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RESUMO

As crescentes exigéncias do mercado do trabalho, tornam o estudo da satisfagao no
trabalho num tépico bastante atual e de grande interesse, tanto para o bem-estar e saide
do individuo, como para a organizacgao e o seu funcionamento.

O presente estudo teve como objetivo aferir a influéncia da inteligéncia emocional e

da personalidade na satisfacio do trabalho.

N

Quanto a metodologia, foi usado o inquérito para a recolha de informacdo a 104

individuos do sector do comércio e restauragao.

Na anélise dos resultados, privilegiou-se a andlise estatistica em que se identificou a
dimensdo da personalidade ‘“Neuroticismo” como o principal preditor da satisfacdo no

trabalho, seguido da dimensao da inteligéncia emocional STEU-B.

Por fim conclui-se que individuos com inteligéncia emocional e baixo valor de

“Neuroticismo” t€ém maior satisfacdao no trabalho.

Palavra-Chave: Satisfacdo do trabalho, Inteligéncia Emocional, Personalidade
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ABSTRACT

The increasing demands of the labor market make the study of job satisfaction a
very current subject of great interest, both for the well-being and health of the
individual, and for the organization and its functioning.

The present study aimed to assess the influence of emotional intelligence and
personality on job satisfaction.

As for the methodology, the survey was used to collect information from 104
individuals from the trade and catering sector.

In the analysis of the results, we focused on the statistical analysis in which the
personality dimension "Neuroticism" was identified as the main predictor of job
satisfaction, followed by the STEU-B emotional intelligence dimension.

Finally, it is concluded that individuals with emotional intelligence and low value of

"Neuroticism" have higher job satisfaction.

Key-Words: Work Satisfaction, Emotional Intelligent, Personality
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I. INTRODUCAO

O trabalho tem vindo a sofrer nos ultimos anos, mudancas dramaticas, o que leva as
organizacoes a ajustarem as suas politicas de gestdo, afetando drasticamente a qualidade
de vida do trabalhador. A rapida alteracdo das tecnologias, processos e exigéncias
profissionais, originou novos paradigmas como a criatividade, flexibilidade, inovacdo e
foco nos resultados (Neves & Costa, 2012).

Cada vez mais a qualidade do “capital humano”, desempenha um papel fundamental
no seio da atividade empresarial, na eterna busca de vantagem competitiva sob a
concorréncia. Tal fato, deve-se ao enorme potencial que cada individuo possui para criar
valor acrescentado a entidade patronal. Se esta premissa, € aceite vulgarmente por todo
o tecido empresarial e cultural, parece ainda haver uma resisténcia na aplicacdo de
metodologias, técnicas, na formagdo e competéncias, etc, que potencializem a criacdao
de valor acrescentado e na propria aceitacdo de que os recursos humanos nio sdo

indiferenciados.

Portanto, um dos grandes objetivos da gestdo dos recursos humanos € a elevaciao do
desempenho e a qualidade de vida dos trabalhadores, sendo ideal, que as organizacdes
proporcionem aos seus colaboradores um ambiente onde se possam sentir realizados e

com oportunidades de crescimento e bem-estar.

Um dos conceitos aplicados em vdrias dreas profissionais e de gestdo de recursos
humanos, com um grande interesse no seio da comunidade cientifica é a inteligéncia
emocional (IE) (Goleman, Boyatzis & Mckee, 2002). Até um passado recente, as
emog¢des eram reprimidas do ambiente profissional, pelo que hoje se acredita que ¢é
importante saber reconhecer e gerir as nossas emog¢des, para uma maior satisfacdo tanto

pessoal como profissional. Os pressupostos da IE, fornecem uma nova visdo, na




compreensdo e avaliacdo comportamental, nos estilos de gestdo e lideranca e nas
atitudes e habilidades individuais, o que torna evidente a importancia que a IE tem para

a satisfacdo e performance individual e consequentemente para as organizagoes.

z

A satisfacdo no trabalho € um tema amplamente estudado, que por estar ligado
diretamente com pessoas e organizacgoes, estd em permanente mutacdo. Ao estudar-se,
varidveis que aumentam a satisfacdo no trabalho, estard a criar-se um guido de trabalho
para a gestdo de recursos humanos poderem maximizar o valor do trabalhador e da
propria organizacdo. O estudo sobre a satisfacdo do trabalho e as suas influéncias, sera

sempre de grande interesse para as organizagdoes.

Este estudo, tem como objetivo estudar a influéncia da IE e a personalidade sobre a
satisfacdo de trabalho. Para a concretizacdo deste trabalho, foi realizado um estudo
empirico numa amostra de 104 individuos, em dois contextos organizacionais
diferentes: lojistas e trabalhadores da drea da restauracdo, com diversas faixas etdrias e
habilitagdes literdrias, assim como experiéncia profissional distinta. Deste modo,
tentou-se aferir como a avaliacdo da personalidade e a quantificac@o da IE influenciava
a satisfacdo no trabalho, descrevendo varidveis e grupos organizacionais, explorando a
causa relacional das varidveis e verificando hip6teses. As emogdes € a forma como sao
geridas, assim como a personalidade tnica de cada individuo e a maneira como estes
conceitos afetam a satisfacdo no trabalho, espera-se ser uma temdtica util para a gestao
de recursos humanos, introduzir melhorias que visem aumentar a satisfacdo dos seus

colaboradores.

Assim o presente trabalho esta estruturado em 5 partes. Na primeira parte, revé-se
cada um dos constructos tedricos: a personalidade, a IE e a satisfacdo no trabalho,

fazendo referencia a evolugdo histérica de cada um dos conceitos assim como dos seus




modelos tedricos e os seus principais autores. Na segunda parte, a metodologia, define-
se 0s objetivos, hipéteses de investigacdo e amostra assim como os métodos e
instrumento usados. Na terceira parte, apresenta-se os resultados em fun¢do das
hipéteses definidas e na quarta parte realiza-se uma discussao dos mesmos. Na quinta
parte, realiza-se algumas consideracdes conclusivas e por fim avalia-se o presente

trabalho quanto as suas limitacdes e sugere-se futuros melhoramentos.




II. ENQUADRAMENTO TEORICO

Neste segundo capitulo, ird realizar-se um enquadramento tedrico com a temética
principal do estudo, a satisfacdo no trabalho e das influéncias que se pretende estudar, a

IE e personalidade. Ird fazer-se referéncia, para cada um dos conceitos, a evolugdo

historica, aos modelos tedricos e seus principais autores.

II.1 Personalidade

A personalidade sempre teve destaque na drea da avaliacdo psicoldgica, motivo
pelo qual tem originado um grande niimero de estudos e debates, existindo autores que
defendam haver tantas teorias da personalidade como autores a abordarem esta temadtica

(Hansenne, 2004).

Nicholson (2000), define-a como a “permanéncia de cardcter’, enquanto
Buchanan & Huczynski (1997), definem personalidade como ‘“as qualidades
psicoldgicas que influenciam os padrdes comportamentais, tipicos de um individuo, de
uma forma distintiva e consistente, através de diferentes situacdes e ao longo do tempo”

(Lima & Simodes, 2000).

Allport (1996), caracteriza a personalidade como “a organizacdo dindmica, no
individuo, dos sistemas psicofisicos que determinam seu comportamento € seus
pensamentos caracteristicos” (Allport, 1966). Trentini et al., (2009), defendem que a
personalidade se refere as caracteristicas dos individuos, sendo exclusiva de cada
individuo e tornando-o unico, a partir de padrdes consistentes de sentimentos,

pensamentos e comportamentos (Trentini et. al, 2009).



Contudo, a pesquisa da personalidade ganhou uma nova direcdo, aquando do
consenso de um modelo fatorial da personalidade baseado nos cinco fatores. Este
modelo, por ter sido aplicado transversalmente em diversas amostras, culturas e por
meio de numerosas fontes de informac¢do (incluindo auto-avaliagcdo, avaliacdo por pares
e avaliacdes clinicas), tendo-se mostrado adequado nos diferentes usos, ganhou uma

importante relevancia para o estudo da personalidade (Garcia, 2006).

Pina Cunha et al.,, (2007), indicam que varios paradigmas do estudo da
personalidade, coexistem na literatura: paradigma dos tragos, que pretende identificar as
caracteristicas de personalidade responsdveis pela consisténcia comportamental;
paradigma humanista, que defende que a unica forma de conhecer outro € pela
compreensdo da sua experiéncia distinta da realidade; paradigma behaviorista, que se
foca na eliminacdo de todos os elementos subjetivos e ndo observaveis e o paradigma

psicanalitico, que estuda os processos mentais profundos (Cunha et al., 2007).

Alguns autores defendem que as caracteristicas da personalidade tém um elevado
grau hereditdrio e que os tragos de personalidade iniciam o seu desenvolvimento na
infancia, atingindo a maturidade na idade adulta e estabilizando aos trinta anos (Lima,

& Simdes, 2000).

Diversos autores, remetem para uma crescente evidéncia de que os tracos de
personalidade continuam a desenvolver-se depois da infiancia, com mudancas

significativas nos jovens adultos (Roberts et al., 2008).

Variados autores questionam-se, se os tracos de personalidade mudam
significativamente, durante a vida adulta. Srivastava et al (2003), afirmam que a
personalidade adulta é caracterizada mais pela sua adaptabilidade do que pela sua

estabilizacdo. Vdrios processos e mecanismos de mudanga da personalidade podem ser



iniciados por alteragdo dos contextos de vida que acompanham essa mudanca.
Mudangas na maturidade, novas responsabilidades no trabalho, compromissos conjugais
e outras tantas alteracdes resultantes da posi¢do social dos adultos, poderdo exigir certas
alteracdoes nos individuos de forma a preencher as necessidades da nova situagdo

(Srivastava et al., 2003).

11.1.1 Modelos de Personalidade

Como referido anteriormente o mais amplamente aceite dos diferentes modelos de
personalidade existentes ¢ o Modelo dos Cinco Factores (Costa & McCrae, 2008).
Modelo este que ird ser mais detalhadamente analisado, ndo sé por ser o mais aceite
pela comunidade em geral mas também por ser o modelo usado no estudo agora

realizado. Ira também ser abordado o modelo de John Holland (1973).

O modelo dos Cinco Fatores (Costa & McCrae, 2008) tem origem em diversas
pesquisas sobre personalidade com teorias fatoriais e tracos de personalidade. Nos anos
trinta, McDougall foi pioneiro no desenvolvimento de um modelo para andlise da
linguagem de uma populagdo, com o intuito de auxiliar no conhecimento da
personalidade. Com o modelo proposto, poder-se-ia analisar a personalidade a partir de

cinco fatores independentes (Nunes & Hutz, 2002).

Este estudo, inspirou diversos autores a realizarem pesquisas sobre o modelo. Na
década de sessenta, diversas pesquisas convergiram para apenas cinco dimensdes da
personalidade, que poderiam descrever a maioria das abordagens de tracos comuns de
personalidade. Esse modelo passou a ser chamado de modelo dos cinco fatores ou “Big
Five” (Anastasi & Urbina, 2000). Este modelo representa assim um importante

progresso no estudo da personalidade, pois além de possibilitar uma descri¢dao simples e



clara, contrariamente a outros modelos fatoriais da personalidade, maiores e mais
complexos, tem uma ampla aplicabilidade em diversos contextos (Nunes & Hutz,

2002).

O modelo define a personalidade através de cinco dimensdes: abertura a
experiéncia, conscienciosidade, extroversdao, amabilidade e neuroticismo. A Tabela 1,

apresenta as caracteristicas associadas a cada dimensdo do modelo dos cinco factores.

Tabela 1. Cinco dimensdes da personalidade do “Big Five”.

Dimensao Caracteristicas associadas

Abertura a Experiéncia curiosidade, flexibilidade, imaginacdo, mente
aberta

Conscienciosidade planeamento, persisténcia, responsabilidade

Extroversao assertividade, espontaneidade, energia,

Amabilidade empatia, colaboracgao, altruismo, afeto

Neuroticismo nervosismo, ansiedade, tristeza

Fonte: John & Srivastava (1999)

Descrevendo detalhadamente cada dimensao temos:

1. Abertura a Experiéncia — Mede o grau em que o individuo possui interesses

diversos e originais, que poderdo ou ndo ter algum risco ou se € mais limitado
nas suas escolhas, mais conservador e prefere evitar o risco;

2. Conscienciosidade — Reflete em que medida o individuo € rigoroso, meticuloso
e perseverante. Estes individuos tendem também a ser autodisciplinados,
resistentes a impulsos e tentagdes, organizados, focados no planeamento e
conclusdo de tarefas, sendo esta dimensdo considerada uma boa indicadora do

desempenho profissional;

3. Extroversdo — Dimensdo que predispde os individuos a experimentarem estados

emocionais positivos e para se sentirem bem consigo € com 0s outros.



Individuos com elevados valores nesta dimensdo tendem a ser sociadveis,
afetuosos e amistosos;

4. Amabilidade — Verifica a facilidade que o individuo possui no relacionamento
com os outros. Baixos valores nesta dimensao, indicam um individuo nao
cooperativo e antipatico;

5. Neuroticismo - Tendéncia do individuo para experienciar estados emocionais
negativos, sentir-se sob stress, encarar o mundo e a si proprio negativamente.

Esta dimensao € usualmente ligada a doenga mental.

Quanto a medi¢do das 5 dimensodes, o instrumento mais difundido € o teste de NEO
Personality Inventory Revised (NEO-PI-R) de 240 itens (McCrae & Costa, 2008).
Devido ao elevado tempo necessdrio para o seu preenchimento, foram criadas algumas
versoes reduzidas nomeadamente o Big-Five Inventory (BFI) de 44 itens, o instrumento
de Goldberg contendo 100 itens e o NEO Five-Fator Inventory (NEO-FFI) de 60 itens,

sendo este ultimo o teste utilizado neste estudo.

Quando se trata de estudar a relacdo existente entre as caracteristicas de
personalidade e os interesses profissionais, o modelo de Holland (1973) assume uma
extrema importancia, pois relaciona cada tipo de personalidade com as suas atividades
profissionais mais motivadoras, identificando, igualmente, como os fatores pessoais e
ambientais que facilitam ou dificultam o sucesso profissional. Holland (1973), com a

sua teoria, pretende dar resposta a trés questoes:

1. Quais as caracteristicas pessoais € ambientais que originam o envolvimento,

uma tomada de decisao de carreira satisfatéria e a realizagao?



