaliacdes positivas do self, como um determinante da agdo proativa durante este periodo
da vida organizacional. PropBe-se, assim, um modelo de mediagdo multipla em que a relagdo
entre as core evaluations do self e a satisfacdo € mediada por cada um dos trés tipos fundamentais
de comportamentos proativos — atribui¢do de sentido, enquadramento positivo e estabelecimento
de relagBes interpessoais.

Em conformidade, Judge et al. (1997) sugerem que um dos processos através dos quais
as core self-evaluations podem influenciar indiretamente as variaveis-resultado, é por levarem os
colaboradores a exibirem processos emocionais, cognitivos e comportamentais consistentes, pelo
gue quando estas sdo mais positivas, tendem a mobilizar estes processos de forma mais favoravel
(Chang et al., 2012; Stumpp et al., 2009). Como anteriormente mencionado, 0s comportamentos
proativos foram originalmente concebidos por Ashford e Black (1996) como uma forma de
recuperar o controlo durante 0 momento da socializa¢do organizacional. Ora, uma das dimensdes
das core self-evaluations, o locus interno de controlo, descreve a perce¢do que 0S newcomers
possuem da sua capacidade de controlar as suas vidas, inclusive na sua vida profissional. Tendo
isto em conta, face a incerteza percecionada durante 0 momento de socializa¢do organizacional,
é plausivel advogar que individuos com locus interno de controlo tenham comportamentos de
natureza proativa com o objetivo de retomar 0 mesmo e, ao percecionarem o aumento do seu
controlo sobre a situacdo tenderdo a experienciar niveis superiores de satisfacdo. Além disso, a
autoeficacia é também considerada importante no contexto da proatividade porque leva ao
aumento da percecdo de sentimentos de controlo. A percegéo de controlo resultante contribui, por
sua vez, para gerar satisfacdo com o seu trabalho (Morrison & Phelps, 1999; Parker & Collins,
2010).

A teoria da autoconsisténcia de Korman (1970) sugere também que os individuos tendem
a perseguir comportamentos que estdo em linha com o seu autoconceito. Baseando-se nesta teoria,
alguns autores propdem que individuos com core self-evaluations elevadas irdo provavelmente
sentir-se mais satisfeitos do que aqueles com baixas core self-evaluations, porque sdo mais
propensos a procurar empregos mais gratificantes, com maior complexidade e mais desafiantes
(Judge et al., 2000; Lemelle & Scielzo, 2012). E expectavel que ao obter funcdes pautadas por
maior complexidade, demonstrem iniciativa e proatividade a fim de acelerar a sua integracéo e
desempenhar com sucesso, mostrando “estar a altura do desafio” que eles proprios escolheram.
Individuos proativos também estardo mais satisfeitos com os seus empregos, porque, a partida,
removerdo os obstaculos que impedem a sua satisfacdo (Bauer & Erdogan, 2005). Por seu turno,
Frese e Fray (2001) argumentam que os individuos sdo motivados a usar a sua iniciativa se
acreditarem que estardo em controlo da situacdo (avaliagfes de controlo), bem como das suas
préprias acOes (autoeficacia) e que conseguem lidar com as possiveis consequéncias negativas do
uso da sua iniciativa (mudar a orientacéo).

De modo mais preciso, a investigacdo também indicia que as core self-evaluations
poderdo ser importantes no desenvolvimento de comportamentos de atribuicdo de sentido nas
suas formas de procura de feedback e de informacdo. Esta mostra que pessoas com elevadas core
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self-evaluations reagem mais proativamente ao feedback negativo que é discrepante que as suas
auto percecdes (Bono & Colbert, 2005). Os colaboradores que possuem um locus de controlo
interno sdo mais ativos ao solicitar feedback e estdo cognitivamente mais atentos as sugestdes dos
outros e do seu ambiente (Perrewé & Mizerski, 1987). Além disso, a investigacdo no dmbito da
socializacdo organizacional suporta que ndo sO a autoestima aparenta ser um importante preditor
da procura de feedback, como também a autoeficacia € um preditor positivo de comportamentos
de solicitacdo de feedback e procura de informacdo (Gruman et al., 2006; Pierce & Gardner,
2004). Dado que a busca de feedback esté relacionada com a obtenc¢do de feedback, de acordo
com Stumpp et al. (2009), pode-se esperar gue as pessoas com core self-evaluations mais elevadas
integrem e percebam mais feedback do que as pessoas com core self-evaluations mais baixas.
Ainda, de acordo com o0 seu autoconceito positivo, pessoas com elevadas core self-
evaluations estabelecem objetivos de aprendizagem e desenvolvimento mais exigentes,
possibilitando um progresso maior e mais rapido nas suas carreiras (Judge & Hurst, 2008). Para
atingir tais objetivos, necessitardo de adotar comportamentos concordantes com o nivel das metas
estabelecidos. Individuos com elevadas core self-evaluations exibem, assim, mais
comportamentos de atribuicdo de sentido através da procura de informagdo e da procura de
feedback, sendo este um dos mecanismos através dos quais fomentam a sua aprendizagem e obtém
maior satisfacdo no trabalho durante a fase da socializacdo. Assim, hipotetizamos que:
Hipdtese 2: Os comportamentos proativos de atribuicdo de sentido, que englobam a
procura de feedback e procura de informacdo, medeiam a relacdo entre as core self-
evaluations e a satisfacdo no trabalho.

A literatura sugere de igual modo que as core self-evaluations influem positivamente nos
comportamentos proativos relacionados com a realizag&o pelos individuos de um enquadramento
positivo das situacdes. Nesta linha, Judge et al. (1998) argumentaram que, de forma consistente
com a teoria da auto verificagdo (self-verification theory; Swann, 2012), individuos com core
self-evaluations elevadas processam informac@es acerca do seu ambiente de trabalho de forma a
conduzir a conclusdes positivas, influenciando a sua satisfacdo no trabalho. Best e colaboradores
(2005) apresentaram também evidéncia da influéncia das autoavaliacGes do self na satisfagdo
através das avaliacdes que os colaboradores realizam do ambiente de trabalho e da forma como
estas estdo negativamente relacionadas com a percecdo de restricbes organizacionais (i.e.,
percecao de obstaculos organizacionais no cumprimento de objetivos). Estes resultados sugerem
que os colaboradores com elevadas core self-evaluations s&0 menos propensos a ver as suas
tarefas no trabalho e 0 ambiente organizacional como stressante, protegendo-se do burnout e dos
efeitos prejudiciais na satisfacao no trabalho (Judge & Hurst, 2007). Logo, € plausivel admitir que
core self-evaluations elevadas conduzem a que os individuos realizem um enquadramento mais
positivo das suas experiéncias no trabalho.

Chang et al. (2012) relacionam o modelo teérico da aproximagao/evitamento com as core
self-evaluations, sugerindo que individuos com core self-evaluations elevadas tendem a revelar
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uma maior sensibilidade a estimulos positivos e insensibilidade a estimulos negativos. Estes, ao
avaliar as situacdes, adotam metas ou objetivos mais direcionados a perseguir resultados positivos
ou a evitar resultados negativos. Além disso, individuos com elevada autoestima e elevada
autoeficacia generalizada mantém otimismo face ao fracasso, persistem diante dificuldades e vém
as oportunidades ndo desejadas como desafios em vez de uma oportunidade de falhar, o que torna
0 sucesso futuro (e consequentemente futura satisfacdo) mais provavel (Judge & Bono, 2001;
Judge et al., 1998). Podem ainda escolher trabalhos que s&o consistentes com 0s seus interesses,
0 que levard a niveis superiores de satisfacdo, ou envolver-se numa ampla gama de
comportamentos ou cognicBes que refor¢cam o seu autoconceito (Judge & Bono, 2001). Individuos
com core self-evaluations mais elevadas consideram as func@es e locais de trabalho como mais
atrativos (Chang et al., 2012) e, provavelmente por terem essa percec¢ao, tem iniciativa para exibir
acOes de proatividade, experienciando, deste modo, maior satisfacéo.

Isto leva-nos a propor que individuos com elevadas core self-evaluations se envolvam em
mais comportamentos proativos de enquadramento positivo das situacdes que enfrentam, e que
por isso experienciam maior satisfacéo.

Hipdtese 3: Os comportamentos proativos de enquadramento positivo medeiam a relagéo

entre as core self-evaluations e a satisfacdo no trabalho.

A andlise da investigacdo prévia também sugere que as core self-evaluations poderao ter
impacto nos comportamentos dos individuos destinados ao estabelecimento de interagdes
interpessoais. Judge e Bono (2003) sugeriram que individuos com niveis mais altos de core self-
evaluations poderdo ser mais protetores relativamente as suas reputacdes, pelo que procuram gerir
melhor ou proteger as impressGes positivas que 0s outros mantém deles. Possuindo um
autoconceito positivo, é provavel que os individuos avancem face a uma nova situagao e procurem
estabelecer relagdes interpessoais de forma a manter uma imagem positiva, bem como a procurar
suporte social e informacdes relevantes a partir dos novos colegas com quem procuram criar lacos.
Judge e Hurst (2007) referem que individuos com elevadas core self-evaluations podem ter maior
probabilidade em estabelecer relagdes de confianca com os colegas de trabalho e, por estarem
menos preocupados com potenciais danos, envolver-se em menos comportamentos politicos.

