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RESUMO
O conceito de inteligéncia emocional tem-se demonstrado particularmente relevante
no contexto organizacional, uma vez que se relaciona com os resultados
organizacionais, estando na base do desenvolvimento de uma vantagem competitiva
para as organizacOes. Assim sendo, para fazer frente a competitividade que caracteriza
0 atual mercado de trabalho, as organizac6es devem integrar lideres emocionalmente
inteligentes que consigam gerar sentimentos positivos nas suas equipas, de modo a
aumentar os niveis de comprometimento organizacional e satisfacdo laboral em prol
do sucesso organizacional. Esta investigacdo insere-se nesta tematica e procurou
analisar em que medida o comprometimento organizacional dos colaboradores varia
em funcdo da sua percecdo sobre os niveis de inteligéncia emocional dos seus
superiores hierarquicos, tendo em consideracao o papel mediador da autoeficacia dos
colaboradores nessa relacdo. Além disso, também pretende avaliar o impacto do
comprometimento organizacional na satisfagdo no trabalho e na intengéo de turnover
dos colaboradores, bem como o efeito da satisfacdo no trabalho na intencdo de
turnover. Para este efeito, foi realizado um inquérito por questionario, dirigido a atuais
colaboradores de diversas empresas. Os resultados revelaram que é possivel inferir
que a percecdo que os colaboradores tém sobre a inteligéncia emocional dos seus
lideres tem uma relacdo com o seu comprometimento organizacional. Porém, ndo é
possivel encontrar uma relacdo entre ambos os construtos quando estdo na presenca
da variavel mediadora autoeficicia. Constata-se, ainda, que o comprometimento
organizacional afetivo e 0 comprometimento organizacional normativo tém influéncia
na satisfacdo laboral. No entanto, apenas o comprometimento organizacional afetivo
apresentou ter uma relacdo com a intencdo de turnover. Comprova-se, também, que a
satisfacdo tem um impacto positivo na intencdo de turnover. O modelo de investigacédo
proposto é validado, pelo que este estudo se configura como um importante contributo
académico, ao reforgar a importancia do desenvolvimento da inteligéncia emocional
nos lideres como uma estratégia para melhorar a satisfagdo e retencdo dos

colaboradores.

Palavras-chave: autoeficicia; comprometimento organizacional; inteligéncia

emocional; intencdo de turnover; satisfagdo laboral.
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ABSTRACT

The concept of emotional intelligence has proven to be particularly relevant in the
organizational context since it is related to organizational results and is at the basis of the
development of a competitive advantage for organizations. Therefore, to cope with the
competitiveness that characterizes the current job market, organizations must integrate
emotionally intelligent leaders who are able to generate positive feelings in their teams,
to increase levels of organizational commitment and job satisfaction for the sake of
organizational success. This research sought to analyze the extent to which employees'
organizational commitment varies depending on their perception of their superiors' levels
of emotional intelligence, considering the mediating role of employees' self-efficacy in
this relationship. It also aims to assess the impact of organizational commitment on job
satisfaction and employee turnover intention, as well as the effect of job satisfaction on
turnover intention. To this end, a questionnaire survey was carried out among current
employees of various companies. The results showed that it is possible to infer that
employees' perception of their leaders' emotional intelligence is related to their
organizational commitment. However, it is not possible to find a relationship between
both constructs when they are in the presence of the mediating variable self-efficacy. It
was also found that affective organizational commitment and normative organizational
commitment have an influence on job satisfaction. However, only affective organizational
commitment was found to be related to turnover intention. It also shows that satisfaction
has a positive impact on turnover intention. The proposed research model has been
validated, and this study is therefore an important academic contribution, reinforcing the
importance of developing emotional intelligence in leaders as a strategy for improving

employee satisfaction and retention.

Keywords: self-efficacy; organizational commitment; emotional intelligence; turnover

intention; job satisfaction.
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CAPITULO I - INTRODUCAO

Num mundo globalizado, com mercados cada vez mais competitivos € em constante
mudanca, ¢ essencial que as empresas compreendam a necessidade de implementagao de
programas focados no desenvolvimento das habilidades emocionais dos gestores, com o
intuito de melhorar o clima organizacional. Os lideres passaram a assumir uma atitude de
maior responsabilidade, nomeadamente, através da adaptaciao do seu perfil e da revisdo

das suas competéncias e habilidades.

De igual forma, existe por parte das organizagdes a preocupacdo em atrair e
comprometer os melhores profissionais de forma a alcancar uma vantagem competitiva.
A importancia atribuida ao capital humano aumentou porque comegou a ser notorio que
o sucesso ou fracasso de qualquer organizagcdo depende largamente das pessoas que a
integram (Cameron & Green, 2020). Os trabalhadores deixaram de ser encarados como
um custo e passaram a ser vistos como um investimento, motivo pelo qual € necessario
promover a sua satisfacdo em contexto laboral ou corre-se o risco de perder os melhores
profissionais (Davidescu ef al., 2020). Com isto, a dificuldade e o desafio de reter talento
nas organizagdes veio reforgar a necessidade de se estudar as competéncias sociais e

emocionais dos lideres (Booth & Segon, 2014).

Além disso, ¢ importante entender se o grau de inteligéncia emocional do lider
influencia diretamente o ambiente organizacional dos seus colaboradores. Pois, de acordo
com Parma (2016) uma empresa que gere efetivamente as emocgdes dentro da sua
organizacao resulta em melhor desempenho e taxas de retorno mais altas do que empresas
que ignoram as emocgdes. Segundo Goleman (2001) os lideres tém de possuir
carateristicas de inteligéncia emocional como a capacidade de entender corretamente os
sentimentos dos colaboradores, de intervir quando surgem problemas e de gerir
corretamente as suas emogoes € a de terceiros, bem como a capacidade de analisar o clima

politico e social dentro da organizacao.

Neste sentido, o propdsito principal desta dissertagao ¢ analisar de que forma a
percecdo que os colaboradores tém sobre a inteligéncia emocional dos seus lideres, afeta
positiva ou negativamente o seu comprometimento organizacional. E, paralelamente,
avaliar o impacto do comprometimento organizacional na satisfagao no trabalho e na
inten¢do de turnover dos colaboradores, bem como o efeito da satisfacao no trabalho na

intengdo de turnover.