2. Quais as caracteristicas que levam o individuo a ter estabilidade ou a mudar de
emprego?

3. Quais os métodos que auxiliam os individuos com problemas de carreira?

Holland, propde assim seis tipos bésicos (Holland, 1997):

1. Tipo R (Realista) — focado para atividades concretas, ordenadas e sistematicas
de objetos, ferramentas e maquinas como controlador de aeronaves, inspetor,
mecanico de automdvel, eletricista e agricultor. Descrito como persistente,
pratico, genuino e materialista;

2. Tipo I (Investigativo) — direcionado para a exploragdo intelectual com habilidade
para matemdtica e area cientifica. Bidlogo, quimico, antropdlogo, médico e
gedlogo, sdo possiveis profissdes deste tipo. Descrito como intelectual, curioso,
critico, independente e introspetivo;

3. Tipo A (Artistico) — necessita de atividades com expressdo individual como a
criacdo de diversas formas de arte. Profissdes como miusico, compositor, escritor
e ator/atriz sdo frequentes neste tipo de personalidade. Tende a ser expressivo,
emocional, impulsivo, independente e sensivel;

4. Tipo S (Social) — direcionado na ajuda, ensino e tratamento dos outros,
estabelecendo facilmente relagdes. Usualmente tem profissdes como professor,
psicologo, conselheiro, assistente social e terapeuta da fala. Descrito como
generoso, amigavel, cooperativo, paciente, responsavel e socidvel;

5. Tipo E (Empreendedor) — tende a dominar, persuadir e liderar os outros a fim de
atingir objetivos. Normalmente ligado a profissdes de vendas e gestdo. Descrito

como aventureiro, ambicioso, energético e extrovertido;
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6. Tipo C (convencional) — focado em atividades onde siga ordens claras, tendendo
a ser mais conformista e controlado. Possiveis profissdes serdo analista
financeiro e bancdrio e dreas onde tenha de registar ou arquivar papéis. Descrito
como defensivo, eficiente, ordenado, persistente e pratico.

A Figura 1, demonstra o modelo hexagonal de Holland (1997) e as interagdes

com os diversos tipos.

Figura 1. Modelo hexagonal de Holland.

r———

L, N -
\

}

Fonte: Holland (1997)

A disposicao hexagonal dos diferentes tipos indica a semelhanga ou diferenca de
caracteristicas entre os tipos. Assim podemos verificar que os tipos mais distantes,
como por exemplo I-E, sdo mais diferentes entre si, que por exemplo C-E, que estdao
mais préximos entre si € consequentemente sado mais parecidos. A caracterizacdo tanto
pessoal como profissional é realizada por meio de um cédigo com duas ou trés letras
correspondentes aos tipos mais predominantes. Estes tipos representam protétipos

extremos para ajudar a entender as caracteristicas salientes das carreiras profissionais,
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existindo contudo, uma grande variabilidade de tipos, entre os profissionais de uma

mesma carreira.

I1.2 Inteligéncia

A palavra inteligéncia € um conceito usado e definido a partir de diversas
consideracOes e concegdes. Sao muitos os autores que definiram e ainda definem este
constructo, através de diferentes vertentes, muitas vezes completamente distintas, mas
que, de uma maneira geral, objetivam o conceito como um conjunto genérico de
habilidades mentais envolvido por duas nuances, nomeadamente, a capacidade de
adaptar-se a novas circunstancias e a capacidade de agir propositadamente (Peter

Salovey, 1990; Ivcevic, Brackett & Mayer, 2007).

Pieron (1969), defende que a inteligéncia € descrita através de quatro esferas
distintas: 1) as faculdades; 2) a inteligéncia; 3) a sensibilidade; 4) a vontade
correspondida (Sprea, 2009). J4 David e Richard, (1974), baseiam-se na existéncia de
uma inteligéncia geral: “...esta abordagem baseia-se na crenca de que a inteligéncia é
um factor geral “g” importante na realizacdo de todos os tipos de trabalho” e de
operagdes mentais. Spearman, no entanto, “acreditava que “g” media um poder ou uma

energia com base neuroldgica que associava a capacidade de realizar trabalhos

intelectuais” ( Bonmann, 2001).

Gardner (1994), um dos mais prestigiados pesquisadores no estudo da inteligéncia, é
o responsavel pelo desenvolvimento da Teoria das Inteligéncias Multiplas, que incluem:
a logico-matematica, espacial, linguistica, musical, corporal-cinestésica, inteligéncia
intrapessoal e interpessoal, onde se insere a IE, e adicionalmente, a inteligéncia

naturalista. Todas as inteligéncias referidas por este autor, sdo independentes e nao
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hierarquizadas. Gardner (1994), propde que “a inteligéncia passa a ser encarada como
um espectro de competéncias, € ndo sO a inteligéncia como sendo algo unico,
determinada pelo QI e norteada pela l6gica e linguistica”. Contudo, cada estrutura
individual ndo foi até ao momento satisfatoriamente determinada, nem o nimero preciso

de inteligéncias foi estabelecido (Brualdi, 1996).

Apesar destes desenvolvimentos, (Matthews et al., 2002), voltam a aludir para essa
dificuldade e, inclusive, para o facto da possibilidade de ndo se conhecerem todas as
facetas da inteligéncia, ndo sendo possivel afirmar que nada mais hd a ser encontrado.
No entanto, a busca sistemadtica de dimensdes significativas e confidveis de inteligéncia,
€ constituinte de uma auspiciosa técnica para a compreensao da mesma, onde se insere a

propria IE.

II.3 Emocoes

A origem etimoldgica da palavra emocao, e+movere, significa “mover para fora” ou
“sair de si”, isto €, quando alguém se emociona, transmite para o exterior algo que
indicie a sua emoc¢do, podendo ser manifestado através da voz, do corpo como

expressoes faciais ou com movimentos de outra ordem.

A emocdo, segundo diversos autores, desempenha um papel central no
funcionamento da psique humana, porém, a sua defini¢do ndo tem sido fécil, clara e
unanime, verificando-se por vezes alguma confusdo entre os conceitos de emocdo e
sentimento, que representam dois processos que se relacionam, mas que sio distintos

(Silva, 2010).
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Damasio (2010), defende que a emogao estd ligada a cogni¢do, contribuindo para a
tomada de decisdes e sendo fundamental para as relagdes do individuo consigo e com o

mundo exterior (Damadsio, 2010). A sua defini¢do apresenta trés niveis de emogao:

1. Primdrio: emog¢des primdrias ou bdsicas, sdo aquelas tratadas pelos trabalhos de
Darwin e seguidores: alegria, tristeza, medo, raiva, surpresa e repugnancia;

2. Secunddrio: emogdes secunddrias ou sociais incluem embaraco, ciime, culpa,
orgulho entre outras;

3. Fundo: emoc¢des de fundo como bem-estar ou mal-estar, calma ou tensao.

A luz da neurobiologia atual, as emocdes consubstanciam-se em programas
complexos de conceitos e modelos cognitivos e somdticos em grande medida
automatizados, onde se podem referir as expressoes faciais, posicdes do corpo e até a
mudancas fisicas. Os sentimentos sdo “percecdes daquilo que acontece no corpo e na
mente quando sentimos emocdes”, sao “a percecao composta de tudo o que aconteceu
durante a emogdo lenta ou rdpida, fixa numa imagem, ou trocando rapidamente uma

imagem por outra” (Damaésio, 2010).

Poderemos questionarmo-nos para que servem as emocdes, mas ao contrario do que
durante muito tempo se pensou, as emog¢des nao sdo um obstdculo ao funcionamento da

razdo; inversamente, estdo envolvidas nos processos de decisao ( Damadsio, 1996).

Do ponto de vista organizacional, conhecer a emocdo é determinante para se obter
uma maior sensibilizacdo e aptiddo para o uso das capacidades do capital humano. O
uso que se faz dessas capacidades, com repercussdo direta na performance laboral, nos
processos de tomada de decisdo e de lideranga, depende em muito das emocgdes

positivas e negativas dos respetivos quadros, que originam um impacto direto no



14

sucesso ou no fracasso organizacional, respetivamente, bem como imperativamente no

pessoal (Sprea, 2009)

Diretamente ligadas a esse sucesso, as competéncias emocionais sdo fundamentais
para a adaptacdo social, e ttm dado origem a um aumento do interesse pelo tema
“Inteligéncia Emocional” e inspirado muitos programas de aprendizagem social e
emocional em escolas e em ambientes de trabalho (Woyciekoski & Hutz, 2009) assim
como, para a necessidade de relativizacdo do conceito de inteligéncia utilizado nas
instituicdes de ensino, onde sdo valorizadas nomeadamente as competéncias logico-
matematicas e linguisticas em detrimento das emocionais, € para uma urgéncia das

préprias organizagdes em apostar no desenvolvimento da IE (Sprea, 2009).

Estd, por conseguinte, aberta uma janela de oportunidade e uma janela de
necessidade, para o crescimento exponencial da IE como disciplina. Disciplina essa que
harmoniza a inteligéncia como ferramenta da emocdo ou que lida com a emocdo de

forma inteligente (Mayer & Salovey, 1997; Mayer, Salovey & Caruso, 2004).

I1.4 Inteligéncia Emocional

Desde o século XVIII, os psicélogos reconheceram uma divisdo tripartida da mente,
designadamente em cogni¢do ou pensamento, afeto e motivacdo (Cabral, 2011). O
aspeto cognitivo inclui fatores como memdria, razdo, julgamento e pensamento abstrato.
A inteligéncia € vulgarmente utilizada como fator de caracterizacdo do lado cognitivo,
referindo-se a habilidades de julgar, raciocinar e de processar pensamentos abstratos. As
emogdes, humores e energia pertencem ao lado afetivo, onde se encontram também

indexados, o trago humoristico e outros estados relativos com aos sentimentos. O aspeto
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motivacional, a terceira, refere-se aos impulsos biolégicos e de aprendizagem

comportamental (Mayer & Salovey, 1997).

Baseado na divisdo tripartida da mente, surge o conceito de IE, no inicio da
década de 90 pelas maos de Peter Salovey e John Mayer (Salovey & Mayer, 1990). Os
autores identificaram trés componentes na IE. A primeira componente foi a capacidade
de percecionar emocgdes, isto €, a capacidade de detetar e decifrar emog¢des nos rostos,
imagens e vozes e identificar as proprias emocdes. A capacidade de usar ou apreender
emocoes, que facilitem as atividades cognitivas, como o processamento de informagdo e
a tomada de decisdo foi a segunda componente estudada. A terceira componente
estudada foi a capacidade de gerir emocgdes, ou seja, a capacidade de mudar emocdes
em si proprio € nos outros, e de controlar o fluxo emocional situacional. A primeira
defini¢do conhecida destes autores pode ser descrita como a habilidade para monitorizar
0S Nnossos proprios sentimentos € emocdes assim como o dos outros, discrimina-los e
usar essa informagdo para guiar os pensamento e acdes (Peter Salovey, 1990). Esta
defini¢do € baseada tanto na inteligéncia social (IS) descrita por Cantor e Kihlstrom
(1985) como por Gardner (1994). Os primeiros, referem que a IS é uma construgcdo
combinada para entender a personalidade (Cantor & Kihlstrom, 1985). De maneira
semelhante, Epstein & Meier (1989), também defendem que a IS é um componente
chave para a personalidade e descrevem-na como sendo uma forma eficaz e flexivel de
lidar com o meio ambiente. Gardner (1893), com a sua teoria das madaltiplas
inteligéncias, defende que ndo existe um tipo Unico e imutdvel de inteligéncia, propondo
sete tipos de inteligéncia: linguistica, 16gico — matemadtica, espacial, musical,
cinestésica, interpessoal e intrapessoal. Tem, particularmente na inteligéncia
interpessoal, a capacidade para compreender as emocdes € motivagdes nos outros, € na

inteligéncia intrapessoal a capacidade para nos compreendermos a nés proprios € nos
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podermos modificar, de acordo com as nossas restricoes € interesses, sendo esta

inteligéncia a base para o conceito apresentado por Salovey & Mayer (1990) da IE.

Em 1996, aquando do langamento do livro “Emotional Intelligence”, por Daniel
Goleman (1996) houve uma popularizacdo exponencial da IE. O livro continha uma
revisdo de literatura ja existente sobre o tema, adicionando novas abordagens sobre os
mais variados topicos desde as emogdes, comportamentos sociais € até programas
escolares, que tinham como objetivo ajudar criancas a desenvolver as suas
potencialidades através das suas capacidades emocionais e sociais. Este fendmeno
mudou e ampliou o paradigma da IE, introduzindo aspetos da personalidade, facto que
at¢ entdo ndo era tido em consideracdo. Goleman (1996) define IE como “...a
capacidade do individuo se motivar a si mesmo e persistir perante frustracdes; de
controlar os impulsos e adiar a recompensa; de regular o seu proprio estado de espirito e

impedir que o desdnimo subjugue o pensamento; de sentir empatia e de ter esperanca”

(Goleman, 2003).

Em 1997, Mayer e Salovey reviram a sua definicdo de IE e adicionaram mais
uma componente, a compreensdo de emocdes ou seja, a compreensdo da linguagem
emocional, a aptiddao de distinguir diferentes emogdes, € as causas e consequéncias das

emocoes.

A nova defini¢do de IE, segundo Mayer e Salovey (1997), poderia ser descrita
como sendo a habilidade para perceber, examinar e expressar as emogdes, de aceder e
gerar emogdes que influenciem/auxiliem o processo cognitivo, de entender as emocdes
e o conhecimento emocional e ainda regular as emoc¢des de maneira a promover o
crescimento intelectual e emocional (Mayer and Salovey, 1997). O novo modelo, teria

quatro habilidades mentais:
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1. Percecdo, andlise e expressdo emocional — capacidade para identificar e
expressar as emocdes, sentimentos e pensamentos, como também para
identificar as emogdes nos outros através da linguagem, sons e comportamentos;

2. Emocgado como facilitadora do pensamento — privilegiar emog¢des que ajudem no
julgamento;

3. Compreensdo e analise emocional — reconhecer emogdes complexas assim como
a relacdo entre as palavras e as emocdes;

4. Regulacdo das emocdes — monitorizar e regular as emocgdes, de forma a
promover o crescimento intelectual e emocional.

Estes quatro componentes estdo hierarquizados, sendo a perce¢do das emogdes a
base da cadeia e a regulacdo de emogdes estando no topo da hierarquia como a mais
complexa (Mayer, Salovey & Caruso, 2001). Os autores defendem que se o individuo
ndo possuir a capacidade de perceber as emog¢des no seu nivel mais basico, também nado
serd capaz de regular as emocgdes no topo da hierarquia. Investigacdes sobre a alexitimia
suportam esta hierarquia. A alexitimia € caracterizada como uma dificuldade para
descrever e reconhecer as proprias emogdes € a dos outros (Parker & Taylor, 2001).
Este estudo reforca a premissa da necessidade de atingir os niveis mais baixos de

emogdes para se conseguir passar para os niveis seguintes.