O estudo de Gruman et al. (2006) apresenta ainda evidéncia da relacdo positiva entre a
autoeficacia e comportamentos proativos de socializacdo geral, networking e estabelecimento de
relacdes interpessoais com o supervisor, demonstrando que a autoeficacia € um importante
preditor dos comportamentos proativos. Neste sentido, hipotetizamos que:

Hipdtese 4: Individuos com elevadas core self-evaluations exibem mais comportamentos

de socializacdo geral, networking e estabelecimento de relagdes interpessoais com o

supervisor, sendo este um dos mecanismos através dos quais experienciam maior

satisfagéo no trabalho.
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Em suma, partindo da relevancia da proatividade para a integracéo e socializa¢do dos
novos colaboradores, o presente estudo parte da proposicdo de que autoavaliagcbes do self
constituem um antecedente importante da proatividade individual e que influenciam a satisfagcdo
no trabalho, através da facilitacdo da ocorréncia de comportamentos proativos especificos.
Sumariamente, propomos que 0s comportamentos proativos sdo um mediador na relagéo entre as
core self-evaluations e a satisfagéo no trabalho (cf. Figura 1).

Figura 1

Visdo global das variaveis em estudo e do modelo de mediag¢do multipla hipotetizado

Core-self : Satisfacdo no
------- > trabalho

evaluations

Comportamentos proativos
(atribuicdo de sentido, b
enquadramento positivo,
estabelecimento de relacdes
interpessoais)
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Il - Método

Amostra

Este estudo foi desenvolvido tendo por base uma amostra de 151 estudantes do ensino
superior que se encontravam a realizar o seu estagio curricular em contexto organizacional. No
total, 39% dos participantes pertencem ao sexo masculino e 61% ao sexo feminino, apresentando
uma idade média de 22.93 anos (DP = 1.63). Relativamente ao tipo de organizagdes representadas
na amostra, 31% sdo empresas do setor privado, 27% hospitais, 7% centros salde, 11%
instituicGes particulares de solidariedade social (IPSS) e 19% sdo instituicdes de ensino, incluindo
escolas, faculdades e centros educativos. Note-se ainda que 7 participantes (o equivalente a cerca
de 5% da amostra) ndo indicaram o tipo de organizacdo em que se encontravam a estagiar.
Relativamente ao curso dos participantes, 64% dos estudantes da amostra encontravam-se a
frequentar o curso de psicologia, 22% eram estudantes de engenharia eletrotécnica, 10%
frequentavam o curso de desporto e os restantes 4% pertenciam a outros cursos, tais como
jornalismo e gestao.

Procedimentos de recolha de dados

A recolha de dados foi realizada em duas fases, recorrendo-se a aplicagao de questionarios
quer em formato papel e lapis, quer em formato on-line. A primeira fase decorreu no inicio do
processo de estagio (15 a 20 dias ap6s o comeco deste), na qual foram recolhidas a variavel
preditora (core self-evaluations) e as variaveis sociodemograficas, especificamente o sexo, a
idade, o curso, o tipo de instituicdo de estagio e a experiéncia profissional prévia (ver Anexo A).
Todos 0s sujeitos que possuiam experiéncia profissional prévia foram eliminados, uma vez que
esse constituia, como previamente explicitado, um critério de excluséo para a selecdo da amostra
neste estudo. A primeira sec¢do do questionario incluia a devida declaragdo de consentimento
informado acompanhada de uma breve apresentagdo dos principais objetivos gerais de estudo.
Esta assinalava que todas as respostas facultadas seriam tratadas com confidencialidade e
utilizadas exclusivamente para fins de investigacdo, reservando o direito aos participantes de
cessar a sua participacdo no estudo em gualquer momento. Nesta seccao, os participantes foram
também convidados a participar na segunda fase do estudo com implementag&o no fim do estégio.
Para tal foram convidados a indicar o email para o qual a equipa de investigacio deveria submeter
0 questionario da segunda fase. Esta informacdo foi utilizada para emparelhar as respostas dos
participantes recolhidas em ambas as fases. Obteve-se, neste primeiro momento, uma amostra de
160 sujeitos.

Na segunda fase, decorridos cinco meses, foram medidas as variaveis mediadoras,
comportamentos proativos, e a variavel critério, satisfacdo no trabalho (ver Anexo B).
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A amostra final, tal como ja& referimos, é constituida por 151 estagiarios, para 0s quais
foram obtidos questionarios considerados validos na segunda fase, correspondendo a uma taxa de
resposta de 94%.

Medidas

Os instrumentos em apreco incluem a Core Self-Evaluations Scale (CSES; Judge et al.,
2003) e a versao adaptacdo portuguesa da Escala de Comportamentos Proativos (ECP-P; Ashford
& Black, 1996) elaborada e disponibilizada por Rodrigues et al. (2018), bem como a escala de
satisfacdo global no trabalho de Brayfield e Rothe (1951) que serdo descritos em detalhe nas
secgdes seguintes.

Uma vez que os instrumentos elegidos para a mensuragdo das varidveis core self-
evaluations e satisfacdo no trabalho, de acordo com o0 nosso conhecimento, ndo se encontravam
adaptados para o contexto portugués, procedeu-se a elaboracdo das respetivas versdes portuguesas
no ambito do presente estudo, com recurso ao método de traducdo e retraducdo, tendo por base
as indicagdes de Brislin (1986).

Primeiramente, a sua versdo original em inglés foi traduzida para portugués e, apds a
apreciacdo e validagdo da equipa da investigacdo no que toca a equivaléncia lexical e gramatical
dos itens traduzidos, estes foram também analisados por dois investigadores externos, que as
consideram adequadas para o contexto portugués e para a populacdo alvo. De seguida, a versao
em portugués foi retraduzida (back translation) para inglés por um tradutor bilingue familiarizado
com 0 método em aprego. A versdo retraduzida, quando comparada com a respetiva versdo
original, demonstrou equivaléncia de significado, 0 que sustentou a adequacdo da versdo
portuguesa deste instrumento.

Apos a conclusdo do processo de tradugdo e a fim de apurar o grau de relevancia, clareza
e compreensibilidade dos itens de todas as escalas envolvidas no estudo pelos elementos da
populacdo em estudo, foi realizado um estudo piloto (Vogt et al., 2004). Deste modo, procedeu-
se a aplicacdo dos instrumentos a dois estagiarios dos cursos de desporto e engenharia
eletrotécnica. A globalidade dos itens foi considerada pertinente, ndo tendo sido reportadas
dificuldades ao nivel da compreenséo das respetivas instru¢des, do significado dos itens e escalas
de resposta, atestando a validade facial do instrumento.

Core self-evaluations: As core self-evaluations foram medidas, como referido, com
recurso a Core Self-Evaluations Scale (CSES) de Judge et al. (2003). A versao portuguesa desta
escala, elaborada neste estudo, é composta por 12 itens, nos quais se incluem “Estou confiante de
que vou alcangar o sucesso que merego na vida” e “Por vezes, sinto que ndo estou a dominar o
meu trabalho”, avaliados numa escala de tipo Likert de 5 pontos, desde 1 (Discordo fortemente)
a5 (Concordo fortemente).
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Comportamentos proativos: Esta variavel foi acedida atraves da adaptacdo portuguesa
da Escala de Comportamentos Proativos (ECP-P; Ashford & Black, 1996), desenvolvida
especificamente para avaliacdo dos comportamentos proativos no contexto da socializacio
organizacional, por Rodrigues et al. (2018). Relembre-se que esta escala avalia trés tipologias de
comportamento proativo que remetem, por sua vez, para seis formas comportamentais mais
especificas — a saber a solicitacdo de feedback, a procura de informacdo, o enquadramento
positivo, a socializagéo geral, o estabelecimento da relacdo com o supervisor e o networking.

A tipologia de atribuicdo de sentido engloba os comportamentos de procura de feedback
avaliados com base em 5 itens, (e.g., “Solicitei feedback acerca do meu desempenho apds a
realizagdo das tarefas que me foram atribuidas™) e os comportamentos de procura de informacao,
avaliados através de 4 itens (e.g., “Tentei perceber a estrutura formal desta organizag¢do™). A
tipologia de estabelecimento de relagdes interpessoais integra os comportamentos de socializagéo
geral (de que ¢ exemplo o item “Participei nos eventos sociais da organizagdo para conhecer
pessoas [almocos, outdoors, comemoragdes, convivios]”), de estabelecimento da relagdo com o
supervisor (e.g., “Tentei estar o maior tempo que pude com o meu orientador da organizacao de
estagio”) e os comportamentos de networking (e.g., “Estabeleci contacto no sentido de conversar
com pessoas de diferentes setores da organiza¢do”), cada um dos quais avaliado com base em 3
itens. A tipologia de enquadramento positivo é também avaliada com base em 3 itens (e.g.,
“Tentei ver a minha situagdo como um desafio € ndo como um problema”).

No total, esta versdo € constituida por um conjunto de 21 itens destinado a avaliacdo
destas formas comportamentais. Os itens foram avaliados numa escala tipo Likert de 5 pontos,
desde 1 (Nunca) a 5 (Sempre).

Satisfacdo no trabalho: Foi utilizada uma medida global de satisfacéo no trabalho, em
especifico uma versdo curta da escala de Bayfield e Rothe (1951), sendo esta uma das mais
utilizadas na investigacéo a este respeito. A evidéncia resultante dos multiplos estudos realizados
com esta medida suporta a adequacao das suas propriedades psicométricas, designadamente no
gue toca a sua fiabilidade, apresentando valores de consisténcia interna em torno de .80 (Judge &
Klinger, 2008, para uma revisao).

Como explicitado, esta versdo curta composta por 5 itens (e.g., “Sinto-me bastante
satisfeito com o meu estagio”) foi traduzida para portugués seguindo o mesmo procedimento
aplicado a escala destinada a medir as core self-evaluations, tendo-se reformulado alguns dos
itens no sentido de os direcionar para o trabalho desenvolvido no contexto do estégio (e.g., “Retiro
verdadeiro prazer do trabalho que realizo no meu estagio”).