Além disso, pretendemos analisar qual o efeito mediador da autoeficacia na relagao
entre a inteligéncia emocional € o comprometimento organizacional. Pois, segundo Azzi
e Casanova (2020) as crengas de autoeficicia influenciam significativamente o
comportamento das pessoas, fazendo com que tenham uma maior tendéncia para realizar
as tarefas onde consideram ter mais sucesso. Verifica-se, assim, que as pessoas que
manifestam niveis elevados de autoeficacia tém mais facilidade para lidar com situagdes
causadoras de stress e sdo mais determinadas para alcangar os seus objetivos (Cheng,

2020).



CAPITULO II - REVISAO DE LITERATURA

Neste capitulo abordam-se os principais conceitos e teorias de suporte a investigacao,
explorando-se, ainda, as relacdes existentes entre os construtos. O primeiro construto a
ser analisado ¢ a inteligéncia emocional. Segue-se a revisdo de literatura sobre o
comprometimento organizacional, satisfagdo laboral, intengdo de turnover, autoeficacia

e, por fim, a relacdo entre as variaveis do estudo.

2.1 Inteligéncia emocional

A inteligéncia emocional, embora sendo um conceito emergido recentemente, ¢
fundamentada em habilidades humanas essenciais que tém sido cultivadas ao longo do

tempo em resposta as complexidades crescentes da sociedade (Stein, 2017).

De acordo com Coronado-Maldonado e Benitez-Marquez (2023), as raizes da
inteligéncia emocional podem ser rastreadas até a década de 1920, quando Thorndike
introduziu a ideia como a habilidade de compreender outros individuos. Esta conce¢do
inicial foi posteriormente expandida por Gardner na década de 1980 que compreendeu a
inteligéncia social como um dos sete dominios de inteligéncia na teoria das inteligéncias
multiplas, distinguindo facetas interpessoais e intrapessoais. Diversos autores destacam a
influéncia da inteligéncia interpessoal e intrapessoal para a constru¢do do conceito de
inteligéncia emocional, sendo que Gardner definiu a inteligéncia intrapessoal como a
capacidade de autoavaliag¢do e de conhecimento dos proprios sentimentos ¢ a inteligéncia
interpessoal como envolvendo a capacidade de compreender os estados de espirito e os

desejos dos outros e de agir com base nesses conhecimentos (Cunha et al., 2007).

A evolucdo do conceito de inteligéncia emocional, desde suas raizes até sua defini¢do
académica formal, reflete um importante desenvolvimento no entendimento das
intersegdes entre emocdao € cogni¢do. Embora a relevancia das emogdes no
funcionamento intelectual j& fosse reconhecida nas contribuigdes pioneiras de Thorndike
em 1920, e de Gardner, em 1983, foi somente em 1990 que Peter Salovey e John Mayer
cunharam o termo "inteligéncia emocional". Eles redefiniram a nocdo de inteligéncias
interpessoal e intrapessoal, apresentando a inteligéncia emocional como uma forma de
inteligéncia social. Esta caracteriza-se pela habilidade de identificar, avaliar e gerir tanto
as proprias emogoes quanto as dos outros, utilizando essa competéncia para orientar o

pensamento e a acdo de maneira eficaz. Assim sendo, a inteligéncia emocional foi



definida academicamente pela primeira vez, em 1990, por Peter Salovey e John Mayer,

com o sentido de designar uma forma de inteligéncia social, distinta da inteligéncia geral.

Esta defini¢do inicial foi posteriormente refinada pelos autores que a caracterizaram
como a habilidade para identificar, avaliar e expressar emogoes precisamente; fomentar
emocoes para auxiliar o pensamento; compreender as emogdes € o conhecimento a elas
associado; e regular emocdes de forma a promover tanto o desenvolvimento emocional

quanto o intelectual (Mayer & Salovey, 1997).

Em uma expansdo desse conceito, Goleman (1995) acrescentou cinco competéncias-
chave a defini¢ao de Mayer e Salovey: otimismo, autoconsciéncia, motivacao, empatia e
habilidades sociais. Goleman (2011) reiterou a inteligéncia emocional como a aptidao
para identificar e gerir as proprias emogdes e as dos outros, promovendo a auto motivacao

e gestdo eficaz das emocgdes em diversos contextos sociais.

Alternativamente, Bar-On (2006) interpretou a inteligéncia emocional como um
conjunto de competéncias emocionais e sociais inter-relacionadas, que fundamentam a
nossa capacidade de perceber e expressar-nos, compreender e interagir com 0s outros,

além de enfrentar os desafios quotidianos eficazmente.

Contudo, o crescimento exponencial do interesse pelo construto de inteligéncia
emocional ndo se fez acompanhar pelo consenso acerca de como este devia ser definido
e operacionalizado. Nesse sentido, na linha de desenvolvimento cientifico do construto,
surgiram diferentes eixos de teorizacdo, que se traduziram em modelos explicativos,

conformados dentro de uma visdo particular de diferentes autores (Omar et al., 2014).

Assim, de acordo com Lyons e Schneider (2005) e Woyciekoski e Hutz (2009), podem
delimitar-se duas principais linhas de abordagem que se concentram nos: modelos das
habilidades e nos modelos mistos. O primeiro entende a inteligéncia emocional como
uma aptiddo mental, visdo defendida por Peter Salovey, John Mayer e David Caruso. O
segundo conceito incorpora elementos de ordem ndo cognitiva como tragos de
personalidade e de carater, dai a denominagao de modelo misto, sustentado por autores

como Daniel Goleman e Reuven Bar-On (Mayer et al, 1999).