Reuven Bar-On (1997), aborda diversas qualidades pessoais, emocionais e sociais
que influenciam a IE, decompondo-as em cinco grupos chave: capacidades
intrapessoais, qualidades interpessoais, adaptabilidade, gestdo do stress e fatores
motivacionais do estado animico em geral. Este autor define a IE como uma série de
capacidades, competéncias e habilidades ndo cognitivas que influenciam a aptidao para
alcancar sucesso com as requisicdes e pressdes do meio ambiente (Bar-On, 1997). A

Tabela 2, evidencia as dimensodes e sub-dimensdes do modelo de Bar-On.
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Tabela 2. Quadro de competéncias do Modelo de Bar-On.

Intrapessoais Interpessoais Adapatabilidade Gestdo  Disposic¢ao
de Stress Geral

Autoconheci- Empatia Capacidade  de Tole- Otimismo
mento Responsabili- andlise da realidade rancia ao Felicidade
Autoconsciéncia  dade social Flexibilidade stress
Emocional Relagdes Resolucio de Con-
Assertividade interpessoais problemas trolo da
Independéncia impulsivida
Auto realizagdo de

Fonte: Bar-On (2006)

No ano de 1998, Goleman publica o livro “Trabalhar com a Inteligéncia Emocional”
no qual redefine o conceito de IE como sendo “...a capacidade de reconhecer os nossos
sentimentos e os dos outros, de nos motivarmos e de gerirmos bem as emog¢des em nds e
nas nossas relagdes” (Goleman, 2000). Esta defini¢do assenta em cinco dimensdes, onde
trés: a autoconsciéncia, autorregulacdo e motivacdo, sdo competéncias pessoais que
determinam a nossa autogestdo. As outras duas dimensdes: empatia € competéncias

sociais sdo competéncias sociais e determinam a nossa gestao das relacdes.

Em 2002, Goleman publica o livro “Os Novos Lideres: A Inteligéncia Emocional
nas Organizagdes”, onde reduz as dimensdes anteriormente apresentadas para quatro e
apresenta uma rede de competéncias emocionais, para obter uma elevada IE (Goleman,
Boyatzis & Mckee, 2002). As dimensdes e competéncias emocionais podem ser

organizadas da seguinte forma:

Competéncias sociais

1. Consciéncia social
a. Empatia: compreender as emog¢des dos outros e as suas singularidades;
b. Consciéncia organizacional: perceber as redes de decisdo e politicas que

regulam a organizacao;
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c. Espirito de servico: reconhecer e satisfazer as necessidades dos

subordinados e clientes.
2. Gestdo das relagcoes

a. Lideranca: orientar, motivar e inspirar as pessoas;

b. Influéncia: dominar um conjunto de taticas de persuasao;

c. Desenvolver os outros: promover as capacidades dos outros através de
feedback e orientacdo;

d. Instigador de mudanca: desencadear novas orienta¢des, gerir € orientar
pessoas por novos caminhos;

e. Gestao de conflitos: resolver atritos e conflitos;

f. Trabalho de equipa: capacidade para promover colaboracdo e unido de

grupo.

Competéncias Pessoais

1. Autoconsciéncia
a. Autoconsciéncia emocional: compreender as suas proprias emogdes e
respetivos efeitos;
b. Autoavaliacdo: conhecer as suas proprias forcas e limitagcdes;

c. Autoconfianga: compreender o seu proprio valor e capacidades.

2. Autogestao
a. Autodominio emocional: controlar os impetos e as emocodes nefastas;
b. Transparéncia: ser honesto, integro e de confianca;
c. Adaptabilidade: flexibilidade em ambientes de mudangca e perante

dificuldades;
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d. Capacidade de realizacdo: elevada performance a fim de satisfazer
padrdes pessoais de exceléncia;
e. Iniciativa: estar pronto para agir aproveitando oportunidades;

f. Otimismo: ver o lado positivo dos acontecimentos.

Goleman (2000), defende que a IE pode ser apreendida e que serd mais importante
para o sucesso e desempenho profissional que o QI, ndo ignorando porém a importancia

deste no desenvolvimento pessoal e organizacional (Goleman, 2000).

11.4.1 Modelos de IE

Todas as abordagens existentes e anteriormente referidas, podem ser classificadas

em dois grandes modelos de EI: 0 modelo misto e o modelo de habilidades.

O modelo de habilidade, defendido por Mayer e Salovey (1990) tem, na sua raiz
habilidades cognitivas como, por exemplo, o identificar, expressar e rotular emocgdes,
rejeitando qualquer incorporacdo de varidveis de personalidade e comportamentais. Tem

o seu foco nas emocdes, na inteligéncia cognitiva e nas aptiddes mentais.

O modelo misto, é uma representagdo de um conjunto de atributos cognitivos, da
personalidade, motivacionais e afetivos. Assenta fortemente em caracteristicas
comportamentais, como a empatia, assertividade e otimismo. Autores como Bar-On

(1997) e Goleman (2000) sao vistos como defensores do modelo misto.

A Tabela 3, compara as principais caracteristicas, dos principais modelos de IE

desenvolvidos até hoje.
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Modelo Mayer- Salovey Bar-On Goleman
Ano 1997 1997 1995
Tipo de modelo Habilidades Misto Misto
Defini¢ao IE é o conjunto de IE como uma A IE inclui
habilidades para série de capacidades,  controlo préprio,
perceber e expressar as competéncias e empenho e

Capacidades e
exemplos

emocdes, assimilar
emocgOes no
pensamento, de
entender as emogoes e
o conhecimento
emocional e ainda
regular as emogdes em
nés proprios e nos
outros

Percecdo e
expressao das emocgdes

Identificagdo e e
expressao de emocdes,
sentimentos e
pensamentos proprios.

Identificacdo e
expressiao de emocdes
em outras pessoas,
arte, linguagem, etc.

Assimilar
emocdes no
pensamento

Emocoes
priorizam o
pensamento de forma
produtiva.

Emocao gerada
como auxilio para
julgamento e memoria.

Perceber e analisar
a emo¢ao

Capacidade para
categorizar a emogao,
incluindo emogdes
complexas e
sentimentos
simultaneamente

Capacidade para
perceber relagdes
associadas com
mudangas de emogdes

Regulagdo das
emocoes

Capacidade para
estar aberto aos
sentimentos

habilidades nao
cognitivas que
influenciam a aptidao
para alcangar sucesso
com as requisi¢des e
pressdes do meio
ambiente

Capacidades
Intrapessoais
Auto consciéncia
emocional
Assertividade
Auto estima
Auto atualizacdo
Independéncia
Capacidades
Interpessoais
Relacdes
interpessoais
Responsabilidade
social
Empatia
Adaptabilidade
Solucdo de
problemas
Teste de realidade
Flexibilidade
Gestao de stress
Tolerancia ao
stress
Controlo de
impulsos
Humor
Felicidade
Otimismo

persisténcia e a
capacidade de se auto
motivar. “Existe uma
palavra antiquada
para o conjunto de
capacidades que a IE
representa: caracter”

Conhecer as
emocoes
Reconhecer um
sentimento quando
este surge
Monitorizar os
sentimentos de
momento a momento
Gerir Emogdes
Controlar
sentimentos para
estes serem
apropriados
Capacidade para
se acalmar
Capacidade para
afastar ansiedade,
tristeza e
irritabilidade
Auto motivagao
Comandar as
emocdes ao servico
de um objetivo
Atrasar a
gratificacio e
reprimir a
impulsividade
Capacidade para
estar num estado de
fluidez
Reconhecer
emocdes nos outros
Empatia
Capacidade para
saber o que os outros
querem e precisam
Gestao das
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Capacidade para
monitorizar e regular
emocgOes para
promover crescimento
intelectual e emocional

relagdes
Capacidade de
gerir emogdes nos
outros
Interacdo
agraddvel com os
outros

Fonte: Adaptado de Bar-On (2006)

Na Tabela 4, pode-se verificar os aspetos positivos e negativos do modelo de

habilidade e o0 modelo misto.

Tabela 4. Quadro comparativo do modelo de aptiddes e modelo misto.

Modelo de Habilidade Modelo Misto
Prés Foca-se nas emoc¢des como Possui uma vasta gama de
facilitadoras do pensamento e competéncias
comportamento Proficuo para a compreensao da
Baseia-se em competéncias e performance no mundo corporativo
atributos mentais e nao na Previsibilidade de diversas
personalidade e disposi¢des competéncias pessoais e profissionais
Alvo de validagdo empirica
Contras Previsibilidade de competéncias Algumas competéncias do modelo

inferior aos modelos mistos
Carece de estudos relevantes a sua
capacidade preditiva

ja est@o reconhecidas no modelo “Big
Five”

Agrupamento de competéncias
confuso

Dificuldade de diferenciar os
limites de algumas competéncias

Fonte: Adaptado de Mayer, Salovey & Caruso (2000)

Adicionalmente, ambos os modelos apresentam diferentes métodos de mensuragao

de IE, o que alguns autores acreditam ser o principal fator de diferenciacdo dos modelos

(Petrides & Furnham, 2000). Os modelos mistos, sdo validados via auto andlise e

assentam em varidveis de personalidade muitas vezes mais correlacionadas entre si,

como a motivacdo e a felicidade, do que propriamente em elementos de IE. Por outro

lado, o modelo de habilidade € muito mais focado e explicito no que toca a elementos

da IE e na sua relacdo com a inteligéncia tradicional.
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11.4.2 IE e o desempenho

Estudos no dominio do desempenho tém atraido a aten¢do dos pesquisadores e
gestores por muitos anos. A maioria destes estudos foi realizada para compreender qual
o efeito de diferentes fatores independentes sobre o desempenho dos individuos e das
organizagdes (Shahhosseini et al., 2012). Ao longo das ultimas duas décadas, uma
grande quantidade dos estudos empiricos investigou a relacdo entre a IE e o
desempenho organizacional. Os resultados de diversos estudos demonstraram uma
relagdo significativa entre a IE e o desempenho no trabalho e concluiram que a IE é um
preditor significativo do desempenho para além do efeito da capacidade cognitiva sobre
o mesmo. Coté & Miners (2006) propuseram um modelo em que a inteligéncia
cognitiva modera a associacdo entre a IE e o desempenho no trabalho e onde os
resultados revelaram que os colaboradores com baixo QI tém um bom desempenho se
forem emocionalmente inteligentes. O’Boyle et al., (2010) apresentam uma andlise da
relacdo entre a IE e o desempenho no trabalho e referem que mesmo em contextos que
sdo de natureza altamente cognitiva, tais como salas de aula e escolas, a IE pode
contribuir para o desempenho ao ajudar em tarefas de grupo. Por sua vez, Newman et
al., (2010) citam Cherniss ao afirmar que “em média, os modelos mistos de
competéncias emocionais sdo preditores mais fortes do desempenho do que os modelos

de aptidoes”.

Segundo Chiavenato (1997) é necessdrio saber utilizar a IE para obter um bom
desempenho profissional, uma vez que o quociente emocional afeta o comportamento, a
gestdo do tempo, a motivagdo, a visdo e a capacidade de comunicacdo. Para além disso,
desenvolve também a criatividade nos individuos e, como resultado, promove a

melhoria do desempenho individual. Devido a influéncia da IE em cada aspeto da vida
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profissional dos individuos, o0s colaboradores emocionalmente inteligentes sao
considerados como "star performers" (Ganji, 2011 citado por Shahhosseini et al., 2012).
Fernandes (2005), resume a matéria no que respeita as possiveis relagdes entre IE e o
desempenho e sucesso profissional dos individuos: A IE estd intimamente relacionada
com as boas praticas profissionais; a saide emocional € indispensavel para bons
desempenhos profissionais; os mais elevados desempenhos surgem da reunido sinérgica
das capacidades racionais e emocionais; a combinacao do QI e da IE explica uma maior
variancia no desempenho do que apenas o QI; e por fim, assim como o QI parece
necessdrio mas nao suficiente, carecendo os seus efeitos positivos da presenca de IE, de
modo similar, a IE carece da presenca de QI para que possa suscitar mais elevados

desempenhos (Goleman, Boyatzis & Mckee, 2002; Salovey & Mayer, 1990).

I1.S Satisfacao no Trabalho

O trabalho tem como definicdo qualquer atividade humana que tem como objetivo o
alcance de um resultado util (Larousse, 1994). Esse resultado pode ser definido em trés
niveis: monetdrio, profissional e pessoal. Tal sucede, uma vez que o trabalho pode ser
visto como um meio para a realizacdo pessoal e também como uma forma de se afirmar
na sociedade (Andrade, 2001). Isto demonstra que, para o individuo, o trabalho deixou
de ser meramente um meio de subsisténcia como também passou a ser um veiculo de
realizacdo pessoal e de integracdo social, sendo um importante fator para a satisfacdo no

trabalho e para o estatuto social (Andrade, 2001).

As mudancas socioecondmicas ocorridas nos dois ultimos séculos, através da
revolugcdo industrial, e atualmente, pela revolugdo tecnoldgica, transformaram a

satisfacdo no trabalho numa varidvel fulcral da Psicologia Organizacional (Andrade,
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2001). Neste ambito, a satisfagdo individual através do campo profissional depende, em
parte do contetdo do trabalho, mas também da percecao do individuo de que possui as

competéncias necessdrias para o realizar de forma eficaz.

A satisfacdo no trabalho tem tido diversos enquadramentos, podendo ser vista como
uma emog¢ao ou como uma atitude. A satisfacdo no trabalho poderd entio ser agrupada
em trés niveis distintos: situacional, individual e de interagdo social (Cordeiro &
Pereira, 2006). Os modelos situacionais analisam as relacOes entre o ambiente de
trabalho e os niveis de satisfacdo através da andlise as tarefas realizadas, da participacao
nas tomadas de decisdes e do tipo e nivel de recompensas econdmicas. Os modelos
individuais reconhecem as influéncias animicas do individuo ligadas a satisfacdo através
das suas expectativas e das respostas que a organizagdo d4 a essas mesmas expectativas.
Os modelos centrados nas interacdes focam-se no nivel de ajustamento entre as
caracteristicas intrinsecas e o ambiente € em como esta relacdo afeta os niveis de
satisfacdo (Cunha et al., 2007). Estes modelos incidem sobre a andlise das contribui¢des
dos trabalhadores para a empresa e os resultados que obtém dessa contribuicdo, sobre o
processo de comparagdo social como meio de avaliar o grau de positividade de uma
transacdo, sobre o peso das opinides dos outros na definicdo e percecdo de cada um e
ainda sobre a construcdo da cultura organizacional, como um conjunto de valores e
praticas definidos e desenvolvidos pela organizagcdo, com base nos quais € socialmente
construido um sistema de crencas, normas e expectativas que moldam a forma de pensar

e o comportamento dos individuos (Cunha et al., 2007).