Os participantes responderam a cada um dos itens tendo por base uma escala Likert de 5
pontos, desde 1 (Nunca) a 5 (Sempre), sendo que valores mais elevados indicam niveis superiores
de satisfacdo no trabalho.
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Procedimentos de analise de dados

O processo de avaliacdo das propriedades psicométricas dos instrumentos de medida foi
realizado através do estudo da sua validade de construto e fiabilidade, seguindo-se as
recomendacdes de Pituch e Stevens (2016) e de Tabachnick e Fidell (2013). Atendendo ao
tamanho da amostra obtida, bem como ao facto de algumas das escalas neste estudo ndo terem
sido aplicadas previamente em contexto portugués e na popula¢do em apreco, o estudo da sua
estrutura latente foi realizado com recurso a analise em componentes principais.

A fiabilidade dos instrumentos, por sua vez, foi estimada através da andlise da sua
consisténcia interna, com o célculo dos respetivos coeficientes alfa de Cronbach.

Realizou-se a analise das estatisticas descritivas das variaveis em estudo por forma a
avaliar a sua plausibilidade e, seguidamente, para testar a primeira hipétese (H1), segundo a qual
as core self-evaluations se relacionam positivamente com a satisfagdo, procedeu-se ao célculo do
respetivo coeficiente de correlagdo de Pearson, apds verificacdo dos pressupostos aplicaveis.

De seguida, com a finalidade de testar as hipéteses de mediagdo em estudo (H2 a H4),
realizaram-se as respetivas andlises, controlando os efeitos exercidos pela idade e pelo sexo dos
newcomers. Note-se que, numa fase prévia, foram testados 0s pressupostos subjacentes as
respetivas analises de regressdo, nomeadamente a auséncia de outliers uni e multivariados,
auséncia de multicolinearidade, normalidade, linearidade e homocedasticidade (Tabachnick &
Fidell, 2013). Os resultados obtidos apontaram para a manutenc¢do de todos 0s casos e variaveis,
dado que nenhum dos pressupostos analisados foi violado. Assim, prosseguiu-se com o teste de
um modelo de mediagdo multipla com recurso & macro PROCESS (modelo 4) para SPSS
desenvolvida por Hayes (2012). Esta ferramenta permite, com recurso ao método bootstrapping,
a construcdo de intervalos de confianca a 95% (no caso do presente estudo foram usadas 5000
amostras bootstrap para o célculo dos intervalos em apreco) para os efeitos indiretos. O efeito
indireto é estatisticamente significativo quando o valor de zero ndo esta incluido entre os limites
minimo e maximo dos intervalos de confianca a 95% gerados pela PROCESS. A investigacdo
sobre os métodos de mediagdo tem evidenciado que o bootstrapping é especialmente robusto em
termos de controlo de erros de tipo | e 1l (Hayes, 2012; Hayes et al., 2017) e na mitigacdo de
problemas de poder resultantes de possiveis distribuigdes amostrais ndo normais dos efeitos
indiretos (Hayes, 2017; Williams & MacKinnon, 2008), além de permitir testar multiplos
mediadores em simultaneo, tendo em conta as suas inter-relagdes.
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Il - Resultados

Qualidades psicométricas das medidas

Core self-evaluations

Por forma a facultar evidéncia de validade de construto deste instrumento, e atendendo a
que as core self-evaluations constituem um meta trago, portanto um construto hierarquico (Judge
& Kammeyer, 2012), foi conduzido um conjunto sequencial de analises em componentes
principais, seguindo-se 0 mesmo procedimento adotado por Salgado et al. (2015) na analise da
estrutura hierarquica dos cinco grandes fatores de personalidade.

Deste modo, procedeu-se primeiramente a uma analise em componentes principais de
primeira ordem aos 12 itens da escala de core self-evaluations. O teste da esfericidade de Bartlett,
ao evidenciar significancia estatistica [y2 (66) = 618.19, p < .001], e o valor de .78 referente a
medida de adequagdo amostral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), permitiram prosseguir com a
analise (Pallant, 2016; Pituch & Stevens, 2016). Relativamente ao himero de componentes a reter,
o critério de Kaiser e o teste scree de Cattell convergiram e apontaram para a retencdo de trés
componentes. A solugdo tridimensional resultante da rotacdo obliqua (Oblimin) implementada
em virtude das componentes se encontrarem relacionadas, explica 59% da variancia total dos
itens. A média das comunalidades foi de .60, sendo a mais baixa de .40 e a mais alta de .73 (Pituch
& Stevens, 2016; Tabachnick & Fidell, 2013). A analise ao conteudo dos itens indica que a
primeira componente agrupa aspetos relacionados com a estabilidade emocional e o locus de
controlo, a segunda inclui predominantemente itens de autoestima, autoeficacia e locus de
controlo, e a terceira locus de controlo e autoeficacia (ver Anexo C). Estes resultados vao ao
encontro dos aspetos sublinhados por Judge et al. (2003), segundo 0s quais estes elementos
concetuais encontram-se fortemente relacionados e indicam também que as pessoas ndao 0s
distinguem totalmente quando avaliam o seu self, particularmente por auto-relato e num Unico
momento.

De seguida, de forma a recolher evidéncia a respeito da estrutura hierarquicas das core
self-evaluations (na sua qualidade de meta traco, Judge et al., 2003), procedeu-se a uma analise
em componentes principais de segunda ordem, utilizando como indicadores os scores das trés
componentes previamente identificadas. O teste da esfericidade de Bartlett, atingiu significancia
estatistica [x2 (3) = 23.18, p < .001] e a medida de adequacdo amostral de Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) apresentou um valor de .61, permitindo avancar com as anélises (Pallant, 2016; Pituch &
Stevens, 2016). Como expectével, os trés elementos agruparam-se huma unica componente supra
ordenada explicativa de 49% da variancia, representando, portanto, o construto de core self-
evaluations. As saturacfes obtidas assumiram valores compreendidos entre .48 e .50, como se
pode observar na tabela 1. Estes resultados suportam, assim, a agregacdo dos itens a um nivel

Impacto das core self-evaluations na satisfacdo no trabalho, no decurso do primeiro processo de

socializacdo organizacional: Andlise do papel mediador dos comportamentos de socializacdo proativa 22



superior numa variavel global — as core self-evaluations —, tal como a investigacao prévia sugere
(Judge & Kammeyer-Mueller, 2012).

No presente estudo, o alfa de Cronbach desta escala foi de .84, revelando assim que a
escala possui um nivel adequado de consisténcia interna (Nunnally, 1978). Os estudos prévios
realizados com esta escala tém reportado niveis similares de consisténcia interna (Chang et al.,
2011; Judge et al., 2003).

Tabela 1

Saturacdes (S) e Comunalidades (h?) obtidas para os itens da verséo portuguesa da Core Self-Evaluations

Scale através da andlise em componentes principais de segunda ordem (n = 151)

Item S h?
Componente 3 71 .50
Componente 1 71 .50
Componente 2 .69 48
Eigenvalue empirico 1.48

% de Variancia explicada 49.31

a .84

Nota. o = alfa de Cronbach.

Comportamentos proativos

No que concerne ao estudo da validade de construto deste instrumento, os resultados do
teste de KMO, que assumiu o valor de .81, e do teste da esfericidade de Bartlett [y? (210) =
2390.79, p < .001] suportaram, respetivamente, a adequagéo da amostra e a fatoriabilidade das
correlagdes entre os itens para a realizacdo da analise em componentes principais (Pallant, 2016;
Pituch & Stevens, 2016).

O critério de Kaiser e também o critério de Cattell apontaram para a reten¢do de uma
solugdo composta por seis componentes. Esta solugdo encontra-se em convergéncia com a matriz
concetual da escala, bem como com os resultados da investigacao prévia (Ashford & Black, 1996;
Kim et al., 2005). Atendendo a que os diferentes comportamentos partilham uma natureza comum
relacionada com a sua orientacdo proativa, € expectavel teoricamente que 0S mesmos se
correlacionem. Por este motivo, obteve-se a solucdo final de seis componentes com recurso a
rotacdo obliqua (Oblimin). Algumas das correlagdes obtidas entre as componentes atingiram uma
magnitude moderada (e.g., a relacdo entre os comportamentos de socializa¢do e networking com
o0 valor de .49), o que reitera a adequacao deste tipo de rotacéo.

Impacto das core self-evaluations na satisfacdo no trabalho, no decurso do primeiro processo de

socializacdo organizacional: Andlise do papel mediador dos comportamentos de socializacdo proativa 23



Assim, a solucdo fatorial final inclui um conjunto de 21 itens pertencentes a seis
componentes que explicam um total de 80.08% da varidncia, com cada item a saturar
adequadamente na componente respetiva (Pituch & Stevens, 2016; Tabachnick & Fidell, 2013).
A média das comunalidades foi de .80, sendo a mais baixa de .60 e a mais alta de .90 (Pituch &
Stevens, 2016; Tabachnick & Fidell, 2013).

Os coeficientes de consisténcia interna obtidos na amostra em causa para as Varias
dimens6es foram de .85 para a tipologia de solicitacdo de feedback, .93 para a procura de
informacao, .85 para a socializacdo geral, .85 para o estabelecimento de relacdo interpessoal com
0 orientador, .94 para o networking e .93 para o enquadramento positivo. Tal evidencia que, no
presente estudo, as seis componentes possuem coeficientes de consisténcia interna adequados
(Nunnally, 1978).

Os principais resultados destas analises estdo sintetizados na Tabela 2.
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Tabela 2
Saturagdes (S) e Comunalidades (h?) obtidas para os itens da versdo portuguesa da escala de comportamentos proativos através da analise em componentes principais,

com rotacgdo obliqua (n = 151)

S h?