O modelo de habilidades de Mayer e Salovey (1997) ¢ descrito por ter em
consideracdo a inteligéncia emocional com foco nas aptiddes mentais, nas emogoes € na

inteligéncia cognitiva. Os autores desenvolveram um modelo assente em quatro ramos,



sendo que cada ramo representa um grupo de habilidades que progride das competéncias
mais basicas para as mais sofisticadas. Os quatro ramos sdo: perce¢ao acurada e avaliacdo
da emogdo, que remete para a capacidade de reconhecer emogdes no outro, incluindo na
linguagem corporal; utilizacdo da emog¢do para facilitar o pensamento; andlise e

compreensdo das emocdes € os seus efeitos; e gestdo das emogdes (Mayer et al., 2016).

Em contraste, os modelos mistos da inteligéncia emocional combinam as aptiddes
mentais com os tragos de personalidade, fatores motivacionais, atividade social e outros
construtos ndo cognitivos, tais como o otimismo, o bem-estar, a autoestima, a gestao das

emocdes € a empatia.

O modelo da performance proposto por Daniel Goleman (1999) defende que a
inteligéncia emocional ¢ uma capacidade que envolve multiplas competéncias e que
incide sobre cinco dominios: autoconhecimento emocional, ou seja, reconhecer as
proprias emocdes € sentimentos; controlo emocional, ou seja, lidar com os proprios
sentimentos; auto motivagao, ou seja, gerir as emocoes com um determinado objetivo ou
realizacdo pessoal; empatia, ou seja, reconhecimento de emogdes noutras pessoas; €

competéncias sociais, ou seja, habilidade em relacionamentos interpessoais.

O modelo das competéncias adotado por Bar-On considera que a inteligéncia
emocional corresponde a uma série de capacidades emocionais e sociais, que se
interligam entre si, ¢ que determinam o quao efetivamente os individuos se entendem e
se expressam, assim como entendem os outros e se relacionam com eles e lidam com as
exigéncias e pressdo do dia-a-dia para serem bem-sucedidos. As competéncias sociais e
emocionais referidas incluem cinco dimensdes da inteligéncia emocional: a intrapessoal;
a interpessoal; a adaptabilidade; a gestdo de stress; e o humor em geral (Mayer et al.,

1999).

Em suma, os modelos de habilidades atribuem a inteligéncia emocional um carater
cognitivo, enquanto os modelos mistos a entendem como um construto assente em

carateristicas de personalidade, como também em aspetos cognitivos € motivacionais.

Posto isto, o estudo da inteligéncia emocional no campo das organizac¢des tem vindo
a ganhar uma crescente relevancia, a medida que se reconhece que ndo € apenas o
quociente de inteligéncia (QI) que prediz o sucesso individual, das equipas profissionais
ou da propria organizagdao. Goleman enfatizava essa perspetiva destacando a importancia

do controle e da expressdao das emocdes no desempenho dos individuos (Gandra, 2016).



Segundo o autor, a inteligéncia emocional ¢ uma competéncia passivel de ser
desenvolvida e deve ocupar um lugar central nas iniciativas de desenvolvimento
profissional. Desse modo, o sucesso de um individuo nao depende exclusivamente da sua
pericia técnica, mas também da sua capacidade de gerir as proprias emocgdes e as dos

outros, aspeto essencial para alcangar um desempenho de exceléncia (Alonazi, 2020).

Com isto e devido aos impactos da globaliza¢do, presenciamos transformagdes
significativas no mundo do trabalho. Nesse contexto, surge a necessidade de
implementa¢do de programas focados no desenvolvimento das habilidades emocionais
dos gestores, com o intuito de melhorar o clima organizacional. Consequentemente, 0s
lideres passaram a assumir uma atitude de maior responsabilidade, manifestada ndo
apenas pela adaptacdo dos seus perfis, mas também pela revisdo das competéncias e

habilidades.

No entendimento de Chiavenato (2008), a inteligéncia emocional envolve uma
compreensdo aprofundada da prépria matriz emocional e da dos outros, com o objetivo
de canalizar essas emocgdes de forma eficaz para a consecugdo dos objetivos da empresa.
Em concordiancia com esta linha de raciocinio, Cherniss (2000) destaca que as
competéncias relacionadas com a inteligéncia emocional estdo conectadas ao
desempenho profissional e reforca a importancia em desenvolvé-las, principalmente em

razdo do especto altamente competitivo que rege o mercado de trabalho atual.

Um lider emocionalmente inteligente além de motivar os membros da equipa para
trabalharem em prol de um objetivo comum, tem o poder de conduzir as emog¢des dos
seus colaboradores e de todas as pessoas com quem interage em contexto organizacional.
Assim, ele desempenha a importante funcao de fomentar sentimentos positivos entre os
seus liderados, contribuindo para o beneficio do grupo e/ou da organizacao (Goleman,
2021). Segundo este autor, o alto desempenho profissional estd menos atrelado as
qualificagcdes académicas e mais relacionado a inteligéncia emocional, que conduz a
maneira como nos gerimos a nds proprios € uns aos outros. Portanto, as competéncias
técnicas, embora importantes, ndo sdo suficientes para garantir a continuidade no
mercado de trabalho. Afirma que a inteligéncia emocional ¢ responsavel pelo sucesso
profissional dos individuos, uma vez que as situacdes de trabalho implicam, na maioria

das vezes, interacdo com pessoas (Goleman et. al., 2007).



Salovey e Mayer (2000) dizem que individuos emocionalmente inteligentes em teoria
sdo mais bem-sucedidas ao se depararem com situagdes que envolvam altos indices de
pressdo por saberem gerir melhor as suas emogdes. Enfatiza esta importancia em cargos
de chefia, pois a capacidade de compreender e ter empatia com as pessoas promove
melhores resultados organizacionais. Além disso, pessoas com um elevado grau de
inteligéncia emocional podem identificar estados emocionais em outras pessoas,
possibilitando respostas adequadas a clientes ou lideres, o que, por sua vez, aumenta a
capacidade de cativar os que estdo ao seu redor, criando um clima positivo dentro da

organizac¢do (Goleman, 1995).