A Tabela 5 apresenta os conceitos chaves de cada nivel e os principais autores que

se debrucaram sobre a temética.
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Nivel Conceito Chave

Autores

Situacional Caracteristicas da fungao

Caracteristica do processo de tomada
de decisdo
Caracteristica do refor¢o

Interacdo Comparagao social
Social
Processamento social da informacgao
Cultura Organizacional
Individuais Discrepancia entre expectativas e

resposta da organizacdo

Herzberg, 1959
Hackman e Holdham, 1975
Griffin e Bateman, 1980

Porter e Lawler, 1968
Heneman e Schwab, 1979
Homans, 1961
Adams, 1965
Salancick e Pfeffer, 1978
O Reilly e Caldwell, 1979
Geertz, 1973
Schneider, 1975
Schein, 1985
Lawler, 1981
Heneman, 1985

Fonte: Adaptado de Lima et al. (1995)

Estas varidveis, segundo alguns autores, sdo usadas pelos individuos como uma

medida de avaliacdo do nivel de bem-estar no trabalho (Cohrs et al., 2006). Locke

(1976), define satisfacdo no trabalho como um estado emocional positivo, que resulta de

uma tarefa ou de experiéncias no trabalho. Martins (1984), baseando-se na defini¢do de

Locke, afirma que o individuo utiliza as suas crencas e valores para avaliar o seu

trabalho. No caso de essa avaliagdo ser positiva, originard satisfacio e um estado

emocional benéfico. Steers e Porter (1990), definem satisfacio no trabalho como

sentimentos ou respostas afetivas a determinadas causas situacionais que estdo

associadas a percecdo de uma recompensa justa pela realizacao do trabalho (Cordeiro &

Pereira, 2006). Na Tabela 6, encontra-se um resumo das principais definicdes realizadas

pelos autores mais influentes ao longo do tempo.



27

Tabela 6. Defini¢des da satisfacdo de trabalho e respectivos autores.

Autores Definicao
Smith, Kendall e Hullin (1969) Sentimentos ou respostas afetivas a
aspetos especificos da situagao laboral
Crites (1969) Agrado por uma situagdo particular
relacionada com o trabalho
Locke (1976) Estado emocional positivo resultante da

percecdo do individuo das experiencias
no trabalho

Price e mueller (1986) Orientacao positiva para o trabalho
Muchinsky (1993) Resposta emocional ou afetiva para o
trabalho
Newstron & Davis (1939) Conjunto de sentimentos e emogdes que

resultam da percecdo do individuo em
relacdo ao seu trabalho

Beer (1964) Todos estes autores possuem uma visao
Salanki & Pfeffer (1977) generalizada em relacdo ao trabalho de
Harpaz (1983) acordo com 3 fatores:
Peiro (1986) 1. Cognitiva  (Pensamentos  ou
Griffin & Bateman (1986) avaliacdes de acordo com o
Arnold, Roberston & Cooper (1991) conhecimento)

2. Afetiva (Sentimentos e emogdes)

3. Comportamental (Predisposicdes
ou intencdes em relacdo ao
objeto)

Fonte: Adaptado de Ferreira et al. (2011)

Embora sejam conceitos diferentes, existe uma forte ligacdo entre as teorias € 0s
modelos sobre a satisfacdo no trabalho e motivacdo, pelo que se pretende abordar as

teorias mais referenciadas na literatura.

Sdo vdrias as teorias sobre a motivagdo, as quais procuraram dar uma explicacio para
os comportamentos dos trabalhadores através do estudo de um conjunto de varidveis
que colocam em evidéncia tanto o individuo na sua dimensdo psicossocial quer na

situacdo na qual o comportamento se desenvolve (Rosa, 1994).

As teorias da motivacdo podem ser agrupadas em duas abordagens distintas: de
conteddo e de processo. As primeiras analisam os motivos do comportamento humano,
tentando compreender os fatores explicativos que levam os individuos a agir, com vista

a sua satisfacdo (Camilleri, 2007). As segundas focam-se nos processos cognitivos que
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despoletam, direcionam e sustentam o comportamento humano (Rosa, 1994). Na tabela

7 encontram-se as principais teorias e autores sobre a motivacao.

Tabela 7. Teorias da motivacao.

Contetudo

Processo

Maslow (1954)

Herzberg
(1966)

Alderfer
(1972)

McClelland
(1961)

Katz e
Kahn
(1966)

McGregor
(1960)

A motivacdo estd hierarquizada em
cinco tipos de necessidades sendo que
as de nivel superior s6 sdo satisfeitas
quando as do nivel imediatamente
inferior se encontram satisfeitas.

A motivacgao é atingida através de
dois fatores: os higiénicos e 0s
motivadores, onde os primeiros

evitam a insatisfacdo enquanto os

segundos conduzem
a satisfacdo.

A motivacao esta categorizada em 3
necessidades: existéncia, relacdo e
crescimento. Quando o individuo nao
satisfaz um determinado tipo de
necessidades tende a redobrar
esforcos no sentido de satisfazer a
categoria de necessidades inferior, o
que pode conduzir a frustracdo.
Defende que a motivacgdo ocorre
aquando da satisfacdo de trés tipos de
necessidades: realizacdo, afiliacdo e
poder. Todos os individuos possuem
estes trés tipos de necessidades
embora com predominéncia de uma
em relacdo as restantes.
Diferenciam quatro tipos de fatores
que influenciam o nivel de motivacao:
obediéncia a lei, satisfacdo
instrumental, auto expansdo e
internacionalizacdo, e valores, sendo
que determinados incentivos
conduzem a determinados tipos de
comportamento.

Apresenta duas abordagens opostas: a
teoria X considera que a natureza
humana € indolente e ndo gosta de
trabalhar; a teoria Y propde que 0s
seres humanos sdo bons e
direcionados para o trabalho.

Vroom
(1964)

Porter e
Lawler
(1968)

Adams

(1963)

Locke
(1968)

A motivacao depende da
expectativa que o individuo tem
em ser recompensado face ao
trabalho desempenhado.

Considera quatro varidveis que
condicionam a motivacao: o
esforco, o desempenho, as
recompensas e a satisfagao.

Enfatiza a percecdo pessoal do
individuo sobre a razoabilidade
ou justica relativa na sua relacao

laboral com a organizacao.

Defende que a maior fonte de
motivagdo reside na fixacao de
objetivos especificos e dificeis de
atingir.

Fonte: Adaptado de Galhanas (2009)
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I1.6 Consequéncia da (In)satisfacao no trabalho

Na generalidade, todos os autores concordam que a satisfacdo no trabalho é um dos
temas mais estudados no ambito do comportamento organizacional, mas o que ¢é
realmente preocupante nao € a satisfacdao no trabalho, mas sim a auséncia desta. Estudos
recentes tém encontrado relacdes negativas entre a satisfac@o e o sofrimento psicolégico
no trabalho e entre a satisfacdo e o stress ocupacional. Os fatores que podem vir a
causar altos indices de insatisfacdo com o trabalho e de sofrimento mental, podem
igualmente levar o trabalhador a desenvolver certas sindromes ou mesmo algumas
doencas relacionadas com o trabalho. Dentro dessas perturbagcdes encontram-se o stress
ocupacional, as doengas cardiacas e alérgicas, o burnout, definido por Maslach e Leiter
(1997) como uma condicdo extrema com quadro de frustracdo ou fadiga, tensdo
emocional, esgotamento e falta de energia para lidar com a rotina profissional. Além
disso, a insatisfacdo associa-se negativamente com desempenho no trabalho e com

comportamentos pro-ativos (Martins & Santos, 2006).

Quando realmente insatisfeitos, uma das opcdes comportamentais € a saida ou o
abandono da organizacdo. Outra opc¢do serd a de voz, em que os membros
permanecerdo, mas expressam o seu descontentamento e poderdo mesmo sugerir
algumas mudancas. A opc¢do lealdade torna o comportamento passivo, mas leal a
empresa, revela uma forte adesdo a organizacdo. Por dltimo a negligéncia, onde a

permanéncia é acompanhada de algum desmazelo e descuido face a organizacio e ao

trabalho.
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III. METODOLOGIA

Neste capitulo, ir-se-4 apresentar o objetivo principal do presente estudo,
sustentando-se a escolha da amostra para a realizacio do mesmo, os instrumentos
utilizados para avaliacdo das varidveis e as técnicas de andlise de dados escolhidas para

o tratamento estatisticos dos resultados obtidos

II1.1 Objetivos e Hipoteses de Investigacao

O presente estudo tem como objetivo principal estudar e caraterizar a satisfacdo no
trabalho, procurando investigar o papel da Inteligéncia Emocional (IE) e da

personalidade nessa satisfacao.

Como referido no enquadramento tedrico, a satisfacdo no trabalho parece estar
fortemente ligada a motivacdo (Goleman, 2000), ao desempenho no seio das
organizacdoes e a propria saude dos colaboradores (Silva, 2012), pelo que a sua
avaliacdo e causas serdo sempre um tema de grande interesse investigativo. Ao aferir
varidveis que incrementem a satisfacdo no trabalho, ir-se-do auxiliar todos os gestores
de recursos humanos que poderdo, desta forma, potencializar o colaborador e a prépria
organizagdo. Cabe, assim, as organizagdes perceber as pretensdes dos colaboradores e
tomar medidas nesse mesmo sentido. Estas medidas poderdo levar a mudangas no
ambiente organizacional, a criacdo de novas estratégias de recursos humanos e,

fundamentalmente, a incrementar a importancia do colaborador dentro da organizagao.

A fim de concretizar os objetivos propostos e analisar as relacdes existentes entre as
varidveis em estudo e destas com as varidveis sociodemogréficas, propde-se as

seguintes hipoteses de investigacao:
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Hipdtese 1. A IE ndo influéncia a satisfagdo no trabalho.

Hipotese 2. A personalidade, nas suas diferentes dimensdes, ndo influencia a

satisfacao no trabalho.

II1.2 Método

1I1.2.1 Instrumento

Neste estudo, a metodologia escolhida para a recolha de dados foi o inquérito por
questiondrio. Em estudos quantitativos, ¢ comummente aceite que esta técnica serd a de
mais fécil e rdpida aplicacdo, com um baixo custo, traduzindo, ainda assim, os objetivos
do estudo com variaveis mensuraveis (Freixo, 2009). Adicionalmente, esta técnica

permite manter o anonimato dos inquiridos.

O questiondrio aplicado, foi divido em 4 partes:

1. Questiondrio Sociodemogréifico — Caracteriza o participante anonimamente.
Avalia a idade, sexo, estado civil, habilitacdes literarias, local de residéncia e
tempo de servigo.

2. NEO-Five Factor Inventory (NEO-FFI) — Avalia os tracos de personalidade.
O NEO-FFI € um instrumento de 60 itens para avaliacdo de 5 dimensdes da
personalidade, nomeadamente: Neuroticismo, Extroversdo, Abertura a
Experiéncia, Amabilidade e Conscienciosidade. Solicita-se ao participante
que assinale o seu grau de concordancia, em relacdo a cada item, mediante a
resposta numa escala tipo Likert de 5 pontos, de “Discordo Fortemente” (0

pontos) a “Concordo Fortemente” (4 pontos). A pontuacdo média obtida
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pelo participante em cada dimensao, indicard o seu perfil de personalidade
(McCrae & Costa, 2004; Lima et al., 2014).

3. Situational Test of Emotional Management (STEM-B) — Avalia a gestio
emocional. O participante tem 4 opcdes de respostas para os 18 itens da
escala, utilizando uma escala do tipo Item Response Theory (IRT) (Allen et
al., 2015).

4. Situational Test of Emotional Understanding (STEU-B) — Avalia a
compreensdo emocional. O participante devera responder a aos 19 itens que
compdem a escala, com 5 opg¢des de respostas, utilizando uma escala do tipo
IRT (Allen et al., 2014).

5. Job Satisfaction Survey (JSS) — Obtém o nivel de satisfacdo no trabalho do
participante. O JSS é um instrumento com 36 itens, em que € utilizada uma
escala tipo Likert, de “Discordo Muito” (1 pontos) a “Concordo Muito” (6
pontos) (Spector, 1985).

O tratamento dos dados, foi realizado com recurso ao programa Statistical Package

for the Social Sciences (SPSS), versao 22.0.

II1.2.2 Amostra

A amostra teve duas fontes distintas. Uma, de maior expressdo, composta por
lojistas de ramos diversos e uma segunda fonte respeitante ao ramo da restauragdo.
Embora sendo de areas diferentes, as atividades referenciadas nesta amostra tém
caracteristicas bastantes transversais, apresentando em comum todos os aspetos
advindos do contacto direto com o cliente, nomeadamente, o fato de o trabalhador

destes diferentes ramos ter de dar informacdes e receber pagamentos.
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O presente estudo teve a participacdo de 104 trabalhadores de ambos os sexos,
sendo 59.6% homens e 40.4% mulheres, com idades compreendidas entre os 19 e os 65
anos (média de 36.2 anos). Relativamente ao estado civil, 42.3% dos participantes eram
casados, 44.2% eram solteiros € 11.5% eram divorciados. J4 ao nivel das habilitacdes
académicas, verificou-se que 43.3% possuiam o Ensino Secundério, seguidos de 33.7%
com o 3° Ciclo do Ensino Basico e 12.5% que possuiam uma licenciatura. O tempo de
servigo variou entre os 0 e os 36 anos, sendo a média de 10.4 anos. De salientar que
57.0% dos trabalhadores tinham um contrato de trabalho a termo certo, enquanto 27.0%
tinha um contrato de trabalho sem termo e 11.0% um contrato de trabalho a termo

incerto.

Tabela 8. Caracterizacdo geral da amosta.