Item Cl (2 C3 C4 C5 C6

Tentei conhecer pessoalmente 0 maximo de pessoas de outros departamentos da organizagéao. 94 -03 -10 .03 -04 .01 .90
Tentei socializar com pessoas da minha organizacao de estagio que ndo pertencem ao meu departamento. 88 -01 -01 -01 .03 12 91
Estabeleci contacto no sentido de conversar com pessoas de diferentes setores da organizagéo. 87 .09 -00 .02 .09 .02 .86
Solicitei a apreciacao critica do meu orientador da minha organizacdo de estagio acerca do meu trabalho. -03 .88 .04 07 .01 .09 .81
Solicitei feedback acerca do meu desempenho ap0s a realizacéo das tarefas que me foram atribuidas. 02 .87 .00 12 -14  -02 .75
Solicitei feedback sobre o0 meu desempenho durante a realizagdo das tarefas. 15 .85 -03 .03 .01 -09 .77
Pedi a opinido do meu orientador da minha organizacao de estagio acerca do meu trabalho. 02 .85 .09 01 .07 .05 74
Pedi a opinido dos colegas do meu departamento da organizacao de estagio acerca do meu trabalho. -10 .47 -13 -18 .06 .02 .29
Tentei perceber as politicas desta organizacao. 03 -02 -93 .00 -06 .07 .88
Tentei perceber as politicas e procedimentos que sdo importantes nesta organizacao. 00 -01 -91 .04 .03 .03 .86
Tentei entender a forma como a organizacdo se encontra estruturada nao oficialmente. 11 -02 -89 -04 -01 -01 .80
Tentei perceber a estrutura formal desta organizagéo. -06 .06 -83 .07 .08 -03 .76
Tentei olhar para a minha situagdo como uma oportunidade e ndo como uma ameaca. -09 .07 .03 938 .04 .02 .89
Tentei olhar para o lado positivo das coisas. 06 .04 .01 928 -01 -02 .88

Tentei ver a minha situagdo como um desafio e ndo como um problema. 05 -03 -05 901 .04 .03 .86



Tentei estabelecer uma boa relacdo com o meu orientadora da organizacao de estagio.

Esforcei-me por conhecer o meu orientador da organizacao de estagio.

Tentei estar o maior tempo que pude com o meu orientador da organizacéo de estagio.

Frequentei as atividades sociais da organizacdo.

Participei nos eventos sociais da organizacdo para conhecer pessoas (almocgos, outdoor, comemoragdes, convivios).

Tentei conhecer e socializar-me com os meus colegas de trabalho na organizagdo onde estou a estagiar.

Eigenvalue empirico
% de Variancia explicada
o

-17
.10
21
.04
-.06
14

6.29
29.9
94

-.03
.00
.05
-.02
.02
.03

2.71

-06  .118
-09  -.003
A1 -.07
-01 .01
-07  -01
-03 .06
254 236

12.89 12.08 11.23

.85

.93 .93

94
.89
.75
-.07
-.04
15

1.82
8.67
.85

.03
-11
12
.94
.94
.65

111
5.27
.85

.88
87
72
.90
87
.60

Notas. a = alfa de Cronbach. C1 = Networking, C2 = Solicitacdo de feedback, C3 = Procura de informagdo, C4 = Enquadramento positivo, C5= Relacdo com o Orientador, C6 =

Socializacdo geral.
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Satisfacdo no trabalho

A semelhanca dos restantes instrumentos, foi recolhida evidéncia a respeito da validade
de construto desta escala com recurso a analise em componentes principais. A verificacdo dos
pressupostos permitiu avancar com as analises (Pallant, 2016; Pituch & Stevens, 2016),
designadamente o teste da esfericidade de Bartlett, que se revestiu de significancia estatistica [?
(10) = 340.36, p < .001] e o indicador de KMO, que assumiu um valor de .86.

No que concerne aos resultados da analise de componentes principais para este
instrumento de medida, os critérios de Kaiser e do scree de Cattell apontaram, de forma uniforme,
para a retencdo de uma solucdo unidimensional, responsavel pela explicacdo de 65.75% da
variancia total. A andlise da solugdo obtida revela que todos os itens saturam adequadamente,
uma vez que os valores das saturacGes fatoriais sdo superiores a .40, variando entre .85 e .78
(Pituch & Stevens, 2016; Tabachnick & Fidell, 2013). A média das comunalidades foi de .66,
sendo a mais baixa de .61 e a mais alta de .71, tal como se pode observar na tabela 3.

A analise da consisténcia interna para esta amostra revelou um valor de coeficiente alfa
de Cronbach de .87, estimando um nivel de consisténcia interna adequado deste instrumento na
amostra em causa (Nunnally, 1978).

Os principais resultados destas analises estdo sintetizados na Tabela 3.

Tabela 3

Saturacdes (S) e Comunalidades (h?) obtidas para os itens da versdo portuguesa da medida global da

satisfagdo no trabalho através da anélise em componentes principais (n = 151)

Item S h?
Retiro verdadeiro prazer do trabalho que realizo no meu estagio. .85 71
Considero o trabalho que realizo bastante desagradavel. .83 .69
Sinto-me bastante satisfeito com o meu estagio. .82 .67
Na maioria dos dias do meu estagio sinto-me entusiasmado com o meu trabalho. .78 .61
Cada dia do meu estagio parece interminavel. .78 61
Eigenvalue empirico 3.29

% de Variancia explicada 65.76

o .87

Notas. a = alfa de Cronbach. Os itens 3 e 5 foram invertidos.



Relagao entre as core self-evaluations e a satisfagao no

trabalho (Hipotese 1)

A tabela 4 sumaria as principais estatisticas descritivas e a matriz de correlagdes entre as
variaveis. A relacdo entre as core self-evaluations e a satisfacdo no trabalho recebeu suporte
empirico no presente estudo (r = .30, p < .01), suportando a hipotese 1. A relacdo em questdo
possui magnitude moderada (Cohen, 1988) e o célculo do respetivo coeficiente de determinagao
indica que as varidveis em questéo partilham 9% da variancia. Assim, pode dizer-se que as core
self-evaluations sdo um preditor valido, positivo e relevante da satisfacéo.

De entre 0s seis comportamentos proativos estudados, a socializacdo geral (r = .21; p <
.01) e o enquadramento positivo (r = .30, p < .01) foram os Unicos a estabelecer uma relacéo
positiva e estatisticamente significativa com a varidvel preditora, embora 0 comportamento
networking tenha revelado possuir uma relacdo marginalmente significativa com a mesma (r =
.15, p =.07).

Verificaram-se também relagdes positivas entre 0s comportamentos proativos de
solicitagdo de feedback (r = .40, p < .01), procura de informacéo (r = .17, p < .05), socializacdo
geral (r =.39, p < .01), networking (r = .29, p < .01) e enquadramento positivo (r = .41; p <.01)
com a satisfacdo no trabalho, ainda que a relacdo entre o estabelecimento de relagdo com o
supervisor e a satisfagdo tenha sido também marginalmente significativa (r = .15, p < .10).

A relagdo entre o0 sexo e as core self-evaluations revelou-se negativa e estatisticamente
significativa (r = -.26, p < .01). Além de se avaliarem mais negativamente, os individuos do sexo
feminino também revelaram menor satisfacdo no trabalho (r = -.17, p < .05) e exibiram
comportamentos proativos de networking (r =-.18, p <.05) e de socializagdo geral (r =-.19, p <
.05) com menor frequéncia relativamente aos individuos do sexo masculino.

A andlise dos resultados revela que os comportamentos de socializacdo geral e
enquadramento positivo sdo potenciais mediadores da relacdo entre as core self-evaluations e a
satisfacdo, uma vez que as core self-evaluations estabelecem uma relagéo positiva com estas duas
formas comportamentais, bem como que ambos estes comportamentos proativos se encontram
relacionados com a variével critério, a satisfacdo no trabalho.
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Tabela 4

Médias, desvios padréo e correlagdes entre as variaveis em estudo

Variavel M DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 Sexo ? 161 49 1.00

2. Idade 2293 1.63 -13 1.00

3. Core self-evaluations 347 .51 -267 .08 1.00

4. Solicitacdo de feedback 289 94 03 11 .08 1.00

5. Procura de informacéo 411 77 .03 .04 .05 .23 1.00

6. Socializacdo geral 354 109 -19° .19° 217 24" 317 1.00

7. Relagao supervisor 406 .71 .13 237 -11 .200 .30 .26 1.00

8. Networking 357 111 -18 .06 .15 .21° .200 .53 .38"" 1.00

9. Enquadramento positivo 426 .72 -05 .200 307 .17 .19 .16 .17° .23" 1.00

10. Satisfacao no trabalho 379 .70 -17" .15 307 407 .17 397 .15 .29 417 1.00

Notas. N = 151. & A variavel sexo encontra-se codificada como 1 = masculino e 2 = feminino. *p <.05. **p < .01. ***p < .001.

Analises de mediacao (Hipdteses 2 a 4)

Atendendo a que, tal como referido, apenas existem relacBes estatisticamente
significativas entre as core self-evaluations com a socializacdo geral e com o enquadramento
positivo, as andlises de mediacdo foram realizadas com o objetivo de testar estes dois
mecanismos.

Conforme ja referido, o modelo resultante de mediacdo mdltipla foi testado com recurso
a syntax PROCESS. Assim, as core self-evaluations, e uma vez controlados os efeitos do sexo e
da idade, encontram-se significativamente relacionadas com os comportamentos proativos de
socializacdo geral (B = 0.36, EP = 0.17) num modelo que explica 9% da variancia desta variavel
(R2=.09"", F (3,147) =4.71, p < 0.01). Demonstraram ainda estar significativamente relacionadas
com o enquadramento positivo (B = 0.42, EP = 0.11), num modelo explicativo de 12% da
variancia desta variavel (R2=.12"", F (3,147) = 6.93, p < 0.01), quando controlados os efeitos do
sexo e da idade.