Na mesma linha, Imron et al. (2021) afirmam que individuos que possuem um nivel
elevado de inteligéncia emocional sdo capazes de enfrentar desafios organizacionais com
maior eficicia em comparacdo aos que apresentam niveis inferiores de inteligéncia
emocional. Por este motivo, o perfil dos lideres organizacionais tem evoluido
significativamente. Atualmente, as organiza¢des destacam a importancia de os lideres ndo
apenas possuirem competéncias técnicas, mas também desempenharem fungdes de
coordenacao e facilitagdo, influenciando o comportamento dos colaboradores
(Maldonado & Marquéz, 2023). Portanto, fica evidente que o lider, desempenhando um
papel fundamental na motivagdo da sua equipa, na organizacao e na gestdo das emogdes

e relagdes, deve possuir uma elevada inteligéncia emocional.

2.2 Comprometimento organizacional

Para as organizagdes, um dos grandes desafios atualmente ¢ o de garantir e aumentar o
envolvimento e a retencdo de talentos, pelo que ¢ fundamental que as mesmas entendam

a ligacao dos seus trabalhadores ao seu local de trabalho (Singh & Gupta, 2015).

A relacdo entre organizagdes e colaboradores fundamenta-se numa dindmica de
interdependéncia e reciprocidade, onde as organizacdes proporcionam suporte
psicoldgico, financeiro e oportunidades de desenvolvimento profissional, enquanto os
colaboradores contribuem significativamente para o sucesso da organizagao por meio do

seu comprometimento e participagdo ativa (Shwu-Ru, 2008).

As primeiras conceptualizacdes sobre o comprometimento surgem através de Becker
(1960) que define comprometimento como comportamentos que resultam da integragao
de diferentes interesses materiais existente na relagdo do individuo com a organizagao.

No entanto, ¢ com os estudos efetuados por Mowday, Porter e Steers (1979) que a



tematica do comprometimento organizacional comegou a ser reconhecida e valorizada a
nivel mundial. Os autores defendem que o comprometimento organizacional corresponde
a ligacdo existente entre o trabalhador e a organizagdo. Esta relagdo caracteriza-se pela
vontade do colaborador em permanecer na organizagao, pelo investimento de um esforgo
em prol da mesma e ainda, pela aceitacdo dos seus valores e objetivos. O nivel de
comprometimento organizacional experimentado pelo funcionario, depende da funcao
que desempenha, das suas experiéncias, das suas caracteristicas pessoais e da estrutura

organizacional.

Quanto a natureza do comprometimento organizacional, o mesmo deve ser entendido
como uma caracteristica da rela¢do entre o individuo e a organizacdo, que implica a
tomada da decisdo deste em permanecer como membro da organizagdo. Desta forma, o
comprometimento organizacional enquanto conceito pode ser definido como o estado
psicoldgico que determina a relagao do trabalhador com a organizagao e tem implicagdes
na decisdo de continuar ou interromper a relagdo com a organizagdo (Meyer & Allen,

1991).

Segundo Joo e Park (2010), o comprometimento organizacional refere-se aos
sentimentos dos trabalhadores em relagdo a organizacdo como um todo, sendo o que os
vincula a empresa. Para obter vantagem competitiva, ¢ essencial que a organizagdo tenha
funciondrios altamente comprometidos, oferecendo oportunidades para que descubram o
seu potencial e motivacdes em diversas situagdes e tarefas, o que pode influenciar

positivamente o comprometimento organizacional.

Para Suzuki e Hur (2019), o comprometimento organizacional ¢ um indicador
significativo da atitude dos trabalhadores, sendo importante para o desempenho
individual e crucial para o sucesso e bem-estar da organizacdo. Lima ¢ Rowe (2019)
argumentam que as organizagdes devem empenhar-se em desenvolver estratégias que
melhorem o vinculo entre trabalhador e organiza¢do, pois o comprometimento dos
funciondrios ¢ considerado um diferencial competitivo. Para atingir os seus objetivos e
superar a concorréncia, as organizagoes devem se esforcar para assegurar um elevado
nivel de comprometimento. Para que isso ocorra, € necessario que as empresas
desenvolvam esforcos para estabelecer uma for¢a de trabalho altamente motivada e
dedicada (Jawaad et al., 2019). Além disso, devem garantir a satisfacdo dos seus

colaboradores, pois altos niveis de satisfacdo estdo associados a elevados niveis de



produtividade e, consequentemente, a baixos indices de rotatividade e absentismo

(Cherif, 2020).

Meyer e Allen (1991) consideram o comprometimento organizacional um construto
multidimensional cujos antecedentes, correlatos e consequentes se alteram por meio das
bases afetiva, calculativa e normativa (Oliveira & Hondrio, 2020). E nesta perspetiva
multidimensional que, em 1991, Meyer e Allen propdem o “Modelo das Trés-
Componentes do Comprometimento Organizacional”, segundo o qual o
comprometimento assume simultaneamente uma componente afetiva, calculativa e

normativa.

A componente afetiva esta relacionada com a forma como os colaboradores estdo
comprometidos com a organizacdo, através de ligacdes emocionais. Um elevado
comprometimento afetivo por parte dos colaboradores, remete para elevados niveis de
motivagdo, empenho e compromisso para com a organizacdo. No que diz respeito a
componente calculativa, esta estd associada com o relacionamento transacional que existe
com a organizacao, baseado no investimento pessoal dos colaboradores, tendo em vista
um determinado retorno. Um elevado comprometimento calculativo estd associado ao
progresso dos objetivos pessoais dos colaboradores, como remuneragdo, promogoes,
entre outros, permanecendo na organizacao se nao existirem outras alternativas de saida,
ou se os custos de mudancga forem maiores face a perce¢ao do investimento aplicado. Por
fim, o comprometimento normativo esta relacionado com os sentimentos de obrigacdo e
de responsabilidade moral que os colaboradores tém para com a organizag¢do. Um elevado
comprometimento normativo, faz com que os colaboradores sintam um dever moral para
com a organizacdo, que os permita realizar as suas tarefas com competéncia, mas sem

entusiasmo e empenho (Meyer et al., 1993).