Variavel Valor da Varidvel Percentagem
Sexo Masculino 59.6%
Feminino 40.4%
Estado Civil Solteiro 44.2%
Casado 42.3%
Divorciados 11.5%
Unido de facto 1.9%
Habilitagdes 1° ciclo 1.9%
Literarias
2° ciclo 4.8%
3°ciclo 33.7%
Ensino Secundario 43.3%
Licenciatura 12.5%
Mestrado 3.8%
Tipo de contrato Termo Certo 57.0%
Sem termo 27.0%
Termo incerto 11.0%
A tempo Parcial 4.0%
Outro 1.0%
Local de trabalho Restauracdo 28.8%
Lojistas 71.2%

Podemos afirmar que um trabalhador tipico deste estudo seria do sexo masculino,
solteiro ou casado, com o ensino secundario, detendo um contrato a termo certo e

exercendo a funcao de lojista.
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IV. RESULTADOS

Antes de iniciarmos a apresentacdo dos resultados obtidos na nossa amostra através
do programa estatistico de analise de dados SPSS, cumpre-nos referir que foi efetuada
uma analise e validacdo da escala Job Satisfaction Survey usada. Apesar de esta escala
ja ter sido aplicada na populagdo portuguesa, nao foi possivel chegar aos resultados
psicométricos da adaptagdo da mesma tendo-se, por isso, optado por avaliar as
propriedades psicométricas da mesma na amostra em estudo, comparando os resultados
ora obtidos com os do estudo original de validacdo do instrumento. Apds a validacio da
consisténcia interna, foi realizada uma andlise fatorial, para reduzir o numero de
varidveis nao diretamente observaveis e que possibilitam identificar ligacOes estruturais
entre varidveis que usualmente ndo seriam reconhecidas (Mardco, 2007). Para a varidvel
“Tempo de servico”, foi realizada uma andlise de variancias (ANOVA), a fim de
verificar se as médias entre os grupos, com a mesma variancia, possuem diferencas
significativas e os fatores influenciam a varidvel satisfacdo no trabalho. Do mesmo
modo, ou seja, recorrendo a testes estatisticos similares, foi efetuada a caracterizacio da
IE e da Personalidade. Por fim, efetuou-se uma correlacao entre a satisfacao no trabalho,
a IE e Personalidade, a fim de verificar-se quais as dimensdes a serem usadas no modelo
de regressdo multipla por etapas, com o qual se pretendem identificar os melhores
preditores da satisfacdo no trabalho da amostra em estudo, ou seja, o modelo que

melhor explica a variancia observada na satisfacao no trabalho.

IV.1 Estudo Psicométrico

Para que se possam agrupar diferentes itens numa mesma categoria, deverd ser
primeiramente verificada a consisténcia interna dos itens assim agrupados, sendo esta

verificagdo realizada através do indice de alpha de cronbach. A consisténcia dos resultados
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obtidos serd muito boa se os valores forem maiores que 0,9; boa para valores entre 0,8 e
0,9; razoavel entre 0,7 e 0,8; fraca entre 0,6 e 0,7 e inadmissivel para valores inferiores a 0,6
(DeVellis, 1991). Na Tabela 9, apresentam-se os valores do alpha de cronbach para os

diversos itens da JSS.

Tabela 9. Alfa de Cronbach para as diferentes dimensdes e score total da JSS.

Itens Correlacio corrigida item-total Alfa se item for excluido
1. 476 905
2. .198 909
3. .584 904
4. .649 902
5. .586 903
6. .330 907
7. .259 908
8. 393 906
0. 701 902
10. 486 905
11. 464 905
12. 528 904
13. 218 .909
14. .669 902
15. -.488 918
16. 541 904
17. .369 .906
18. 558 904
19. 572 903

20. 455 905
21. 474 905
22. 434 906
23. .698 901
24. 416 .906
25. 170 908
26. .560 904
27. .288 907
28. .651 902
29. 553 904
30. 469 905
31. 181 910
32. .634 902
33. 578 903
34. 379 907
35. 489 905
36. .360 907

Ao analisar a fiabilidade da JSS, verificou-se que o valor do alpha de cronbach

se mostrou adequado para as diversas dimensdes da escala: “Beneficios e
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remuneracgoes” (a= 0.89); “Promog¢ao” (a=0.78); “Supervisao” (a=0.81); “Condi¢des de
funcionamento” (0=0.73); “Comunicacio” (a=0.74); “Natureza do trabalho” (a¢=0.80) e
“Relacdo com os colegas” (0=0.80). Ja a dimensdo “Obstaculos e dificuldades” no
trabalho, apresentou uma consisténcia interna de a=0.39, isto €, inaceitavel (DeVellis,
1991). Todavia, optou-se por manter esta dimensdo uma vez que os itens da mesma
(itens 2 e 6) ndo afetam o total da escala, o qual apresentou um valor de alpha de
cronbach de 0.9. Por fim, o item 15 revelou uma associacdo negativa com o total da
escala, sendo que a exclusdo do mesmo contribui para o aumento da consisténcia interna
do total da escala (0=0.9). Porém, optou-se por ndo excluir este item uma vez que o
total da escala apresenta uma boa consisténcia interna, mesmo com a presenga deste
item. Por outro lado, esta op¢do de manutencdo de itens, ndo sendo inviabilizada pelos
resultados estatisticos, possibilita que a escala assim usada se apresente mais conforme

com a escala original.

A Tabela 10 contém a analise fatorial dos itens da JSS, recorrendo ao método da
andlise de componentes principais com rotacdo varimax (a rotacdo oblimin foi
igualmente usada, obtendo-se resultados semelhantes). O método de andlise de
componentes principais tem como objetivo a reducdo de nimeros de varidveis, enquanto
que a rotacdo varimax € aplicada “...com o objetivo de obter uma estrutura fatorial na
qual uma e apenas uma das varidveis originais esteja fortemente associada com um
Unico fator e pouco associada com os restantes” (Portela, 2012). Na rotacdo oblimin, os
fatores ndo sdo independentes, isto €, os fatores podem-se correlacionar, ao contrario da
varimax, 0 que originard uma estrutura mais simples. Assim, utilizando a técnica
estatistica anteriormente referida, foram retidas as subescalas que apresentavam
comunalidades superiores a 0.45 e pesos de saturacdo superiores a 0.35. Um dos

critérios de adequagdo para a realizacdo da andlise em componentes principais foi dado
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pelo teste de esfericidade de Bartlett (X2(630) = 1798.9, p = .0), o qual demonstrou que
existem correlacOes entre as variaveis. O teste de esfericidade de Bartlett, “...avalia em
que medida a matriz de (co)variancia € similar a uma matriz-identidade e a significancia
geral de todas as correlacdes em uma matriz de dados” (Hair et al., 2005; Field, 2005).
O outro critério de avaliacdo de dados para submissao ao processo de analise fatorial € o

13

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ou indice de adequacdo da amostra, que “...é um teste
estatistico que sugere a propor¢do de variancia dos itens que pode estar a ser explicada
por uma variavel latente” (Lorenzo-Seva et al., 2011). Este indice, apresenta um valor
de 0.75, o qual se mostra adequado para prosseguir com a realiza¢do da analise fatorial.
Estes dois testes sdo normalmente usados para analisar se os dados podem ser

submetidos ao processo de andlise fatorial, tendendo a ser uniformes e concordantes

entre si (Dziuban & Shirkey, 1974).
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Tabela 10. Andlise Fatorial Exploratéria para a JSS.

Itens Fatores W
1 2 3 4 5 6 7 8
19. .850 780
10. .822 .655
32. 767 726
4. 767 .698
23. 710 .720
29. .670 .633
1. -.656 .662
22. -.436 392 489
33. .813 739
11. .687 .682
20. .644 .590
28. -474 .606 .655
13. .561 479
9. =377 518 .604
21. .698 .692
30. -.679 .645
12. .664 .635
3. 401 -.555 .543
14. -.367 .548 .674
5. -.452 431 -.536 749
17. .805 743
27. 799 766
35. .664 786
8. -.589 613
34, -.828 .819
25. 811 775
7. 174 725
36. 736 .648
26. .628 576
16. 374 .440 533 .657
18. .509 558
31. 792 716
24. .705 .680
15. 424 523 401 .647
6. 707 510
2. .687 .620
Variancia 28.136 13.270 7.228  5.243 4902 4264 3.311 3.190
Explicada
(%)

Variancia 28.136 41.407 48.634 53.878 58.779 63.043 66.354 69.544
acumulada
(%)

A andlise fatorial revelou a existéncia de nove fatores com valor proprio superior

a unidade, sugerindo que o instrumento possui nove dimensdes. Contudo, dada a
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existéncia de um unico item a saturar no fator nove (item 36), realizou-se uma andlise

fatorial com oito fatores.

Estes oito fatores explicaram 69.5% da variancia total, com os itens 19, 10, 32,
4, 23, 29, 1 e 22 a serem incluidos no fator 1 (Beneficios e remuneracdes). No fator 2
(Promocao na carreira), incluiram-se os itens 33, 11, 20, 28, 13, ¢ 9. J4 no fator 3,
designado de "Supervisdo", foram incluidos os itens 21, 30, 12, 3, 14 e 5. Os itens 17,
27, 35 e 8, foram incluidos no fator 4 (“Natureza do trabalho™). No fator 5 (“Relagdo
com os colegas”), ficaram os itens 34, 25 e 7. Ja no fator 6 (“Comunicacio”) ficaram os
itens 36, 26, 16 e 18. No fator 7 (“Condig¢des de trabalho”) incluiu-se os itens 31, 24 e
15 e, por fim, no fator 8 (“Obstaculos e dificuldades”), ficaram os itens 6 e 2. No
conjunto dos resultados, o item 22 apresentou pesos de saturacao elevados no fator 1 e
2. Do mesmo modo, o item 5 apresentou saturacdes elevadas em trés fatores (1, 2, 3), o
item 16 apresentou saturagdes elevadas nos fatores (3, 5 e 6) e o item 15 apresentou
saturacoOes elevadas nos fatores (3, 7 e 8). Estes resultados sdo sugestivos da validade
convergente, de cada fator e da convergéncia destes com o total da escala, pois os itens
individuais podem ser considerados medidas especificas da sua subescala, apresentando
associagoes mais elevadas com itens que medem o mesmo construto do que com itens

que medem construtos diferentes, ainda que relacionados.

Através da Tabela 11, verifica-se a existéncia de correlagcdes moderadas entre os
“Beneficios e remuneragdes” e as dimensdes ‘“‘Promocdo na carreira” (r=0.5, p=0.0),
“Supervisao” (r=0.5, p=0.0), “Comunicacao” (r=0.4, p=0.0), “Condi¢des de trabalho”
(r=0.3, p=0.0) e “Obstaculos e dificuldades no trabalho” (r=0.3, p=0.0). Ja a dimensao
“Promocao na carreira” apresentou correlacdes positivas moderadas com a “Natureza do
trabalho” (r=0.3, p=0.0), “Relacdo com os colegas” (r=0.2, p=0.0), “Comunicacio”

(r=0.3, p=0.0), “Condi¢des de trabalho” (r=0.3, p=0.0) e “Obstaculos e dificuldades”
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(r=0.3, p=0.0), bem como uma correlacdo positiva forte com a “Supervisdo” (r=0.5,
p=0.0). Na dimensdo “Supervisao” verificou-se igualmente a existéncia de correlacdes
moderadas com a “Natureza do trabalho” (r=0.5, p=0.0) e na “Relac¢do com os colegas”
(r=0.4, p=0.0), assim como uma correlacdo positiva forte com a dimensdo
“Comunicagdo” (r=0.6, p=0.0). Relativamente a dimensdo “Natureza do trabalho”
verificou-se uma correlagdo positiva forte com a “Relacdo com os colegas” (r=0.7,
p=0.0) e uma correlacdo positiva moderada com a “Comunicacao” (r=0.5, p=0.0). J4 a
dimensao “Relacdo com os colegas” revelou uma correlacdo positiva moderada com a
“Comunicagdo” (r=0.4, p=0.0). Por fim a dimensdo “Comunica¢do” apresentou uma
correlacdo positiva moderada com os “Obstaculos e dificuldades” (r=0.3, p=0.0) e a
dimensdo “Condi¢bes de trabalho” apresentou, igualmente, uma correlagdo positiva

moderada com os “Obstéculos e dificuldades” (r=0.4, p=0.0).



Iy

O >yy SO > 4:RION

L.or LL6E 9L LIS L. £65° LCI8 LLTL LSEL SS[EP [BI0L

‘ ‘ . ‘ ¢ ‘ ‘ SOpep[noyIp

I 44 e 0€ L20 090 6L1 WV9C W LLT o so[mowsqo

. . . . . . 0JuUSWRUOTIOUNJ

I ! 11l ol 911 4% 08¢ op  S0031pu0))

I 14 ST LLEY L8PE L 0p3edIuNWo)

. . . . se39[00

I SL9 LSV LCEC 8L0 SO WD oBde[RY

‘ ¢ ‘ oyreqen

I 197 L01€ ol op ezoIMEN

I L CE6* nzid ogsiaradng

. RIIQLIRD

I w19V eU  opdowold

saoderounual

I 9 sororjoueg
SOpPEpP[NOLJIp  OjJUdWERUOIOUN] . Se39109 SO oyreqen opstatadng BITOLIRD BU SoQdrIUNUIRY
9 somorisq) 9p  S9031puo) ‘ wod 0Bde[ey Op BzZAINJEN : ogdowrold 9 Nejiejielicle|

"SS[ B[BOS BP SOOSUSWIIP SB QIU SIOIL[OII0 9 ZLIRIA [ ] B[OqRL



42

Os resultados anteriores revelam que a JSS possui boas propriedades psicométricas,
tendo sido observados valores bastante adequados na presente amostra. Desta forma, o
seu uso mostra-se valido na presente investigacdo, pelo que se passa a caraterizar a

satisfacdo no trabalho na amostra em estudo.

IV.2 Caracterizacao da satisfacao no trabalho

No que diz respeito a satisfacdo no trabalho, obteve-se no presente estudo para o
total da JSS uma média de 144.2 (DP=22.9), sendo que o ponto médio da escala se situa
nos 126 (Min.=36 e Médx.=216) e a média do estudo original apresenta um valor de

133.1 (Spector, 1985).

Quanto as dimensodes da escala, obteve-se uma média de 26.8 (DP=8.2) para a
dimensdo “Beneficios e remuneragdes”, sendo 28 o ponto médio da escala (Min.=8 e
Miéx.=48) e 13.1 o valor da média no estudo original. J4 na dimensdo “Promoc¢do na
carreira”, verificou-se uma média de 22.7 (DP=5.5), com 21 no ponto médio da escala
(Min.=6 e Mdx.=36) e 11.5 na média do estudo original. Verificou-se, também, uma
média de 27.2 (DP=5.3) para a dimensdo “Supervisdo”, obtendo-se 21 no ponto médio
da escala (Min.=6 e Mdx.=36) e 19.9 de média no estudo original. Relativamente a
dimensdo “Natureza do trabalho”, a média situou-se nos 19.8 (DP=3.7), sendo que o
ponto médio da escala tem o valor de 14 (Min.=4 e Mdx.=24) e a média do estudo
original 19.2. Na dimensao “Colegas de trabalho*, verificou-se uma média de 13.6
(DP=3.2), com 10.5 no ponto médio da escala (Min.=3 e Max.=18) e 18.8 na média do
estudo original. Na dimensdo “Comunicagdo” verificou-se uma média de 16.5
(DP=4.2), obtendo-se 14 tanto no ponto médio da escala (Min.=4 e Max.=24) como de
média no estudo original. J4 nas “Condi¢des de trabalho” verificou-se uma média de

10.5 (DP=1.7), igual ao ponto médio da escala (Min.=3 e Max.=18), sendo a média do
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estudo original igual a 12.5. Na dimensado “Obstdculos e dificuldades”, verificou-se uma
média de 7.1 (DP=2.1), com o ponto médio da escala a ser 7 (Min.=2 e Méix.=12) e a

média do estudo original 13.4.