A andlise do efeito indireto das core self-evaluations na satisfacdo no trabalho, via
socializacdo geral, revelou que o intervalo de confianca gerado pelo método bootstrapping ndo
inclui o valor zero, o que indica que 0 mesmo se reveste de significancia estatistica (B = 0.07, SE
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=0.04, 95% IC [0.002, 0.162]). A mesma situacdo verificou-se também para o efeito indireto via
enquadramento positivo (B= 0.13, EP = 0.05, 95% IC [0.056, 0.249]) que atingiu assim
significancia estatistica. Considerando o modelo em que se testaram os efeitos totais, diretos e
indiretos, os resultados apontaram para um efeito direto estatisticamente ndo significativo das
core self-evaluations (B = 0.16, EP = 0.10, 95% IC [-0.043, 0.372]), revelando que o efeito das
core self-evaluations é totalmente mediado por estes comportamentos. Este modelo é
estatisticamente significativo e explica 30% da variabilidade da satisfagédo no trabalho (R2=.30"",
F (6,144) = 12.03, p < 0.001).

Este conjunto de resultados permite, deste modo, suportar empiricamente a hipétese 3 e
parcialmente a hipdtese 4, ja que neste segundo caso apenas se verificou a presenca de um efeito
de mediacéo para a socializacdo geral. Para 0os comportamentos de atribuicdo de sentido, isto &,
solicitacdo de feedback e procura de informacdo, contrariamente as nossas expectativas, as
correlagbes ndo significativas que se pode observar na tabela 4 mostraram desde logo a
inexisténcia dos respetivos mecanismos de mediacdo postulados pela hipotese 2.

A tabela 5 apresenta os principais resultados das analises de mediagdo efetuadas.

Impacto das core self-evaluations na satisfacdo no trabalho, no decurso do primeiro processo de

socializacdo organizacional: Andlise do papel mediador dos comportamentos de socializacdo proativa 30



Tabela 5

Resultados das andlises do papel mediador dos comportamentos proativos na relagdo entre as core self-

evaluations e a satisfagdo no trabalho, realizadas com recurso a PROCESS

b EP p 95% IC”
LI LS

Modelo 1. Socializac@o geral como
outcome
Constante 0.34 1.43 81 -2.493 3.170
Sexo -0.27 0.18 13 -0.636 0.087
Idade 0.11 0.05 .05 -0.000 0.211
CSE 0.36 0.17 .04 0.014 0.701
R2=.09"
Modelo 2. Enquadramento positivo
como outcome
Constante 0.84 0.92 .36 -0.983 2.666
Sexo 0.07 0.12 53 -0.158 0.307
Idade 0.08 0.03 .02 0.013 0.148
CSE 0.42 0.11 .00 0.198 0.641
Rz = 12***
Modelo 3. Satisfacdo no trabalho
como outcome
Constante 1.19 0.82 15 -0.428 2.813
Sexo -0.09 0.11 .38 -0.301 0.115
Idade 0.01 0.03 .84 -0.055 0.069
CSE 0.16 0.10 12 -0.043 0.372
Socializagéao geral 0.19 0.05 .00 0.100 0.286
Enquadramento positivo 0.32 0.07 .00 0.171 0.461
R2=.30""
Efeito direto das CSE na satisfacdo 0.16 0.10 12 -0.043 0.372
Efeito indireto das CSE na 0.07 0.04 0.002 0.162
satisfacdo via socializagéo geral
Efeito indireto das CSE na 0.13 0.05 0.056 0.249
satisfacdo  via  enquadramento
positivo

Notas. N = 151. “Intervalos de confianga bootstrap BC (bias-corrected). Todos os coeficientes reportados sio ndo estandardizados. EP
= erro padrdo. IC = intervalo de confianca. LI = limite inferior. LS = limite superior. *p <.05. **p < .01, ***p < .001.
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IV - Discussao

Na literatura sobre a socializacdo organizacional tem-se observado que os colaboradores
ndo reagem somente as praticas de socializa¢do organizacional, mas também variam no grau em
gue se envolvem em diversos comportamentos proativos a fim de acelerar o seu processo de
socializacdo e melhorar a sua experiéncia de integracdo na nova organizagdo (Ashford & Black,
1996; Bauer & Erdogan, 2011; Parker & Bindl, 2016).

Centrando-se neste tépico da socializacdo organizacional, este estudo focou-se na analise
dos comportamentos de natureza proativa exercidos pelos proprios newcomers durante esta fase
e na forma como as suas disposi¢fes individuais exercem influéncia na frequéncia com que
exibem este tipo de comportamento. Assim, partindo da sua relevancia teérica, examinou-se se
0S comportamentos proativos constituem efetivamente mecanismos mediadores do impacto do
autoconceito positivo, apoiando-nos no meta trago de core self-evaluations, e a satisfagdo
percecionada por estes sujeitos nos seus novos contextos de trabalho.

Em primeiro lugar, de modo consistente com a investigacdo prévia (Best et al., 2005;
Chang et al., 2012; Judge et al., 1997; Judge et al., 1998), os resultados do presente estudo
apresentam evidéncia de que existe uma relagdo positiva entre 0 autoconceito positivo e a
satisfacdo no trabalho, oferecendo suporte empirico a primeira hipdtese apresentada. Esta relagdo
atingiu uma magnitude moderada na presente amostra, mostrando que as core self-evaluations
sdo responsaveis pela explicacdo de 9% da variancia da satisfacdo no trabalho. Estes resultados
reforcam a pertinéncia das core self-evaluations como um preditor valido desta importante
variavel atitudinal. De resto, a investigagdo prévia de meta-anélise evidencia que o conjunto dos
Big Five, por exemplo, explica 10% da variancia da satisfagdo no trabalho (Steel et al., 2018). O
presente estudo indica que as core self-evaluations enquanto meta traco de personalidade tém um
potencial equivalente na explicacdo de variancia desta variavel critério, o que posiciona as core
self-evaluations como um preditor particularmente relevante da satisfacdo no quadro dos seus
antecedentes relativos as disposic¢des individuais.

Além de replicar a relacdo entre as core self-evaluations e a satisfacdo no trabalho, este
estudo procurou contribuir para a literatura ao ter analisado esta relagdo no decurso da
socializagéo, uma vez que, tal como supramencionado, de acordo com o nosso conhecimento esta
relagdo ndo se encontra, todavia, suficientemente explorada no contexto desta fase da vida
organizacional.

Importa salientar que, no que concerne as hipéteses de mediacdo, a hipdtese 3 recebeu
também suporte empirico na presente amostra. A acdo proativa de enquadramento positivo
demonstrou ser um mediador da relacdo entre as autoavaliagdes do self e a satisfagdo no trabalho.
Tal significa que individuos com um autoconceito mais positivo encaram de forma mais favoravel
e positiva novas situagdes como iniciar uma nova experiéncia profissional numa nova
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organizacdo, percecionando-a como um desafio a superar ao invés de uma oportunidade de falhar
e experienciando, deste modo, maiores niveis de satisfacdo, mesmo durante o seu processo de
incoming. De certa forma, pode considerar-se o positive framing como um comportamento
proativo menos exposto (covert behavior), que ndo coloca tanto “em risco” a imagem, a
competéncia e 0 ego dos sujeitos (De Stobbeleir et al., 2016; Grant & Ashford, 2008).
Efetivamente, este diz respeito a um controlo individual de natureza cognitiva relativamente as
situacbes (Ashford & Black, 1996) e ndo envolve exposicdo social do comportamento do
individuo face aos restantes colegas, podendo, assim, constituir um dos comportamentos
preferidos dos novos colaboradores.

Ja a hipotese 4, relativa aos comportamentos de procura de estabelecimento de relagdes
interpessoais, foi parcialmente suportada no presente estudo, visto que, de entre 0s
comportamentos englobados nesta tipologia, apenas o comportamento da socializagdo geral
demonstrou ser um mecanismo pelo qual o autoconceito positivo dos newcomers se reflete em
niveis superiores de satisfagdo no trabalho.

A socializacdo geral constitui uma forma de integracdo social, que ndo sO permite 0s
necomers conhecerem 0s novos colegas de trabalho e a forma de funcionamento, politicas e
cultura da organizacdo, como também levam a que possam progressivamente sentir-se parte
integrante da nova organizacdo (Cooper-Thomas, 2009; Kim et al., 2005). Assim, esta acéo
proativa implica vérias vantagens sem envolver necessariamente a exposi¢do direta das suas
capacidades ou conhecimentos.

O estabelecimento de relacdes interpessoais com o supervisor e 0 networking podem, de
forma semelhante a monitorizacdo e as questfes indiretas (Cooper-Thomas & Burke, 2012),
tornar os individuos mais sensiveis a preocupagdes relacionadas com o custo implicado nesses
comportamentos, pelo que os novos colaboradores podem diminuir 0os comportamentos desta
natureza ou mudar para comportamentos proativos sociais mais secretos, com custos mais baixos
e que exigem menos esforco emocional. Estes aspetos poderdo estar na origem dos mecanismos
de mediacéo hipotetizado para ambos 0s comportamentos proativos.

Ja os resultados relativos a hipdtese 2, contrariamente as nossas expectativas, nao
receberam suporte empirico. Os comportamentos proativos de atribuicdo de sentido, que
englobam a solicitacdo de feedback e a procura de informacdo (Ashford & Black, 1996), ndo
emergiram como mediadores da relacdo entre o autoconceito positivo dos individuos e a
satisfacdo por estes percecionada, uma vez que ndo evidenciaram uma relacdo significativa com
as core self-evaluations.