Meyer, Allen e Smith (1993) argumentam que a investigagdo revela diferentes
motivagdes para a permanéncia dos trabalhadores numa organiza¢ao, dependendo do tipo
de compromisso que eles estabelecem. Funciondrios com um elevado nivel de
comprometimento afetivo permanecem porque desejam fazé-lo, enquanto aqueles com
um alto comprometimento calculativo continuam na organizagdo por uma percecao de
necessidade. Por outro lado, colaboradores que apresentam um forte comprometimento

normativo sentem que ndo deveriam abandonar a empresa, devido a uma obrigagao moral.
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Essa distin¢do entre os tipos de compromisso dos trabalhadores destaca a importancia
de compreender o papel do comprometimento no contexto organizacional, especialmente
num cendrio de crescente competitividade entre as empresas. Nos ultimos anos, esse
cenario evidencia a necessidade de maior envolvimento, participagdo e dedicacdo por
parte dos funciondrios. Por outras palavras, ¢ imperativo um solido comprometimento
dos colaboradores com a implementacgao de estratégias, metas, politicas e objetivos tendo

em vista a sobrevivéncia dessas organizacoes (Costa & Moraes, 2007).

O comprometimento organizacional emerge como um fator central para a criacao de
vantagens competitivas dentro das empresas. Além de contribuir para o aumento da
motivacdo dos funciondrios no desempenho de suas atividades, ele possibilita que
expressem atitudes positivas em relagdo a organizagao. Esse tipo de comprometimento
também promove a cooperagao entre os colaboradores, resultando num ambiente de

interajuda entre eles (Meyer & Allen, 1997).

Segundo Rego e Souto (2004), diversas consequéncias podem emergir do nivel de
comprometimento dos funcionarios com a organizacdo, incluindo melhorias na
pontualidade, reducdo nas intengdes de deixar o emprego, aumento na assiduidade,
diminui¢do de comportamentos negligentes ou de abandono, assim como o fomento de
condutas proativas e atitudes positivas diante de mudangas. Além disso, desempenha um
papel crucial na retengdo dos profissionais mais qualificados. Deste modo, um elevado
nivel de comprometimento organizacional esta intrinsecamente ligado a uma maior
probabilidade de sucesso e sustentabilidade da organizagdo no longo prazo (Gomes de

Jesus & Rowe, 2015).

Herrera e Heras-Rosas (2021) destacam que o compromisso organizacional estd
intrinsecamente associado a satisfagdo no trabalho, e evidenciam empiricamente que tal
construto esta ligado ao conceito de contrato psicologico. Além disso, identificaram que
outra consequéncia da falta de compromisso organizacional ¢ a inten¢do de turnover.
Guzeller e Celiker (2019) encontraram uma relacdo negativa moderada entre ambos os
construtos. Complementarmente, Pratama et a/. (2022) também evidenciam uma relagao
negativa significativa entre esses construtos, refor¢ando a complexidade e a importancia

das dinamicas de compromisso no ambiente de trabalho.
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2.3  Satisfaciao laboral

A satisfag@o no trabalho ¢ um tema amplamente debatido e estudado ao longo dos anos
por investigadores e gestores, pois cré-se que pode conduzir a melhores niveis de
produtividade, desempenho, retengdo de colaboradores, € até mesmo a realizacao pessoal
dos trabalhadores. Neste contexto, a preocupacdo das empresas com a satisfacdo e

lealdade dos seus trabalhadores tornou-se numa prioridade estratégica.

A satisfacdo laboral, definida como o conjunto de respostas emocionais que conectam
o individuo a sua atividade profissional, surge como um fator critico, especialmente
considerando o reconhecimento dos recursos humanos como o ativo mais valioso de uma
organizacao, sublinhando a importancia de manter tais recursos satisfeitos para minimizar

o risco de perder talentos para concorrentes (Davidescu et al., 2020).

A natureza da satisfacdo no trabalho é complexa e subjetiva, variando conforme os
objetivos e necessidades de cada individuo. Assim, a satisfagdo de um trabalhador pode
depender de varios fatores, como a sua formagdo académica, expetativas profissionais,
ambicoes pessoais, experiéncias anteriores, a funcdo que desempenha e do dia-a-dia

vivido na organizacdo (Lizote, Verdinelli, & Nascimento, 2017).

A analise da satisfagdo no ambiente laboral considera o individuo como um ser
humano dotado de sonhos, expectativas, desejos e necessidades, € como esses elementos
influenciam a sua percecao de satisfacdo ou insatisfacao no trabalho. Sob esta perspetiva,
a satisfacdo no trabalho denota a convergéncia entre as expetativas previamente
concebidas pelo individuo no momento da contratacdo e a realidade que ele efetivamente
vivencia (Davis & Nestrom, 1985). De forma mais especifica, a satisfagdo laboral pode
ser compreendida como uma combinagdo psicologica que gera contentamento no ambito

profissional (Aveleira, 2013).

Segundo Batista et al. (2022), a satisfagcdo no trabalho reflete a atitude do colaborador
em relacao ao seu papel, interagdes com a lideranga e colegas, cultura organizacional ¢ a
realizagdo de seus objetivos pessoais. Schlaegel ef al. (2022) complementam essa visao,
argumentando que a satisfagdo se intensifica quanto melhor for o alinhamento entre o

colaborador e a organizagao.

Segundo Rose (2001), o nivel de satisfacdao no trabalho funciona como um indicador

do grau de integracdo dos trabalhadores numa determinada organizacdo. O termo
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satisfacdo no trabalho refere-se, assim, ao conjunto de atitudes e sentimentos que os
individuos tém em relacdo ao seu trabalho: atitudes positivas indicam satisfacdo no
trabalho, enquanto atitudes negativas indicam insatisfacdo no trabalho (Armstrong,

2000).

A relevancia historica e contemporanea da satisfagao no trabalho para as organizagoes
¢ amplamente reconhecida pelos estudiosos. Diversos autores que se dedicaram a andlise
desse fendmeno convergem na perspetiva de que o tema desempenha um papel crucial no
sucesso, na sobrevivéncia e na produtividade das empresas. Isso justifica-se pela
influéncia positiva que a satisfacdo dos trabalhadores exerce no desenvolvimento

organizacional, contribuindo efetivamente para o alcance dos objetivos da empresa

(Pradhan et al., 2019).