IV.3 Fatores sociodemograficos e satisfacao no trabalho: diferencas de

género, idade, tempo de servico e atividade profissional

Através da Tabela 12, podemos verificar que existem diferencas estatisticamente
significativas para o total da JSS (#102) = 2.2, p=0.027), entre o sexo masculino (Total da
JSS: M=148.2, DP=21.4) e o feminino (Total da JSS: M=138.2, DP=23.8). Esta
diferencga, fica-se a dever as dimensoes “Beneficios e Remuneragdes” (ti02) = 2.1,
p=0.034), “Comunicacao” (¢02) = 2.3, p=0.021) e “Condig¢des de trabalho” (#02) = -3.0,
p=0.004), sendo que o sexo feminino apresenta médias mais baixas (“Beneficios e
Remuneragdes”: M=24.8, DP=8.4; “Comunicacao”: M=15.4; DP=4.2; “Condicdes de
trabalho”: M=10.0, DP=1.7) comparativamente ao sexo masculino (“Beneficios e
Remuneragdes”: M=28.2, DP=7.8; “Comunicacdao”: M=17.3, DP=3.4; “Condicdes de
trabalho”: M=10.9, DP=1.6). Para as dimensdes “Promoc¢do na carreira”, Supervisao”,
“Natureza do trabalho”, “Rela¢do com os colegas” e “Obstéculos e dificuldades” ndo se

encontram diferencas estatisticamente significativas.



Tabela 12. Teste t de student entre os sexos para as dimensdes da JSS.
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Sexo n M DP t df p

“Beneficios e Masculino 62 28.19 7.77 "
Remuneragdes” Feminino 42 24775 843 2.146 102 034
“Promocao na Masculino 62 2349 542
carreira” Feminino 42 21.64 5.41 1707 102 091
« - Masculino 62 27.48 5.28

Supervisao Feminino 4 26.73 56 713 102 A77
“Natureza do Masculino 62 19.92 3.27
trabalho” Feminino 42 19.64 4.27 373 102 710
“Relagdo com o0s Masculino 62 13.92  2.84 s 10 23
colegas Feminino ) 13.14  3.61 ' '
“ o Masculino 62 17.29 3.96 s

Comunicagao Feminino 4 1538 473 2.348 102 .021
“Condigoes de Masculino 62 10.85 1.60 "
trabalho™ Feminino 42 9.90 1.68 2915 102 004

%bstilculos” e Masculino 62 7.06 2.18 191 101 849
dificuldades Feminino 42 7.15 2.06

Masculino 62 148.21 21.44
ksk

Total da JSS Feminino 4 13816 23.83 2.242 102 .027

Nota: *p <.01;** p<.05;

Ao nivel da idade dos trabalhadores, verificou-se que a satisfacdo geral no

trabalho ndo apresenta diferencas estatisticamente significativas nos dois grupos

estudados, observando-se 0 mesmo resultado na maioria das dimensdes que compdem

esta escala. Tal como se pode observar na Tabela 13, a existéncia de diferengas

estatisticamente significativas, surge apenas na dimensdo “Obstaculos e dificuldades”

(tao1=-2.4 p=0.017), verificando-se, nesta dimensao, que os trabalhadores mais jovens

apresentam uma média mais alta (M=7.5, DP=2.1) comparativamente aos trabalhadores

com idade igual ou superior a 36 anos (M=6.5, DP=2.0).
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Tabela 13. Teste t de student entre a idade e as dimensdes da JSS.

idade n M DP t df p

“Beneficios e >36 anos 45 26.18 8.06
Remuneragdes” <36 anos 59 27.28 8.31 ~677 102 500
« o >36 anos

Prorpogao na 45 2291 5.38 975 102 784
carreira <36 anos 59 22.61 5.58
« e >36 anos 45 27.33 4.93

Supervisao <36 anos 59 2707 554 250 102 .803
“Natureza do >36 anos 45 19.80 3.62
trabalho” <36 anos 59 19.81 3.77 -018 102 983
“Relacdo com os >36 anos 45 13.49 332
colegas”™ <36 anos 59 13.69  3.09 ~326 102 745
w P >36 anos 45 16.84 4.29

Comunicagao <36 anos 59 16.27 408 .695 102 489
“Condi¢oes  de >36 anos 45 10.42 1.47
funcionamento” <36 anos 59 10.51 1.85 ~257 102 798
“Obstaculos e >36 anos 45 6.53 2.03 "
dificuldades™ <36 anos 59 7.53 2.10 -2:432 101 017

>36 anos 45 143.51 22.20

Total da JSS <36 anos =252 102 .802

59 144.65 23.54

Nota: *p<.05; Nota: *p<.05;

Para o tempo de servico, tal como se pode observar na Tabela 14, ndo se
verificaram diferencgas estatisticamente significativas na satisfacdo geral com o trabalho
(F10n=1.5 p=0.23). Contudo, observaram-se diferencas estatisticamente significativas
na dimensdo “Relacdo com os colegas™ (F2,10y=3.9 p=0.02) e “Comunicagdao” (F,
10n=3.9 p=0.02), com o grupo dos individuos com 5 a 14 anos de servi¢o a apresentar
média superior (M=14.7, DP=2.8; M=17.5, DP=4.8, respetivamente) ao grupo dos
participantes com menos de 4 anos de servico (M=12.7, DP=3.4; M=15.1, DP=3.4,
respetivamente). J4 na dimensdo “Obstaculos e dificuldades”, e apesar de nao existirem
diferencas estatisticamente significativas entre os grupos (F, 10n=2.9, p=0.006),
observou-se a existéncia de um valor proximo da significancia estatistica, sendo que o
grupo de participantes com menos de 4 anos de servico apresentou média superior
(M=7.8, DP=2.0) comparativamente ao grupo de individuos com mais de 15 anos de

servico (M=6.6, DP=2.0). Para as dimensdes “Beneficios e Remuneracdes”, “Promocao
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na carreira”, “Supervisdo”, “Natureza do trabalho”, “Condi¢Ges de funcionamento” e

“Obstéculos e dificuldades” ndo se encontram diferencas estatisticamente significativas.

Tabela 14. ANOVA entre o tempo de servico e as dimensdes da JSS.

Tempo de servico n M DP F df p

“Beneficios o 4 anos ou menos 37  27.58 8.15

Remuneracdes” 5 a 14 anos . 34 28.30 8.63 2.250 2,101 11
15 anos ou mais 33 24.37 7.39

“Promogio na 4 anos ou menos 37 2194 5.67

carreira” 5 a 14 anos . 34  23.33 5.38 .637 2,101 .53
15 anos ou mais 33 23.03 5.39
4 anos ou menos 37  25.81 5.71

“Supervisdo” 5 a 14 anos 34 2779 578 2.018 2,101 .14
15 anos ou mais 33 28.08 3.83

“Natureza do 4 anos ou menos 37 18.86 3.76

trabalho” 5 a 14 anos . 34 20.62 3.46 2.133 2,101 12
15 anos ou mais 33 20.03 3.71

“Relagio com s 4 anos ou menos 37 12.68 3.38

colegas” 5 a 14 anos . 34 14.74 2.76 3.970 2,101 .02%
15 anos ou mais 33 13.48 3.07
4 anos ou menos 37 15.05 343

“Comunicacio” 5 a 14 anos 34 17.53 478 3.850 2,101 .02%
15 anos ou mais 33 17.12 3.86

“Condigdes de 4 anos ou menos 37 10.89 1.90

funcionamento” 5 a 14 anos . 34 10.32 1.59 1.901 2,101 .16
15 anos ou mais 33 10.15 1.48

“Obstaculos e 4 anos ou menos 37 17.75 2.00

dificuldades” no 5a 14 anos 34  6.88 2.27 2.864 2,100 .06

trabalho 15 anos ou mais 33 6.60 1.97
4 anos ou menos 37 140.35 22.33

Total da JSS 5 a 14 anos 34 149.52 25.19 1.511 2,101 23
15 anos ou mais 33 142.88 20.47

Nota: * p<.05;

No que diz respeito ao tipo de atividade profissional, como pode ser observado
na Tabela 15, verificou-se a existéncia de diferencas estatisticamente significativas na
satisfacdo geral (#102) = 2.9, p=0.005) entre os participantes da restauracdo e os lojistas
(Total da JSS: M=148.1, DP=21.0; M= 134.4, DP=24.6, respetivamente). As dimensodes
que mais contribuiram para essa diferenga foram a “Supervisao” (¢102) = 3.4, p=0.001),
“Natureza do trabalho” (f3s5) = 3.2, p=0.003), “Relacdo com os colegas” (tu25) = 4.7
p=0.000) e “Comunicagdo” (fi0) = 2.8, p=0.006), sendo que os trabalhadores da

restauracdo apresentam médias mais altas (“Supervisdo”: M=28.2, DP=5.6; “Natureza
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do trabalho”: M=20.7, DP= 2.5; “Relacdo com os colegas™: M=14.5, DP=2.6 e
“Comunicagao” M=17.2, DP=4.1) comparativamente aos lojistas (“Supervisdo”:
M=24.6, DP=6.0; ‘“Natureza do trabalho”: M=17.6, DP=5.1; “Relac¢do com os colegas’:
M=11.3, DP=3.4; “Comunica¢do”: M=14.8, DP=3.9). Nao foram observadas diferencas
estatisticamente significativas nas dimensdes “Beneficios e Remuneracdes”, “Promoc¢ao

na carreira”, “Condicoes de funcionamento” e “Obstdculos e dificuldades”

Tabela 15. Teste t de student entre o tipo de atividade e as dimensdes da JSS.

Atividade n M DP t df p

“Beneficios e Restauracdo 74  26.98 8.35
Remuneragdes” Lojistas 30  26.35 7.87 333 102 725
“Promocao na Restauragdo 74  23.06 5.44
carreira” Lojistas 30 21.96 5.55 927 102 336
« o Restauragdo 74  28.23 4.59 "

Supervisdao Lojistas 30 2459 597 3.347 102 .001
“Natureza do Restauracdo 74  20.69 2.52 "
trabalho” Lojistas 30 17.63 5.05 3.157 350 003
“Relacdo com os Restauragdo 74  14.54 2.55

9 k

colegas Lojistas 30 1130 344 HOTL 425000
» o Restauragdo 74 17.23 4.09 "

Comunicagdo Lojistas 30 1477 335 2.829 102 .006
“Condi¢oes  de Restauracdo 74  10.38 1.64
funcionamento” Lojistas 30 10.70 1.80 -879 102 382
“Obstaculos e Restauragdo 74  7.00 2.18
dificuldades” Lojistas 30 7.34 1.97 - 740 1ol 46l
Total da 1SS Restauracdo 74  148.11 21.03 2863 102 005%

otal da Lojistas 30 13441 2461 :

Nota: p <.01;

Dos resultados obtidos, referentes a satisfacao de trabalho, temos que a média do
estudo (144.2) é superior tanto ao ponto médio do estudo como ao estudo original (126
e 133.1, respetivamente). As dimensdes ‘“Promocdo na carreira”, “Supervisdo”,
“Natureza do trabalho” e “Comunicacdo”, obtiveram uma média superior ao valor do
ponto médio e a média do estudo original (“Promog¢do na carreira” (22.7; 21.0; 11.5,
respetivamente), “Supervisao” (27.2; 21.0;

19.9, respetivamente), “Natureza do

trabalho” (19.8; 14.0; 19.2, respetivamente) e “Comunicacdo” (16.5; 14.0; 14.0,
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respetivamente). Obteve-se na média da dimensdo “Beneficios e remuneracdes” um
valor superior a média do estudo original (26.8; 13.1, respetivamente) mas inferior ao
ponto médio do estudo (28). Quanto a dimensao “Colegas de trabalho®, obteve-se uma
média mais alta que o ponto médio do estudo (13.6; 10.5, respetivamente) mas inferior a
média original do estudo (18.8). Na dimensao “Condi¢des de trabalho” e “Obstaculos e
dificuldades™, o valor da média e do ponto médio do estudo € igual e tem o valor de
10.5 e 7, respetivamente. Contudo este valor € inferior a média do estudo original (12.5;

13.4, respetivamente).

Nos fatores sociodemograficos, verifica-se a existéncia de diferencas
estatisticamente significativas no sexo, com o sexo masculino (M=148.2) a obter uma
média superior ao sexo feminino (M=138.2) e no tipo de atividade, com os participantes
da restauracao (M=148.1) a obterem médias superiores de satisfacdo comparativamente
aos lojistas (M= 134.4). Na idade e no tempo de servigo ndo se verificam diferencas

estatisticamente significativas.

IV.4 Caracterizacao da Inteligéncia Emocional

Ao nivel da IE, verificou-se uma média de 9.9 (DP= 10.3) na STEM-B. No
estudo original (Allen et al., 2015), obteve-se uma média de 0.59 (DP= 0.25). J4 na
STEU-B verificou-se uma média de 9.9 (DP=10.00), com o estudo original (Allen et al.,
2014) a obter uma média no valor de 0.67 (DP= 0.15). Porém, os valores das médias do
estudo original ndo sdo diretamente compardveis aos reportados na valida¢do do
presente estudo, pois os dados reportados nos artigos referem-se a cotagdo dos scores

médios, enquanto no presente estudo utiliza-se a cota¢ao fornecida pela autora.
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IV.5 Fatores sociodemograficos e IE: diferencas de género, idade, tempo de

servico e atividade profissional

Como se pode observar pela Tabela 16, verifica-se que a IE ndo exibe diferengas
estatisticamente significativas entre os sexos. Na STEM-B obteve-se uma valor de

199=0.3, p=0.8 e para a STEU-B valores de t97=-0.7, p=0.5.

Tabela 16. Teste t de student entre os sexos € a IE.

SeX0 n M DP t df p
STEM-B Masculino 60 9.98 2.38 263 99 793
Feminino 41 9.87 1.76
STEU-B Masculino 58 9.77 291 -.685 97 495
Feminino 41 10.17 2.69

Nota: p >.05;

Do mesmo modo, verifica-se, observando a Tabela 17, que a IE ndo exibe
diferencas estatisticamente significativas na idade. Obteve-se para STEM-B #9=0.8,

p=0.4 e paraa STEU-B 197=-0.2, p=0.9.