Dos resultados obtidos, este foi 0 mais surpreendente. Uma possivel explicacdo podera
estar relacionada com os newcomers poderem ndo ter sentido a necessidade de recorrer a
solicitacdo de feedback ou a procura de informacdo, tendo sido capazes de compreender o
funcionamento da organizacdo e a forma de desempenhar as suas atividades a partir das
informacdes oferecidas pela organizagdo — pelo supervisor de estagio e colegas — e por meio da
socializacdo institucionalizada (Kim et al., 2005). Isto €, tratando-se de estagiarios, estes podem
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receber feedback e as informagOes necessarias acerca da organizagao sem terem de as solicitar e,
nesta situacdo, o comportamento ndo é fruto da sua iniciativa.

Os resultados encontrados também podem estar relacionados com 0s custos sociais
percebidos pelos novos colaboradores ao exibir estes comportamentos. Os estagiarios podem ficar
relutantes em colocar questdes, perante a possibilidade de determinados tipos de procura de
informacdo criarem nos novos colegas e supervisor davidas acerca do seu potencial desempenho
futuro e revelar incerteza, incompeténcia ou inseguranca da sua parte (Ashford et al., 2003; Bauer
& Erdogan, 2011; Cooper-Thomas & Burke, 2012; De Stobbeleir et al., 2016). Quanto mais
percecionam que ser proativo vai incorrer em custos sociais e causar “lesdes no seu ego” e
reputacdo, maior é a probabilidade de escolherem comportamentos proativos de baixo custo e
menos Gbvios (covert behaviors), a fim de protegerem o self e evitar prejudicar a sua autoimagem
positiva (Cooper-Thomas & Burke, 2012).

Assim sendo, é plausivel que 0s newcomers possam recorrer em maior grau a
comportamentos de procura de feedback através de comportamentos de monitorizagdo
(monitoring, Ashford et al., 2007; Ashford et al., 2016; Cooper-Thomas & Burke, 2012; De
Stobbeleir et al., 2016; Grant & Ashford, 2008), e ndo questionem diretamente 0s colegas ou 0
supervisor (direct inquiry), uma vez que a primeira descreve uma estratégia de solicitacdo de
feedback menos publica e que envolve menos “perdas” (Ashford et al., 2003).

Note-se também que diferentes tipos de comportamento proativo podem possuir
diferentes antecedentes, consoante o foco a que sdo dirigidos (isto é, se 0s comportamentos sao
orientados para si, para 0s outros ou para a organizacao, Belschak & Den Hartog, 2010; Belschak
& Den Hartog, 2016). De acordo com a revisdo de Ashford et al. (2016), a investigacdo tem
demonstrado também que diversas variaveis podem influenciar se e como os individuos solicitam
feedback. Incluem-se neste conjunto de fatores desde caracteristicas individuais como a
orientacdo de um individuo para objetivos de aprendizagem ou desempenho (learning-goal
orientation ou performance-goal orientation), estilo cognitivo, motivos de solicitacdo do
feedback (e.g., instrumental, impressionar a gestao), caracteristicas relacionadas com a emocao,
a diferencas demograficas (idade, sexo, raca, nacionalidade, antiguidade organizacional, Cooper-
Thomas & Burke, 2012) ou mesmo caracteristicas relacionadas com o contexto (e.g., ter um lider
apoiante, clima organizacional de suporte e favoravel a solicitagdo de feedback). Algumas destas
variaveis podem ter exercido algum tipo de efeito a moldar a proatividade dos estagiarios ou no
tipo de comportamento proativo que estes exibiram. Por exemplo, para Ashford et al. (2003), a
orientacdo para objetivos (de aprendizagem ou desempenho) parece ser um excelente candidato
a explicar como e porqué os individuos diferem no uso do comportamento de solicitacdo de
feedback para tentar aumentar e manter a sua autoestima. Assim, é possivel que este tipo de
comportamentos proativos possua outros antecedentes que estdo para além das core self-
evaluations, por exemplo de indole cognitivo-motivacional, tal como a orientagéo para objetivos.
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De facto, apenas o0 enquadramento positivo e a socializacdo geral parecem ser
comportamentos proativos que sofrem o impacto das core self-evaluations. Os restantes
comportamentos poderéo, desta forma e tal como ja mencionado, possuir outros antecedentes ou
inclusivamente a sua ocorréncia pode ser condicionada em maior grau pelas taticas de
socializacdo. De resto, de um ponto de vista mais geral sobre a acdo proativa, as taticas
organizacionais fornecem um contexto aos comportamentos proativos, inibindo uns enquanto
possibilitam outros e pode, neste sentido, ser considerado um antecedente relevante com potencial
para moderar inclusivamente a expressdo de determinados comportamentos proativos. Por
exemplo, quando a organizacdo utiliza taticas de socializa¢do aleatérias e variaveis, a relacdo
entre 0s comportamentos proativos que sdo socialmente orientados estardo mais fortemente
associados com os outcomes da socializacdo porque a falta de orientacéo por parte da organizagdo
torna estas fontes informais sociais mais importantes (Cooper-Thomas & Burke, 2012; Griffin et
al., 2000). Por outro lado, tendo existido uma politica de socializagcdo eficaz por parte da
organizagdo, os individuos podem ndo ter sentido tanta necessidade de conhecer mais
profundamente os novos colegas de trabalho. Tal indicia que a investigagdo futura deve proceder
ao estudo integrado das taticas de socializacdo com 0s comportamentos proativos, ja que estdo se
poderdo influenciar mutuamente e, no limite, essas taticas, dependendo do seu foco e
implementagdo, poderéo incentivar ou inibir a expressdo de determinados comportamentos
proativos.

Outros fatores relacionados com a envolvente tém sido considerados na investigacéo
acerca dos comportamentos proativos. O tamanho da organizacdo € um exemplo, e tem
demonstrado estar relacionado de forma positiva com a expressdo de varios comportamentos
proativos, isto é, 0s newcomers que integram organizacdes maiores S80 mais propensos a
comportar-se proativamente, sendo que as organizagdes de maior dimensdo poderdo oferecer
também mais oportunidades para a ocorréncia de proatividade (Kim et al., 2005). Para além destes
aspetos, a percecdo de oportunidades para se envolver e persistir em comportamentos proativos
requer que o colaborador esteja a trabalhar num estado mental considerado 6timo. Deste modo,
existem oscilagdes diérias na quantidade de esforgo proativo em que um colaborador se envolve
e que afetam a exibicdo da proatividade individual, as quais podem ser justificadas pela auséncia
de recursos mentais suficientes disponiveis em alguns momentos, especialmente quando o
colaborador ainda se encontra a recuperar dos stressores e exigéncias do dia anterior (Sonnentag,
2003).

Por Gltimo, importa realgar que todos 0s comportamentos proativos estudados revelaram
uma relagéo positiva significativa com a satisfacdo no trabalho, com excec¢éo do estabelecimento
da relacdo interpessoal com o supervisor, embora esta relacdo tenha sido marginalmente
significativa. Isto é indicador que o envolvimento em agdo proativa por parte dos estagiarios
conduz a que estes se sintam mais satisfeitos numa situacéo de socializacdo organizacional, o que
reitera a importancia da proatividade individual na socializacdo e da sua consideragcdo nos
modelos explicativos do comportamento organizacional dos newcomers.
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Para além das implicacOes tedricas discutidas, este estudo possui também contributos
para a intervencdo organizacional revelando algumas implicaces praticas, nomeadamente na
promocao da satisfacdo no trabalho, variavel chave para as organizages e para as pessoas (Judge
& Klinger, 2008; Saari & Judge, 2004; Steel et al., 2018). Em particular, os resultados mostram
gue as organizacdes devem estimular os novos colaboradores a exibir comportamentos proativos
como forma de conduzir a que estes beneficiem de niveis mais elevados de satisfacdo. Uma
primeira recomendacdo para as organizacGes promoverem e sustentarem a proatividade dos seus
colaboradores, em especifico dos newcomers, passa pelo recrutamento e selecdo de pessoas que
sdo propensas a envolver-se naturalmente em comportamentos de natureza proativa,
especialmente de socializagdo geral e enquadramento positivo. Recrutar pessoas com core self-
evaluations favoraveis leva, pelo menos, ao aumento da probabilidade de manter colaboradores
satisfeitos, mesmo numa altura de elevada incerteza como um novo processo de integracdo. Além
disso, apesar de a proatividade dos newcomers ser largamente fruto da sua iniciativa, é também
reconhecido que é mais provavel de ocorrer quando o ambiente social apropriado surge
(Kammeyer-Mueller et al., 2013), ja que a proatividade é resultado de determinantes pessoais,
mas também situacionais (Grant & Ashford, 2008). Deste modo, a segunda recomendacéo é que
as organizacOes continuem a fornecer um contexto de suporte a proatividade, tal como um job
design enriquecido, em gue os colaboradores podem usufruir, por exemplo, de maior autonomia,
flexibilidade e apoio por parte do supervisor e colegas ou recompensando e encorajando a
proatividade (Belschak & Den Hartog, 2016; Kammeyer-Mueller et al., 2013; McCormick et al.,
2019; Wu & Li, 2016). As organizagOes podem facilitar comportamento proativo ao demonstrar,
por exemplo, que as novas ideias sdo consideradas e aceites e que a organizacao é flexivel, por
possuir uma equipa de gestdo que esta suficientemente consciente para reconhecer a necessidade
de mudanga, ou por mostrar (isto é, através dos seus valores e cultura) que a organizacdo tem
abertura para mudar as suas politicas e procedimentos, para conhecer novas condi¢des e resolver
problemas (McCormick et al., 2019). De acordo com Magidson et al. (2014), estimular o
comportamento proativo pode levar a que este se torne, a médio ou longo prazo, uma tendéncia
mais estavel na pessoa e inclusivamente moldar alguns dos aspetos da sua personalidade (Cooper-
Thomas & Li, 2016; Mensmann & Frese, 2016; Wu & Li, 2016).