Empresas que valorizam a felicidade e bem-estar dos seus colaboradores criam um
ambiente organizacional propicio a satisfacao, incentivando o desempenho de atividades
com maior comprometimento, qualidade e criatividade (Fisher, 2010). Puhakka (2021)
ressalta que trabalhadores satisfeitos tendem a apresentar atitudes positivas em relagao ao
trabalho, refletindo na redugdo de taxas de rotatividade e no aumento do desempenho e
comprometimento organizacional. J4 Kong et al. (2018) dizem que a satisfagdo ocorre
quando os resultados do trabalho sdo equivalentes aos que o individuo deseja, pelo que

quanto mais valorizados forem, mais satisfeitos os individuos tendem a ficar.

Em suma, a importancia da satisfacdo no trabalho para as organizagdes reside no facto
de que colaboradores satisfeitos estdo mais propensos a trabalhar em prol da

concretizacdo dos objetivos organizacionais (Pradhan et al., 2019).

2.4 Intencao de turnover

A prevencdo da intengdo de furnover € uma questdo critica para a gestdo de recursos
humanos e organizacdes, dada a sua conexdo direta com a retencdo de talentos e a
mitigagdo de consequéncias adversas como perda de conhecimento, aumento de custos
de recrutamento, declinio na produtividade e perda de vantagem competitiva.
Compreender os fatores que influenciam a taxa de saida de colaboradores torna-se

imperativo para desenvolver estratégias eficazes de reten¢ao de talento.

O turnover é a agao concreta de saida da organizagdo, enquanto a inten¢ao de turnover

refere-se ao desejo de sair, ou seja, ao desejo voluntario de deixar a empresa (Suzabar et
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al., 2020). A intengao de turnover € vista como uma ac¢ao voluntaria dos trabalhadores

para deixar a organizagao (Bello & Bello, 2021).

Segundo Silveira (2011), o turnover corresponde a um processo de entrada e saida
dos colaboradores numa empresa, tanto da parte dos empregadores como da parte dos
colaboradores. A rotatividade de trabalhadores no mercado de trabalho, entre empresas e
funcdes, pode manifestar-se de forma voluntaria (iniciado pelo proprio individuo) ou
involuntaria (iniciado por outrem, como em casos de despedimento) (Ongori, 2007). Por

sua vez, a intengao de turnover ¢ a vontade de mudar de emprego (Schyns, 2007).

A saida voluntaria dos colaboradores abrange diversas acdes de separagdo, tanto a
nivel fisico como a nivel psicoldgico (Gomes et al., 2010). O turnover pode ser a causa,
o efeito, ou o resultado de fatores internos e externos, que afetam os comportamentos e
as atitudes dos colaboradores. Nesse contexto, a existéncia de uma ampla oferta no
mercado de trabalho, motiva a busca por melhores condi¢des de emprego por parte dos
colaboradores. Nesse sentido, para que seja possivel analisar o turnover deve-se ter
especial atencao a dois fatores: o mercado de trabalho, sobretudo a procura de emprego e
disponibilidade de emprego; e a satisfacdao laboral, comprometimento com a empresa e a

evolugdo na carreira (Bobido, 2018).

A literatura destaca que a entrada de novos profissionais pode enriquecer o ambiente
de trabalho com conhecimento e valores. No entanto, elevadas taxas de tfurnover
acarretam custos adicionais para a organizagdo. Estes custos incluem recrutamento,
selecdo, treinamento, adaptagdo do novo funciondrio e perda de mao de obra qualificada
(Perroni & Souza, 2016). Este cenario torna-se especialmente preocupante quando a
decisdo de deixar a organizacdo parte do proprio funcionario, configurando o fenémeno

do turnover voluntario (Hom et al., 2017).

Nesse contexto, € prudente avaliar a intengdo associada ao turnover. Diversos estudos
indicam uma correlacao negativa entre a satisfacdo no trabalho e a intengdo de turnover
(Krekel et al., 2019). Alguns sugerem que os trabalhadores sentem vontade de abandonar
o trabalho por sentirem que ndo sdo remunerados de forma adequada. Outros apontam
para os moldes das relagdes sociais dentro do trabalho, especialmente as relagdes entre
lideres e subordinados, e destacam os sentimentos de inseguranca no trabalho como um

dos principais motivos (Addai et al., 2022).
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De acordo com Ertas (2015), uma alta taxa de rotatividade de funciondrios ¢
indicativa de insatisfacdo dos trabalhadores com o seu emprego ou com a empresa.
Diversos fatores podem contribuir para essa insatisfagdo, incluindo baixos salarios, falta
de oportunidades de crescimento na carreira, ma relacdo com colegas e lideres, entre
outros. O autor enfatiza que essa insatisfacdo e falta de motivacdo resultam num aumento
nas intencoes de rotatividade. Portanto, € essencial que as organizacdes considerem as

necessidades individuais de cada funcionario para mitigar esses efeitos negativos.

A analise da intencao de deixar um emprego envolve uma reflexao profunda por parte
dos colaboradores, levando-os a examinar os motivos subjacentes a sua decisdo, a
considerar atentamente a procura por novas oportunidades de trabalho e a ponderar a sua
verdadeira inten¢do de deixar a empresa (Cappi & Aratjo, 2015). Dessa forma, a intengao
de turnover ¢ um fendmeno psicologico intrinseco, que nao pode ser plenamente

compreendido apenas por meio de indicadores ou parametros externos.

Resumidamente existem varios fatores potenciadores da intengdo de turnover e cabe
as organizacdes identifica-los e colmata-los, pois a presenca de uma taxa elevada de
rotatividade pode impactar significativamente nos resultados organizacionais. Portanto, é
essencial que a empresa procure € mantenha os melhores colaboradores para promover a
criagdo de um bom ambiente laboral, comprometimento organizacional e aumento da
satisfacdo profissional. Além disso, apesar das diferengas entre os diversos modelos
explicativos sobre o furnover de profissionais, hd um consenso sobre o fato de que a
intencdo de furnover seja resultante de um processo que comeca com a insatisfacdo no
emprego ¢ pode culminar com a saida voluntaria do posto de trabalho e da instituicao

(Mobley, 1977).