Tabela 17. Teste t de student entre a idade e a IE.

idade n M DP " i p
STEM-B >36 anos 43 10.14 224

<36 anos 58 978 2.08 820 99 414
STEU-B >36 anos 43 1000 2.63

<36 anos 56 9.89 298 187 97 852

Nota: p>.05;

Relativamente ao tempo de servico, tal como se pode observar na Tabela 18, ndo
se verificou que a IE apresente diferencas estatisticamente significativas entre os grupos

estudados para a STEM-B (Fo98)=1.1, p=0.4) e para STEU-B (F (2,96 =0.23, p=0.8)
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Tabela 18. ANOVA entre o tempo de servico e a IE.

n M DP F df p
STEM-B 4 anos ou menos 36 9.59 2.40
5 a 14 anos 34 10.33 1.95 1.056 2,98 352
15 anos ou mais 31 9.89 2.02
STEU-B 4 anos ou menos 36 10.09 3.32
5 a 14 anos 34 9.67 2.51 229 2,96 .796
15 anos ou mais 31 10.06 2.57

Nota: p >.05

Verifica-se, pela Tabela 19 no que concerne ao tipo de atividade, existem
diferencas estatisticamente significativas entre os trabalhadores da restauracdo e os
lojistas em ambas as medidas de IE (STEM: f99)=2.8, p=0.07; STEU: f97=2.3, p=.028).
Os trabalhadores da restauracdo apresentaram médias mais elevadas em ambas as
medidas de IE (STEM-B: M=10.3, DP=2.0; STEU-B: M=104, DP=2.5)

comparativamente aos lojistas (STEM-B: M=9.1, DP=2.2; STEU-B: M=9.0, DP=3.3).

Tabela 19. Teste t de student entre o tipo de atividade e a IE.

Atividade n M DP t df p
STEM Restauracdo 71 10.31 2.00 «
Lojistas 30 9.06 2.24 2.764 » 007
STEU Restauracdo 69 10.35 2.53 sk
Lojistas 30 9.00 3.25 2.322 7 028

Nota: * p <.01; ** p <.05;

No que concerne a IE, pode-se verificar que esta ndo apresenta diferengas
estatisticamente significativas na maioria das varidveis sociodemograficas estudadas.
De facto, a IE ndo apresenta diferencas, nem ao nivel do sexo (STEM-B: #99=0.3,
p=0.8; STEU-B: f97=-0.7, p=0.5), nem da idade (STEM-B: #99y=0.8, p=0.4; STEU-B:
ton=-0.2, p=0.9.), ou do tempo de servico (STEM-B: F9s=1.1, p=0.4; STEU-B: F96
»=0.23, p=0.8). A dunica varidvel onde se observam diferencas estatisticamente
significativas na IE € o tipo de atividade (STEM: #99=2.8, p=0.07; STEU: #¢7=2.3,

p=.028), onde os trabalhadores da restauracdo apresentaram médias mais elevadas em
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ambas as medidas de IE comparativamente aos lojistas (STEM: M=10.3, M=9.1,

respetivamente; STEU: M=10.4, M=9.0, respetivamente).

IV.6 Caracterizacao da Personalidade

O NEO-FFI de avaliacdo da Personalidade é composto por cinco dimensdes,
cada uma delas com 12 itens. Em cada uma das dimensdes avaliadas é possivel obter
um valor minimo de 0 e um valor maximo de 48, apresentando cada dimensiao um ponto
médio de 24 valores.

No presente estudo, e no que diz respeito ao “Neuroticismo”, obteve-se uma
média de 18.8 (DP=0.4), sendo a média do estudo original de 23.9 ( Lima et al., 2014).
Ja na dimensdo “Extroversdo”, verificou-se uma média de 26.1 (DP=0.3) e no estudo
original uma média de 29.6. Verificou-se, também, uma média de 27.0 (DP=0.3) para a
dimensdo ‘“Amabilidade”, a qual apresentou um valor de 27.5 no estudo original.
Relativamente a dimensdo “Conscienciosidade”, a média situou-se nos 30.5 (DP=0.4),
com o similar do estudo original a ser de 32.9. Na dimensdo “Abertura a Experiéncia”,
verificou-se uma média de 22.3 (DP=0.4), em que o valor da média do estudo original é
de 34.3. Todos as médias se apresentam acima do ponto médio da escala para cada uma
das dimensdes da personalidade avaliadas (24 valores) exceto no que se refere a
dimensdo “Neuroticismo” (M =18.8; DP=0.4) e “Abertura a Experiéncia” (M =22.3;

DP=0.4).

IV.7 Fatores sociodemograficos e personalidade: diferencas de género,

idade, tempo de servico e atividade profissional

Tal como se pode observar na Tabela 20, verifica-se que existem diferencas

estatisticamente significativas entre os sexos na dimensdo “Neuroticismo” (o2 = -3.3,
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p=0.01) e “Amabilidade” (f102) = -2.2, p=0.027), com o sexo feminino a apresentar
média superior (M=2.0, DP=0.5; M=2.8, DP=0.3, respetivamente) comparativamente ao
sexo masculino (M=1.8, DP=0.4; M=2.7, DP=0.3, respetivamente). Para as dimensdes

“Extroversao”, “Conscienciosidade” e “Abertura a experiéncia” ndo se encontram

diferencas estatisticamente significativas.

Tabela 20. Teste t de student entre os sexos € as dimensoes da Personalidade.

Sexo n M DP t df p
“Neuroticismo” xisl‘l’l‘;l:;o fé ézg; :ii 3318 102 .001%
“Extroversio” xﬁfﬂ;‘é" fé %zgg gg 880 102 .381
“Amabilidade” xﬁﬁl‘:’ fé %;?g gg 2243 102 .027**
“Conscienciosidade” Xﬁfﬂ;‘é" fé g:gg :ig -791 102 431
A N 8038 o

Nota: *p <.01; ** p <.05;

Na Tabela 21, pode-se observar que nao existem diferencas estatisticamente
significativas entre a idade e as diferentes dimensdes da personalidade (“Neuroticismo™:
taony=-1.2, p=0.2; Extroversdo: tp2=-1.9, p=0.2; “Amabilidade”: #iop=-1.5, p=0.1;
“Conscienciosidade’: #1092 =0.1, p=0.9; “Abertura a experiéncia”: fo) = -0.5, p=0.6).
Todavia, verifica-se um valor préoximo a significancia estatistica na dimensdo
“Extroversao”, sendo que os trabalhadores com idade igual ou inferior a 36 anos

apresentam média superior (M=2.7, DP=0.3), comparativamente aos trabalhadores com

mais de 36 anos (M=2.5, DP=0.3).



Tabela 21. Teste t de student entre a idade e as dimensdes da personalidade.
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Idade n M DP t df p
“Neuroticismo” 32 2222 ;‘g }:g; 2312 1190 102 237
“Extroversio” igg iﬁgz ‘5‘3 g:gg‘ :gg 1934 102 .056
“Amabilidade” 32 Zﬁgz ;‘g 3?2 g; 1531 102 .129
“Conscienciosidade” igg Zﬁgz ;.Lg 38451 ig 126 102 .900
Abertura a experiéncia igg Zﬁgz ;lg ;;; ig 495 102 622
Nota: p >.05;

Ao nivel do tempo de servico verificou-se, pela Tabela 22, a existéncia de

diferencas estatisticamente significativas ao nivel do “Neuroticismo” (F(2,101=4.7, p

=0.01). O grupo com menos de 4 anos de servico apresenta uma média superior (M=2.0,

DP=0.4) comparativamente ao grupo com 5 a 14 anos de servi¢co e o grupo com mais de

15 anos de servico (ambos com M=1.8 e DP=0.4). Para as dimensdes “Extroversao”

(1(2.101):1.6, p:0.2), “Amabilidade” (t(2.101)=0.5, p=0.6), “Conscienciosidade” (1(2.66):1-8,

p=0.2) e “Abertura a experiéncia” (#x.101y=0.3, p=0.7) ndo se encontram diferengas

estatisticamente significativas.

Tabela 22. ANOVA para o tempo de servico e as dimensdes da Personalidade.

Personalidade Tempo de servico n M DP F df p
4 anos ou menos 37 2.04 43
“Neuroticismo” 5 a 14 anos 34 1.77 .39 4.738 2,101 .011%*
15 anos ou mais 33 1.80 37
4 anos ou menos 37 2.65 .35
“Extroversao” 5 a 14 anos 34 2.66 .29 1.636 2,101 .200
15 anos ou mais 33 2.52 .36
4 anos ou menos 37 2.67 41 2 101
“Amabilidade” 5 a 14 anos 34 2.75 .30 .508 ’ .603
15 anos ou mais 33 2.70 27
4 anos ou menos 37 2.95 47
“Conscienciosidade” 5 a 14 anos . 34 3.08 28 1.787 2,66 175
15 anos ou mais 33 3.13 33
4 anos ou menos 37 2.27 .37
“Abertura a 5al4anos 34 2.22 43 325 2,101 .724
experiéncia” 15 anos ou mais 33 2.20 .38

Nota: p<.01
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Através da Tabela 23, verificou-se que apenas a dimensao da personalidade
“Amabilidade” (t419) = 2.3, p= 0.027), apresentou diferengas estatisticamente
significativas entre os grupos, com os trabalhadores da restauragdo a apresentar maior
média (M=2.8; DP=0.3) comparativamente aos lojistas (M=2.6, DP=0.4). Para as
dimensdes “Neuroticismo” (f102=-1.0, p=0.3), “Extroversao” (t02=1.0, p=0.3),
“Conscienciosidade” (t102=1.1, p=0.3)e “Abertura a experiéncia” (#o2=-1.3, p=0.2)

ndo se encontram diferencas estatisticamente significativas.

Tabela 23.Teste t de student entre o tipo de atividade e as dimensdes da personalidade.

Tipo de

atividade " M bpP ! g  p

“ S, Restauracdo 74 1.85 43

Neuroticismo Lojistas 30 194 35 -1.018 102 311
9 - Restauracdo 74 2.63 .35

Extroversao Lojistas 30 7 56 30 1.037 102 302
« . ’ Restauracdo 74 2.76 29 %

Amabilidade Lojistas 30 5 58 40 2.298 41.9 .027
« L , Restauracdo 74 2.98 33

Conscienciosidade Lojistas 30 290 47 1.133 102 .260
“Abertura a Restauragdo 74 2.20 .38
experiéncia” Lojistas 30 231 41 -1.305 102 195

Nota: *p <.05;

No que diz respeito a personalidade, pode-se verificar que esta apresenta poucas
diferencas  estatisticamente  significativas para a maioria das  varidveis
sociodemogréficas estudadas. Relativamente ao tempo de servigo e tipo de atividade
apenas uma dimensdo apresentou diferencas estatisticamente significativas
(“Neuroticismo™: Fpi01y=4.7, p =0.01 e “Amabilidade”: tu19) = 2.3, p= 0.027,
respetivamente). Ao nivel da varidvel sexo, verifica-se duas dimensdes com diferencas
estatisticamente significativas: “Neuroticismo” (#102) = -3.3, p=0.01) e “Amabilidade”
(taozy = -2.2, p=0.027), com o sexo feminino a apresentar média superior (M=2.0,

DP=0.5; M=2.8, DP=0.3, respetivamente) comparativamente ao sexo masculino
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(M=1.8, DP=0.4; M=2.7, DP=0.3, respetivamente). Por fim, ao nivel da idade, pode-se
observar que ndo existem diferencas estatisticamente significativas nas diferentes
dimensdes da personalidade (‘“Neuroticismo™: #j02=-1.2, p=0.2; Extroversao: #o2=-1.9,
p=0.2; “Amabilidade”: timn=-1.5, p=0.1; “Conscienciosidade”: o) =0.1, p=0.9;

“Abertura a experiéncia’: fo2) = -0.5, p=0.6).

IV.8 Relacao entre a Satisfacao Profissional, a Inteligéncia Emocional e a

Personalidade

Tal como se pode observar pela Tabela 24, verificou-se a existéncia de
correlacOes positivas fracas entre a escala total da JSS e a STEU-B (=0.2, p=0.1).
Adicionalmente, o total da JSS revelou apenas uma associacdo positiva moderada e
estatisticamente significativa com a dimensao da “Amabilidade” (r=0.3, p=0.007) e uma
associagdo negativa e estatisticamente significativa com o “Neuroticismo” (r=-0.2,
p=0.03).

No que concerne a relac@o entre as dimensdes da satisfacdo no trabalho e a IE,
verifica-se a existéncia de correlagdes positivas moderadas e estatisticamente
significativas entre a “Natureza do trabalho” e a STEM-B (r=0.3, p=0.005), bem como
entre esta mesma dimensdao da satisfagdo laboral e a STEU-B (r=0.3, p=0.003). A
dimensdo “Relacdo com os colegas”, apenas registou uma correlacio positiva fraca com
a STEM-B (r=0.2, p=0.0).

Ao nivel das medidas da personalidade, verificou-se que a dimensdo
“Supervisdo” apresenta uma associacao fraca com a “Amabilidade” (r=0.2, p=0.01). A
dimensao ‘“Natureza do trabalho” revelou uma associacdo positiva fraca com a
“Extroversao” (r=0.2, p=0.01), bem como uma associa¢do positiva moderada com a

“Amabilidade” (r=0.5, p=0.00) e com a “Conscienciosidade” (r=0.4, p=0.00).
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Relativamente as ‘“Relagdes com os colegas”, verificou-se uma associagdo positiva fraca
com a “Extroversao” (r=0.3, p=0.01) e “Conscienciosidade” (r=0.2, p=0.01), bem como
uma associagdo positiva moderada com a “Amabilidade” (r=0.4, p=0.00). Ao nivel da
“Comunicagdo” verificou-se uma associacido negativa moderada com o “Neuroticismo”
(r=-0.4, p=0.00) e uma associacdo positiva moderada com a “Amabilidade” (r=0.3,

p=0.006).
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Ap0s se verificarem as relacdes entre satisfacdo no trabalho, a IE e personalidade, e
por forma a identificar os preditores da satisfacdo no trabalho, utilizou-se o modelo de
regressao multipla por etapa, onde se preconiza que, por cada vez que € adicionado um
preditor ao modelo se tem de remover outro menos significativo (Maroco, 2007).

Utilizando o modelo de regressido, realizaram-se duas etapas. Na primeira etapa foi

excluida a personalidade, tal como se pode observar na Tabela 25.

Tabela 25. Modelo de regressao com as estimativas estandardizadas e nao estandardizadas e

nivel de significancia do modelo explicativo da satisfagdo do trabalho.

Modelo Unstanc.la.rdized Standar{lized ; »
Coefficients Coefficients
B S.E Beta
Constant 127.909 8.671 .000
Masculino 11.810 4.798 263 2.462 .016
STEU-B 2.115 819 276 2.582 012

Os resultados demonstraram que o modelo € significativo e explica 10.8% da
variancia total da satisfagdo no trabalho (F(2, 77= 5.8; p=0.0; Radjusted2 = 0.1). Os
coeficientes de regressdo estandardizados mostram que a STEU-B € o principal preditor
significativo (B=0.3; #79=2.6; p=0.0) da satisfacio no trabalho, seguido do sexo
masculino (B=-0.3; #(79)=-2.5 p=0.0).