Né&o obstante, deve-se ter em conta que nem toda a evidéncia empirica indica que a
proatividade individual constitui sempre uma caracteristica desejavel (Crant et al., 2016), ja que
alguns estudos mostram que os comportamentos proativos podem néo ser apreciados em algumas
organizagdes e implicar custos para os colaboradores (Belschak & Den Hartog, 2016; Cooper-
Thomas et al., 2012). Campbell (2000) refere-se a este fendmeno como o “paradoxo da
iniciativa”. Os supervisores podem apreciar apenas (ou principalmente) o comportamento
proativo por parte dos colaboradores que esta em linha com os seus proprios valores e
preferéncias, existindo potenciais desvantagens quando existe um desajuste entre a expectativa
do supervisor e 0 comportamento proativo do newcomer, nomeadamente comprometer a sua

Impacto das core self-evaluations na satisfacdo no trabalho, no decurso do primeiro processo de

socializacdo organizacional: Andlise do papel mediador dos comportamentos de socializacdo proativa 36



relagdo com o supervisor, caso ele ndo percecione de forma positiva este comportamento (Bolino
etal., 2017; Cooper-Thomas & Burke, 2012; Crant et al., 2016). Tal pode originar, assim, relagcdes
negativas entre alguns comportamentos e os seus resultados, evidenciando que o comportamento
proativo pode revelar-se mal adaptativo para alguns individuos, dependendo da situagdo
especifica (Ashford & Black, 1996). Isto indica que 0s comportamentos proativos devem ser
fomentados nos recém colaboradores como forma de promover a sua satisfacdo, no entanto esse
efeito podera ser moderado pelo nivel de proatividade do préprio supervisor e, de forma mais
abrangente, do grau em que a organizacéo e a sua cultura valorizam os comportamentos proativos
dos seus colaboradores.
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V - Conclusao

Os individuos variam na sua tendéncia de se envolver em comportamento proativo (Wu
& Li, 2016) e fazem-no com o objetivo de se ajustar com maior éxito e rapidez aos novos
contextos de trabalho. A presente investigacdo fornece evidéncia empirica de que os individuos
com core self-evaluations favoraveis sdo mais propensos a envolver-se em algumas atividades
planeadas, antecipatdrias e orientadas para o futuro, especificamente em comportamentos do tipo
de enquadramento positivo das novas situagoes e de socializacdo geral, bem como a experienciar
maiores niveis de satisfacdo durante a sua socializa¢do em novos contextos de trabalho.

Yan et al. (2019) conceberam as core self-evaluations e a personalidade proativa como
dois importantes recursos psicologicos, enfatizando a sua importancia destes construtos na
explicacéo de alguns work outcomes, nomeadamente da satisfagéo no trabalho, o que se encontra
em linha com os aspetos discutidos neste estudo. A importancia do papel da proatividade na
socializacdo organizacional reside na sua utilidade, especialmente quando as organizagdes ndo
usam um processo estruturado ou suficientemente abrangente de socializa¢do, permitindo aos
seus novos colaboradores contornar os efeitos negativos da falta de préaticas de socializacdo
institucionalizadas (Gruman et al., 2006).

Apesar de os resultados do presente estudo contribuirem para a melhor compreensao dos
mecanismos que desencadeiam a relagdo entre as core self-evaluations e a satisfacéo, tal como
qualquer investigagdo, possui algumas limitagcGes. Em particular, o tamanho da amostra utilizada,
ja que uma amostra com maior dimensdo acrescentaria precisao aos resultados obtidos e conferiria
também maiores garantias no que toca a sua generalizacdo. Uma segunda limitacéo relaciona-se
com a utilizagdo de medidas de auto-relato e apenas uma fonte de recolha de dados (Podsakoff et
al., 2012). Estudos futuros em torno destes problemas de investigagdo devem incluir medidas
adicionais dos comportamentos proativos recorrendo-se aos colegas, ao supervisor ou até
relatérios organizacionais do comportamento do newcomer. Apesar de a mensuracdo dos
comportamentos proativos e da satisfacdo no trabalho terem sido realizadas em fases distintas e
no tempo, o teste de hipdteses ganharia maior precisdo caso 0s comportamentos proativos fossem
avaliados pelo supervisor de estagio, na qualidade de observador chave e, como fonte
independente, do comportamento e do desempenho dos estagiarios.

Estudos futuros devem também centrar-se na analise de formas adicionais da proatividade
dos newcomers, como por exemplo 0s comportamentos de taking charge ou voice, que tém sido
mencionadas na literatura a respeito deste topico (Parker & Collins, 2010; Thomas et al., 2010).
No caso especifico da solicitacdo de feedback, a investigacdo futura deve integrar a medicdo dos
comportamentos de direct inquiry e a monitorizagdo de forma independente (Ashford et al., 2003;
Parker & Collins, 2010). Seria também interessante alargar o estudo dos comportamentos
proativos e sua relacdo com as core self-evaluations ao nivel grupal, uma vez que a proatividade
no &mbito das equipas nao tem sido muito estudada (Harris & Kirkman, 2016). Seria pertinente a
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integracdo de tracos disposicionais importantes para a proatividade individual como os Big Five
ou a personalidade proativa, a fim de avaliar se as core self-evaluations se mantém como um
preditor valido e ndo redundante com essas disposicdes na predi¢do da satisfacdo e de outras
variaveis cruciais para as organizagdes, como o desempenho no trabalho.

Apesar de os resultados obtidos em vérios estudos que ligam a personalidade a
proatividade remeterem para fatores relativamente estaveis, tal ndo esvazia a importancia do
contexto, uma vez que além de existir o efeito da interacdo dos fatores ambientais, as proprias
caracteristicas personalisticas podem variar ao longo do tempo (Cooper-Thomas & Burke, 2012;
Wu & Li, 2016). Tal reflete uma perspetiva desenvolvimental da personalidade, pelo que seria
interessante a conducdo de estudos longitudinais que permitam compreender as alteracdes neste
traco de personalidade, bem como entender os padrdes longitudinais de mudanca nos
comportamentos proativos dos newcomers (Belschak & Den Hartog, 2016).

Partindo do pressuposto de que os newcomers ndo empreendem tanto esforco em
determinados comportamentos por preverem custos a eles associados, seria interessante investigar
também fatores influenciam os newcomers a serem mais ou menos sensiveis aos custos dos
comportamentos proativos, bem como que comportamentos sdo vistos, no geral, como mais ou
menos ameagadores a sua reputacdo e competéncia (Cooper-Thomas & Burke, 2012). Além disso,
0s estudos futuros deverdo examinar estas questfes com amostras de experienced newcomers e
perceber as diferencas que poderdo existir na exibicdo de comportamentos proativos que advém
experiéncia prévia em processos de socializacdo organizacional. Talvez alguns dos
comportamentos que ndo se evidenciaram como mediadores da relagdo entre core self-evaluations
e satisfacdo poderdo desempenhar esse papel em colaboradores que ja enfrentaram outros
processos de socializagdo na sua carreira.

E importante considerar, igualmente, o efeito da cultura e clima organizacionais, em face
das potenciais diferengas existentes relativamente a se determinado comportamento é considerado
desejavel ou apropriado pela organizacdo ou apropriado, e tal pode influenciar a sua expressao
por parte dos newcomers (Ashford et al., 2003; Belschak & Den Hartog, 2016). Outras variaveis
contextuais, como o tamanho da organizagdo, e varidveis sociodemogréficas, como o género,
assim como os efeitos de interagdo entre antecedentes de natureza disposicional e fatores
ambientais, como as proprias taticas organizacionais devem ser também considerados neste
ambito (Wu & Li, 2016). Futuros estudos deverdo também mensurar variaveis como tolerancia a
ambiguidade ou a orientacdo para objetivos, assim como a proatividade do préprio supervisor, no
seu papel de potenciais moderadores na exibicdo de comportamentos proativos dos newcomers
durante o seu processo de socializagdo organizacional.
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Anexo A: Questionario 12 fase
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Estudo dos Processos
de Integracao em
Contexto Profissional

Caro(a) estagiario(a)

Somos investigadores do Mestrado em Psicologia das Organizagdes e do Trabalho na
FPCE e encontro-me a desenvolver, em conjunto com uma equipa de investigagao liderada pela
professora Teresa Rebelo, um estudo acerca do papel das caracteristicas individuais nos
processos de integracdo em contexto profissional.

Assim, em nome da equipa de investigagao, venho solicitar a sua participagdo neste
estudo, na qualidade de estagiario/a de Psicologia, através do preenchimento de trés breves
questionarios que lhe serdo entregues em 2 fases distintas durante o seu estagio. Este
questionario corresponde a 12 fase.

E garantida a confidencialidade das suas respostas, sendo a analise dos resultados
aplicada sempre a amostra global e nunca a respostas de teor individual.

A sua participacdo € decisiva para 0 sucesso deste estudo e garantir-lhe-4 acesso aos
resultados globais do mesmo, que lhe facultardo informacao relevante acerca dos mecanismos
mais eficazes de integragdo numa nova situagéo profissional.

Desde j& agradecida pelo seu tempo e consideragao, em meu nome e pela equipa de
investigacao e colocando-me ao dispor para eventuais duvidas que possam surgir,

Saudacdes académicas,
Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educagéo
Universidade de Coimbra
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I11. Indique em que medida concorda ou discorda de cada uma das seguintes afirmagdes, utilizando a escala
abaixo. Certifique-se que responde a todos os itens.