2.5 Autoeficacia

Introduzido por Bandura (1977), o conceito de autoeficacia ¢ definido como o julgamento
pessoal sobre a capacidade de organizar e executar agdes necessarias para atingir
resultados especificos (Schunk & DiBenedetto, 2020). Fundamentalmente, constitui a
crenca do individuo na sua competéncia para cumprir tarefas com sucesso. Nesse sentido,
a autoeficacia assume uma posicao central, afetando diretamente o estado psicologico, as
acoes e a motivagao do individuo. Bandura (1993) salienta que as crencas de autoeficacia

moldam o esfor¢o despendido e a persisténcia frente a obstaculos ou fracassos, elucidando
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os mecanismos pelos quais os individuos mantém o empenho e o controle em contextos

adversos.

A percegao de autoeficacia refere-se a crenca que o individuo tem na sua capacidade
de mobilizar motivacdo, recursos cognitivos € agdes necessarias para atingir objetivos
especificos em determinada situagdo. Essas crengas pessoais de eficacia influenciam nio
apenas os desafios que o individuo escolhe enfrentar, mas também a quantidade de
esfor¢co despendido numa tarefa, o nivel de perseveranga diante de dificuldades ¢ a

vulnerabilidade ao stress e a depressao (Wood, 1989).

A influéncia do contexto na autoeficacia ¢ também enfatizada por Corréa et al. (2022),
que argumentam ser a autoeficcia influenciada ndo apenas pelas crencas individuais, mas
também pelo ambiente circundante. Deste modo, identificam-se quatro mecanismos
principais para o desenvolvimento da autoeficicia: (i) experiéncias diretas de sucesso,
que reforcam a autoconfianga mediante o €xito em tarefas; (ii) aprendizagem vicariante,
onde a observacao das realizacdes alheias serve como transmissao de habilidades e
fortalecimento da crenga no proprio sucesso; (iii) persuasdao social, onde a confianga
expressa por outros eleva a percecao de capacidade propria; e (iv) estados emocionais e

psicoldgicos, essenciais para superar desafios e adversidades.

Em consonancia, Teixeira e Costa (2018) destacam que individuos com elevada
autoeficacia tendem a ser otimistas e diligentes na busca por seus objetivos. Perante
tarefas desafiadoras, revelam perseveranga, adaptando-se facilmente a situagdes indutoras
de stress e conseguindo concretizar com sucesso as metas estabelecidas. Os individuos
tendem a ndo se resignar em face de uma experiéncia de fracasso. As adversidades sdo

simples acontecimentos num processo de realizagdo de um objetivo (Bandura, 1982).

Por outro lado, individuos que se julgam incapazes de lidar com as exigéncias da
situagdo evitam envolver-se nela com as mais variadas justificagdes. Individuos com
baixa autoeficacia, de acordo com Schwarzer e Schmitz (2004), sdo propensos a aceitar
as limitagdes a medida que surgem. A autoeficacia, conforme destacado por esses autores,
desempenha uma fun¢do motivacional, influenciando o comportamento conforme a

percecao das pessoas em relagdo a sua capacidade.

Neste ambito, Azzi e Casanova (2020) refor¢ando essa perspetiva, argumentam que
as crencas de autoeficacia influenciam significativamente o comportamento, levando a

uma maior predisposicao para empreender tarefas nas quais se antevé sucesso. Individuos
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com alta autoeficdcia, portanto, demonstram maior resiliéncia frente a situagdes
estressantes e uma determinagdo mais acentuada para atingir os seus objetivos, conforme

corroborado por Cheng (2020).

2.6  Arelacio entre as variaveis do estudo

Apo6s enunciadas as conceptualizagdes dos pontos anteriores, esta secdo explora a

interconexao entre as diversas dimensoes estudadas.

2.6.1 A influéncia da inteligéncia emocional dos lideres no comprometimento
organizacional dos colaboradores

A relagdo entre a inteligéncia emocional dos lideres e o comprometimento dos
colaboradores tem-se consolidado como um tema central na literatura de gestdo e
lideranca. Wong e Law (2002) demonstram que lideres com elevados niveis de
inteligéncia emocional promovem um aumento significativo no comprometimento
organizacional e na satisfagdo dos funcionarios. Esses lideres sdo capazes de criar um

ambiente de trabalho positivo, marcado pela confianga e colaboragao.

Um lider que demonstra preocupacdo com os seus trabalhadores pode
significativamente influenciar o ambiente de trabalho, aumentar a satisfacdo dos
funcionarios e estabelecer um vinculo mais forte. Esse vinculo, por sua vez, leva a um
maior grau de comprometimento organizacional, resultando na reducdo das inten¢des de
rotatividade (Malek et al., 2018). Adicionalmente, Smollan e Parry (2011) examinam
como a percecdo dos seguidores sobre a inteligéncia emocional dos seus lideres afeta as
suas reagdes em periodos de mudanca organizacional. Constataram que uma percecao
positiva sobre a inteligéncia emocional das liderancas correlaciona-se com uma melhor
adaptacdo as mudangas, uma vez que lideres competentes emocionalmente sao mais aptos

a gerir e expressar as suas emocdes de maneira eficaz.

Brunetto et al. (2012) afirmam que a inteligéncia emocional prevé as percecdes de
bem-estar e satisfagdo, o que influencia o comprometimento afetivo e, consequentemente,
reduz a intencdo de turnover. Lideres emocionalmente inteligentes sdo capazes de
perceber mais facilmente as emogdes dos seus subordinados, melhorando os niveis de

satisfacdo e prevenindo o turnover (Miao et al., 2016).
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2.6.2 Interconexdes: comprometimento organizacional, satisfaciao laboral e
intencio de turnover

A literatura académica tem dedicado especial atencdo a satisfacdo laboral e a sua
complexa relagdo com o comprometimento organizacional. Embora existam debates
sobre a natureza dessa relacdo, uma corrente de estudiosos argumenta que a satisfagao
precede o comprometimento organizacional, enquanto outra a considera um resultado
deste (Nascimento, 2010). No entanto, ha consenso entre as pesquisas sobre a existéncia

de uma relacao substancialmente positiva entre essas variaveis (Rusu, 2013).