Como se pode observar na Tabela 26, na segunda etapa, inclui-se o “Neuroticismo”,
que como visto anteriormente possui uma associacdo negativa e estatisticamente
significativa com a satisfacdo geral e exclui-se o sexo masculino, o preditor menos

significativo na primeira etapa,
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Tabela 26. Modelo de regressdo com as estimativas estandardizadas e ndo estandardizadas e

nivel de significancia do modelo explicativo da satisfagdo do trabalho.

Modelo Unstandardized Standardized t p
Coefficients Coefficients
B S.E Beta
Constant 150.832 12.498 .000
“Neuroticismo” -15.892 5.505 -.305 -2.887 .005
STEU-B 2.209 .810 288 2.725 .008

Nesta segunda etapa, demonstra-se que o modelo € significativo e explica 13.2% da
variancia total da satisfacdo no trabalho (F(o, 77= 7.0; p=0.0; Radjusted2 =0.1). Os
coeficientes de regressdo estandardizados mostram que o “Neuroticismo” € o principal
preditor significativo (f=-0.305; #79)=0.29; p=0.005) da satisfagdo no trabalho, seguido

da STEU-B (B=0.3; f(79/=-2.2, p=0.008).
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V. DISCUSSAO DE RESULTADOS

V.1 Estudo Psicométrico da JSS

No nosso entender, uma das explicagdes possiveis para esta diferenca subjaz no
facto de, pese embora 59.6% dos participantes terem como habilitagdes literdrias o
ensino secunddrio ou superior, as atividades analisadas no presente estudo requererem
um baixo nivel de especializacdo e possuirem uma alta taxa de rotacdo, pelo que se
poderd assumir que os beneficios ou prémios laborais possam ser poucos ou até mesmo
inexistentes, explicando a agregacdo dos beneficios e recompensas num tnico fator.
Adicionalmente, poderd concluir-se que o pagamento serd a unica recompensa dos
participantes. Ainda pela andlise fatorial dos itens da JSS, foram incluidos, no fator 2,
itens pertencentes a dimensdo " Benefits" (item 13), sugerindo que o ganho de
beneficios pode estar associado as promogdes na carreira. O item 9, originalmente
pertencente a dimensdo "Comunicacdo", foi incluido igualmente na dimensdo
“Promocdo”, sugerindo que uma boa comunicagdo na organizacdo poderd estar
associada a promog¢do na carreira. J4 o item 28 (originalmente pertencente a categoria
“Pagamento”), parece revelar que o aumento do saldrio ¢ uma das formas em que a
promocao de carreira se revela. Quanto ao fator 6, estd igual ao original, a excecao do
item 16 que na escala original pertence a dimensdo "Colegas de trabalho".
Aparentemente, esse item estd associado a falta de comunicacido entre os colegas de
trabalho, levando a hipotetizar que os participantes considerem que t€ém de trabalhar
mais no seu local de trabalho devido a falta de comunicagdo entre colegas.

No fator 7, para além dos itens originais da dimensao "Supervisao", foram incluidos
os itens 5 e 14 pertencentes a dimensao "Contigent rewards". O item 5 e 14 revelam-se

ambiguos, uma vez que os participantes parecem assumir que o reconhecimento do seu
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trabalho advém dos seus chefes (no caso do fator 3), mas, também, que um bom
trabalho estd ligado a promog¢ao na carreira (fator 2) e a um maior pagamento ou
recompensa (fator 1). Estes itens, apesar de saturarem em mais de um fator,
mantiveram-se como parte da escala uma vez que nao afetam de forma considerdvel a
consisténcia interna desta dimensao. Por outro lado, o tamanho reduzido da amostra ndo
permite a realizacdo de outro tipo de anélises, pelo que se optou por manter a escala
original, uma vez que numa amostra de maiores dimensdes os resultados poderdo ndo
Ser 0s mesmos.

Por fim, no fator 8, “Obstaculos e dificuldades”, a inclusdo dos itens 2 e 6 induz,
que a diminuta promo¢do no local de trabalho, pareca estar associada com os
procedimentos e burocracias internas que dificulta o desempenho dos trabalhadores e,
por conseguinte, a sua promogao

A existéncia de correlagdes fortes e moderadas, entre as diferentes dimensdes da
escala da JSS, revela que estas estdo a medir algo em comum, neste caso a satisfacdo.
As correlagdes com o total da escala demonstram o contributo de cada dimensdo para a

medida geral de satisfac@o no trabalho.

V.2 Satisfacao no Trabalho e Fatores Sociodemograficos

Na caraterizacdo da satisfacdo no trabalho, observou-se que a amostra do presente
estudo tem uma média no total da JSS (144.2) mais alta que ponto médio da escala
(126) e que a média do estudo original (133.1). Estes resultados vdo ao encontro aos
obtidos por (Silva, 2012) e (Leite, 2013).

No geral, existe uma maior satisfacdo com o trabalho, no género masculino, com
diferencas estaticamente significativas no total da JSS (f1n) = 2.2, p=0.027), e nas

dimensdes: “Beneficios e recompensas” (#(102) = 2.1, p=0.034), “Comunicacio” (f02) =
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2.3, p=0.021), “Condicdes de trabalho” (#(02) = -3.0, p=0.004). Estes resultados sdo
apoiados por outros estudos (Matos, 2009; Gongalves, 2007). Ao nivel da idade, os
resultados ndo apresentam diferencas estaticamente significativas no total da JSS (702
=-0.3, p=0.8). Estes resultados, ndo sao corroborados por outros estudos (Moura, 2012;
Silva, 2012; Leite, 2013). Do mesmo modo, ao nivel do tempo de servigo, existem
diferencas estatisticamente significativas nas dimensdes ‘“Relagdo com os colegas”
(F.10=3.9 p=0.02) e “Comunicacdo” (F2, 101)=3.9 p=0.02), com as médias a serem
superiores (M=14.7; M=17.5, respetivamente), em ambas, entre os 5 e 14 anos.
Diversos estudos (Moura, 2012; Silva, 2012; Leite, 2013), relatam uma correlacdo
positiva entre o tempo de servico e a satisfacdo profissional pelo que os resultados
apresentados neste estudo nao sdo corroborados pelos estudos anteriormente referidos.
Finalmente, quando se comparam as dimensdes da JSS com o tipo de atividade,
obtém-se diferencas significativas estatisticamente no total da JSS (#102) = 2.9, p=0.005),
e ao nivel da “Supervisao” (#02) = 3.4, p=0.001), “Natureza do trabalho” (¢35, = 3.2,
p=0.003), “Relagdo com os colegas” (fu425)= 4.7 p=0.000) e “Comunicacao” (f02)= 2.8,
p=0.006). Em todas elas a restauracdo alcancou médias mais altas. Do nosso
conhecimento, ndo hd publicacdes anteriores que se dediquem ao estudo da relacdo
entre estas vardveis pelo que poderd pensar-se, que o facto de os donos do negécio se
encontrarem a trabalhar no mesmo local que os funciondrios, de forma permanente,
associado as carateristicas destas empresas que, normalmente, possuem um modelo de
negdcio mais pequeno, possam fazer com que, na restauracdo, exista um contacto mais
préximo com o proprietario que, assim, podera transmitir ao funciondrio, com mais
frequéncia e qualidade, o pretendido, conseguindo, igualmente, colmatar insatisfacoes

ou problemas mais rapidamente. Contudo, para que as hipdteses sugeridas
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anteriormente possam ser confirmadas e se possa comprovar o que agora se afirma, €

preciso existir mais estudos neste sentido.

V.3 1IE e Fatores Sociodemograficos

Quanto a IE, somente se obtiveram diferencas estatisticamente significativas para o
tipo de atividade e as medidas da IE (STEM: #99)=2.8, p=0.07; STEU: #¢7=2.3, p=.028),
com médias superiores nos participantes ligados a restauracdo (STEM-B: M=10.3,
DP=2.0; STEU-B: M=10.4, DP=2.5) comparativamente aos lojistas (STEM-B: M=9.1,
DP=2.2; STEU-B: M=9.0, DP=3.3). Embora ndo seja do nosso conhecimento
publica¢des anteriores que se dediquem ao estudo da relacdo entre estas vardveis tal fato
podera ser explicado pela recompensa direta e ndo tabelada que estes participantes
auferem, isto €, na restauracdo a gratificagdo € recebida imediatamente e ndo tem teto
maximo, pelo que os participantes tenderam a aprimorar a IE, que por métodos e
estratégias maximizem esses valores. Contudo, e como referido anteriormente, para que
as hipdteses sugeridas anteriormente possam ser confirmadas e se possa comprovar o
que agora se afirma, € preciso existir mais estudos neste sentido.

Verifica-se que IE ndo exibe diferengas estatisticamente significativas entre os
sexos. Na STEM-B obteve-se #99=0.3, p=0.8 e para a STEU-B 197=-0.7, p=0.5. Estes
resultados ndo sdo corroborados por Torres, (2014) onde se verifica que o sexo
feminino tem valores superiores de IE, comparativamente com o sexo masculino mas
vao ao encontro de Oliveira, (2007).

Por fim, ndo se verificou diferencas estatisticamente significativas para os grupos
estudados, entre o tempo de servico e a IE, (STEM-B: Fnog=1.1, p=0.4; STEU-B:

F.96=0.23, p=0.8), contrariando Alves et al., (2012)
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V.4 Personalidade e Fatores Sociodemograficos

Na comparagdo das dimensdes da personalidade com os géneros, constata-se que
ha diferencas estatisticamente significativas no “Neuroticismo™ (#102) = -3.3, p=0.01) e
“Amabilidade” (¢102) = -2.2, p=0.027), tendo ambas, médias maiores no sexo feminino
(M=2.0, DP=0.5; M=2.8, DP=0.3, respetivamente). Estes resultados, sdo aceitaveis na
literatura por diversos estudos (McCrae, 2004; Lima et al., 2014), onde se afirma que ha
diferencas a nivel emocional, com o sexo feminino a ter tendéncia para niveis superiores
de nervosismo e ansiedade, como também ao nivel da “Amabilidade”. Os mesmos
estudos, referem niveis superiores do sexo feminino na “Conscienciosidade”, resultado
que ndo se verifica no presente estudo, onde na dimensado “Conscienciosidade” (¢(102) = -
0.8, p=0.43) ndo se encontram diferencas estatisticamente significativas.

Ao nivel da idade e as diferentes dimensdes da personalidade, pode-se observar
que ndo existem diferencas estatisticamente significativas. Estes resultados vdo ao
encontro dos resultados de Lima et al., (2014).

O “Neuroticismo” apresenta diferencas, quando comparado com o tempo de
servico, tendo os participantes com 4 anos ou menos uma média superior. Uma possivel
explicacdo para este resultado, podera prender-se com as dificuldades, inerentes ao
inicio uma nova atividade, ndo sé pela atividade profissional em si, como também, pela
falta de entrosamento com os colegas de trabalho e o ambiente profissional, sendo
necessdrio mais estudos que se dediquem a esta temadtica, para confirmar o que se
afirma.

A “Amabilidade” (t419) = 2.3, p= 0.027), apresenta diferencas estatisticamente
significativas comparativamente com o tipo de atividade. Tal como referido antes,
também aqui se poderd avancar com a hipétese do tipo de gratificacdo ter um papel

importante na explicagdo deste facto, uma vez que € na restauracdo que os valores da
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dimensao “Amabilidade” se mostram superiores. Todavia, estas afirmagdes carecem de
mais estudos para suportar o que anteriormente se afirmou.
Quanto as hipéteses propostas do estudo pode-se verificar que foram respondidas da

seguinte forma:

Hipétese 1. A IE ndo influéncia a satisfacao no trabalho.

Verificou-se que hd influéncia da IE na satisfacdo do trabalho, uma vez que
utilizando o modelo de regressdo multipla, a STEU-B ($=0.3; #79)=-2.2, p=0.008), € o
segundo preditor mais significativo. Este resultado é corroborado por outros estudos
(Alves & Campos, 2012; Bachman, 2000). Trabalhadores com elevada IE, apresentam
uma melhor performance profissional (Bachman, 2000), pelo que uma possivel
explicacdo para uma maior satisfacdo no trabalho em individuos com IE mais alta,
poderd estar correlacionada com uma melhor performance e consequente maior

satisfacao no trabalho.

Hipétese 2. A personalidade, nas suas diferentes dimensdes, ndo influencia a
satisfacao no trabalho.

Através do modelo de regressdo multipla, verificou-se que o “Neuroticismo” (P=-
0.305; #(79)=0.29; p=0.005) € o principal preditor da satisfagdo no trabalho. A satisfacdo
no trabalho também possui uma associacdo positiva moderada e estatisticamente
significativa com a dimensdo da “Amabilidade” (r=0.3, p=0.007). Estando, por um lado
o “Neuroticismo” associado a estados emocionais negativos e até a doenca mental e a
“Amabilidade” a facilidade que o individuo possui no relacionamento com 0s outros
(Srivastava et al., 2003), parece expectavel que um valor baixo do primeiro e um valor
alto da segunda aumentem a satisfacao no trabalho.

Estas sdo as dimensdes da personalidade que influenciam a satisfagdo no trabalho

pelo que se rejeita a hipdtese inicialmente proposta.
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VI. CONCLUSOES

A satisfagdo no trabalho é um tema crucial no mundo moderno e o presente trabalho
teve como objetivo estudar a influéncia da IE e personalidade na satisfagdo do trabalho.

Pelos resultados obtidos, pode-se concluir que tanto a IE como a personalidade
influenciam a satisfacdo no trabalho. A dimensdo da IE, STEU-B (B=0.3; #¢79=-2.2,
p=0.008) é um preditor significativo da IE, pelo que a hipdtese inicialmente colocada
“A IE ndo influéncia a satisfacdo no trabalho”, foi rejeitada. Os resultados do presente
estudo, indicam que a personalidade, pelas suas dimensdes ‘“Neuroticismo” e
“Amabilidade” também influencia a satisfagdo no trabalho. O “Neuroticismo” é mesmo
o principal preditor da satisfacdo no trabalho ($=-0.305; #79)=0.29; p=0.005). Quanto a
“Amabilidade” (r=0.3, p=0.007), possui uma associacdo positiva moderada e
estatisticamente significativa com a satisfacdo do trabalho, rejeitando-se, do mesmo
modo, a hipétese inicialmente colocada “A personalidade, nas suas diferentes
dimensdes, ndo influencia a satisfagdo no trabalho”.

Em suma, a IE e um baixo valor de “Neuroticismo”, garantem uma satisfacdo no
trabalho mais elevada.

Quanto a limitagdes do trabalho, indicam-se o reduzido tamanho da amostra e a
presenca de apenas o sector do comércio e a restauragdo no estudo.

Sugere-se para futuros trabalhos, a realiza¢do de estudos mais profundos e alargados

para comprovar os resultados obtidos.
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