1. Discordo . ~ 3.NioConcordo ~ 5.Concordo
Escala Fortemente 2 Discordo nem Discordo 4 Concordo Fortemente
1. Estou confiante de que vou alcangar o sucesso que merego na vida 1 2 3 4 S
2. As vezes sinto-me deprimido 1 2 3 4 5
3. Quando tento, geralmente sou bem sucedido 1 2 3 4 5
4. Por vezes, quando falho sinto-me indtil 1 2 3 4 5
5. Cumpro as tarefas com sucesso 1 2 3 4 5
6. Por vezes, sinto que ndo estou a dominar o meu trabalho 1 2 3 4 5
7. No geral, estou satisfeito comigo préprio 1 2 3 4 5
8. Tenho muitas dlvidas sobre a minha competéncia 1 2 3 4 5
9. Sou eu que determino o que vai acontecer na minha vida 1 2 3 4 5
10. Sinto que n&o controlo o sucesso da minha carreira 1 2 3 4 S
11. Sou capaz de lidar com a maioria dos meus problemas 1 2 3 4 5
12. H& momentos em que as coisas parecem bastante desanimadoras e sem 1 ' 2 ' 3 4 ' 5

esperanca para mim
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Como se trata de uma investigagao constituida por duas fases pedimos-lhe que indique no campo
abaixo o seu e-mail que servira para podermos efectuar a correspondéncia das respostas dos
participantes nas trés fases e também para Ihe enviarmos os resultados finais. Sem esta informagao
nao sera possivel articular as suas respostas com as das fases posteriores invalidando-se a sua
importante participacao:

Enderego de mail:

Para concluir indique por favor alguns dados biograficos.

Sexo: Feminino D Masculino D

‘ dade:

‘ Curso: ‘ Area de Especializaggo:

\ Indique a sua média de curso:

‘ A sua area de especializagdo correspondeu a sua primeira escolha: Sim D Nao D

\ Em que tipo de instituicdo se encontra a estagiar (ex:escola, hospital, empresa, efc):

Caso possua experiéncia profissional anterior ao seu estagio indique em que fun¢ao/fungdes e para cada uma coloque 0 nimero
de anos/meses de experiéncia adquirida:

‘ Fungao1: ‘ Anos: ‘ Meses: ‘
‘ Fungao 2: ‘ Anos: ‘ Meses: ‘
‘ Fungso 3: ‘ Anos: ‘ Meses: |

Este questionario terminou. Muito obrigado pelo seu tempo.

Os nossos melhores cumprimentos

A equipa de investigacéo.
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Anexo B: Questionario 22 fase
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Estudo dos Processos
de Integracao em
Contexto Profissional -
Fase2

Caro(a) Estagiario(a)

Gostariamos de agradecer, desde ja, a sua importante participagdo na 12 fase do estudo
acerca do papel das caracteristicas individuais nos processos de integracdo em contexto
profissional e vimos agora, solicitar-lhe que continue a sua participacdo nesta investigagao através
do preenchimento deste questionario relativo a 22 e Ultima fase deste estudo.

Este questionario, em particular, incide sobre diversos aspectos relativos a sua situagao
de estagio. Note, por favor que as questoes do questionario referem-se a aspectos
relacionados com a sua Organizacao/lnstituicdo de acolhimento, com os seus Colegas
dessa Organizagao/lnstituicio de acolhimento e com o seu Orientador dessa
OrganizagaolInstituicdo de acolhimento. Nao responda tendo por referéncia o seu
Orientador e os seus Colegas estagiarios da Faculdade.

Durante toda a investigagéo a confidencialidade das suas respostas é garantida, sendo a
andlise dos resultados aplicada sempre a amostra global e nunca a respostas de teor individual.

A sua participagé@o nas duas fases € decisiva para o sucesso deste estudo e garantir-lhe-
& acesso aos resultados globais do mesmo, que lhe facultardo informagéo relevante acerca dos

mecanismos e processos de integracdo numa nova situagéo profissional.

Desde ja agradecidos pelo seu tempo e consideragdo colocamo-nos ao seu dispor para
eventuais duvidas que possam surgir,

Saudacgdes académicas,

Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educagéo
Universidade de Coimbra

Impacto das core self-evaluations na satisfacdo no trabalho, no decurso do primeiro processo de

socializacdo organizacional: Analise do papel mediador dos comportamentos de socializagdo proativa 53



Tendo por base o tempo decorrido do seu estagio até ao presente momento, assinale por favor
para cada item a frequéncia com que exibiu cada um dos comportamentos presentes nos itens

seguintes. Utilize a escala abaixo:

Escala 1. Nunca 2.Poucas vezes 3. Algumas vezes 4. Muitas vezes | 5. Sempre

1-Solicitei feedback acerca do meu desempenho ap6s a realizacdo das tarefas que me foram
atribuidas

2- Solicitei a apreciac&o critica do meu orientador minha organizacao de estagio acerca do meu

trabalho

3- Solicitei feedback sobre 0 meu desempenho durante a realizagdo das tarefas 12 |3 5
4- Pedi a opinido do meu orientador da minha organizagao de estégio acerca do meu trabalho 1 2 3 5
- Pedi a opinido dos colegas do meu departamento da organizagao de estagio acerca do meu 1 2 3 5
trabalho
1- Tentei perceber a estrutura formal desta organizagao 12 |3 5
2- Tentei perceber as politicas e procedimentos que sdo importantes nesta organizagéo 1 2 3 5
3- Tentei entender a forma como a organizagéo se encontra estruturada néo oficialmente 1 2 3 5
4- Tentei perceber as politicas desta organizagéo 1 2 3 5

1-Participei nos eventos sociais da organizagdo para conhecer pessoas (almogos, outdoors,
comemoragdes, convivios)

2-Frequentei as actividades sociais da organizagao 12 13 4 |5

3-Tentei conhecer e socializar-me com 0s meus colegas de trabalho da organizagéo na qual estou

a estagiar

1-Tentei estar o maior tempo que pude com o meu orientador da organizacéo de estagio 12 3 5
2-Tentei estabelecer uma boa relagdo com o meu orientador da organizagao de estagio 2 3 5
3-Esforgei-me por conhecer 0 meu orientador da organizagao de estagio 12 3 5

Vire a pagina para continuar
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1-Estabeleci contacto no sentido de conversar com pessoas de diferentes sectores da 1 9 3

5
organizacao
2-Tentei socializar com pessoas da minha organizagao de estagio que ndo pertencem ao meu , ) 3 5
departamento
3-Tentei conhecer pessoalmente 0 maximo possivel de pessoas de outros departamentos da 1 5 3 5
organizagao
1-Tentei ver a minha situacdo como um desafio e ndo como um problema 12 3 5
2-Tentei olhar para o lado positivo das coisas 1 2 3 5
3-Tentei olhar para a minha situagdo como uma oportunidade e néo como uma ameacga 1 2 3 5

I

1- Sinto-me bastante satisfeito com 0 meu estagio. . . .
2- Na maioria dos dias do meu estagio sinto-me entusiasmado com o meu trabalho. 2 3 5
3- Cada dia do meu estagio parece interminavel. 2 3 5
4- Retiro verdadeiro prazer do trabalho que realizo no meu estagio. 2 3 5
5- Considero o trabalho que realizo no estagio bastante desagradavel. 2 3 5

Como ja é do seu conhecimento necessitamos que nos indique o seu e_mail para que possamos articular
a correspondéncia das respostas dos participantes nas duas fases do estudo, mantendo a
confidencialidade das suas respostas. Por favor indique no campo abaixo o seu email, 0 mesmo que indicou
no questionario da 12 fase. Sem esta informagao nao sera possivel articular as suas respostas com
as das fases posteriores invalidando-se a sua importante participagao:

Enderego de email:

O questionario terminou. Muito Obrigado pelo seu Tempo e Consideragdo

Os nossos melhores cumprimentos
A equipa de investigacéo
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Anexo C: SaturagBes e comunalidades obtidas para a medida das core self-evaluations: analise
em componentes principais de primeira ordem
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Saturacdes (S) e Comunalidades (h?) obtidas para os itens da versdo portuguesa da Core Self-Evaluations

Scale através da analise em componentes principais de primeira ordem (n = 151)

Item > *
Cl C2 c3
As vezes sinto-me deprimido. 83 .16 -12 .73
H& momentos em que as coisas parecem bastante desanimadoras e sem esperanca paramim. .79 .04 -.04 .62
Por vezes, quando falho, sinto-me indtil. 68 .11 11 56
Por vezes, sinto que ndo estou a dominar o0 meu trabalho. 58 -14 .38 .56
Estou confiante de que vou alcangar o sucesso que merego na vida. -06 .78 -.05 .62
No geral, estou satisfeito comigo prdprio. 31 .73 -28 .68
Cumpro as tarefas com sucesso. -01 72 .12 57
Quando tento, geralmente sou bem sucedido. -27 61 .44 .63
Sou eu que determino o que vai acontecer na minha vida. 10 40 35 .40
Sou capaz de lidar com a maioria dos meus problemas. -02 11 .72 56
Sinto que ndo controlo o sucesso da minha carreira. 46  -07 57 .63
Tenho muitas dividas sobre a minha competéncia. 39 .06 56 .60
Eigenvalue empirico 148 77 .75
% de Variancia explicada 49.3 25.6 25.0
o .84

Notas. o = alfa de Cronbach. Os itens 1, 2, 3, 4, 11 e 12 foram invertidos. C1 = Estabilidade emocional e locus de

controlo, C2 = Autoestima, autoeficacia e locus de controlo, C3 = Locus de controlo e autoeficacia.
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