Pesquisas empiricas, como a conduzida por Yao e Wang (2006), sustentam que o
comprometimento afetivo ¢ um preditor confiavel da satisfagao laboral. Em contrapartida,
estudos como os de Gazzoli ef al. (2012) defendem a premissa oposta, onde a satisfacdo

no trabalho antecede o comprometimento organizacional.

A satisfagdo profissional tem efeito no comprometimento que o individuo sente em
relacdo a organizacdo. Um colaborador insatisfeito com o seu trabalho pode ser um fator
determinante para deixar a organizacao (Aydogu & Asikgil, 2011). Ademais, ha uma
correlacdo expressivamente positiva entre a satisfagdo no trabalho e os
comprometimentos afetivo e normativo, indicando que o aumento destes esta diretamente

relacionado com o incremento da satisfagdo profissional (Rusu, 2013).

A redugdo do comprometimento organizacional pode gerar maior intengdo de
abandono por parte dos trabalhadores (Chen & Wu, 2017). Por outro lado, Luthans (2002)
e Greenberg e Baron (2003) argumentam que um alto nivel de comprometimento
organizacional estd associado a melhor desempenho, menor rotatividade e maior

disposicao dos colaboradores para realizar sacrificios em prol da organizagao.

2.6.3 Arelacao entre satisfacdo laboral e intencao de turnover

A satisfacdo laboral tem emergido como um dos tdpicos mais investigados em contexto
laboral, dada a sua correlacdo direta com a premissa de que indices elevados de satisfagao
entre os empregados propiciam um acréscimo significativo na produtividade, além de
contribuir para a redu¢do do absenteismo e da taxa de rotatividade nas empresas
(Strenitzerovd & Achimsky, 2019). Malik et al. (2020) reforcam essa nogao,
evidenciando que a satisfagdo desempenha um papel crucial no estreitamento das relagdes
dos empregados com a organizagdo, na consolida¢do da identificacdo com os seus
objetivos estratégicos e na ampliacdo do comprometimento e dedicagdo ao trabalho.

Contrariamente, niveis reduzidos de satisfagdo laboral podem precipitar um incremento
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no absenteismo e na rotatividade de pessoal, bem como diminuir o ritmo de trabalho

(Batista et al., 2022).

Neste sentido, a satisfacdo profissional emerge como um antecedente crucial do
turnover, pois colaboradores insatisfeitos sdo mais propensos a buscar alternativas,
resultando em impactos adversos tanto a nivel individual quanto organizacional (Mobley
et al., 1979). Segundo Puhakka er al. (2021) quando os colaboradores se sentem
satisfeitos com o seu trabalho revelam atitudes positivas em relagdo ao mesmo, o que se
traduz na diminui¢do das taxas de furnover e no aumento do desempenho e dos niveis de

compromisso organizacional.

2.6.4 O papel mediador da autoeficicia entre a inteligéncia emocional e
comprometimento organizacional

Pesquisas recentemente conduzidas tém ressaltado a importdncia da inteligéncia
emocional como um fator preponderante na predi¢do da autoeficicia e do sucesso no
ambiente profissional. Essa influéncia estende-se por diversas dimensdes, incluindo
produtividade, a satisfagdo no trabalho, o bem-estar geral e a qualidade das relagdes
sociais no ambiente organizacional (Nikoopour et al., 2012). As andlises de George
(2000) e Altindag e Kosedagt (2015) enfatizam que a capacidade de inteligéncia
emocional presente nos lideres exerce um impacto direto sobre a performance dos seus
colaboradores. Isso ocorre porque lideres que demonstram empatia e avaliam de maneira
analitica o comportamento dos colaboradores estdo ativamente contribuindo para a
minimizagdo de problemas dentro da organizacdo. Para o colaborador, a influéncia sera
significativa, pois ira trabalhar com menor exposicdo ao stress € a pressdo, aumentando

gradualmente o seu desempenho (Altindag & Kosedagi, 2015).

Lideres com elevada inteligéncia emocional sdo capazes de canalizar emogdes de
maneira a potencializar processos cognitivos. Isso facilita, por exemplo, a identificagao
de problemas e o surgimento de novas oportunidades por parte dos subordinados, uma
dinamica reconhecida por Zhou e George (2003) e corroborada por Altindag e Kosedagi
(2015). Ademais, foi observado que colaboradores que mantém um estado de animo
positivo tendem a apresentar maior otimismo, confianga e capacidade de enfrentar
desafios. Em contrapartida, estados de animo negativos tendem a induzir uma perspetiva
mais pessimista. Lideres com elevado grau de inteligéncia emocional podem usar o seu
conhecimento para estimular estados de espirito positivos nos seus colaboradores,

incentivando-os a busca de novas oportunidades de melhoria (Zhou & George, 2003).
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O trabalho de Kim e Beehr (2020) demonstrou que lideres tém a capacidade de
amplificar a autoeficacia de seus colaboradores por meio do estimulo a participagdo ativa
nas decisdes ¢ atividades organizacionais, o que contribui para a melhoria do
desempenho. Um nivel elevado de autoeficacia estd diretamente associado a um maior
compromisso organizacional (Kusumaninggati et al., 2018), tornando imprescindivel a
existéncia de ferramentas adequadas para aferir essa dimensdo, visando uma predicao

mais precisa de comportamentos no contexto profissional.

Bandura (1986) salienta que as percecdes de autoeficacia dos funciondrios
desempenham um papel crucial em manté-los comprometidos com as suas organizagoes,
uma vez que a confianca nas suas capacidades estd diretamente ligada ao
comprometimento com metas e tarefas organizacionais. Estudos subsequentes, como os
de Ashfaq et al. (2021), confirmam a existéncia de uma relagdo positiva entre autoeficacia
e comprometimento afetivo. Numa andlise meta-analitica, Meyer ef al. (2002) concluiram
que a autoeficacia constitui uma caracteristica pessoal que reforca o comprometimento
afetivo, embora se sugira que tal relacdo possa ser influenciada por varidveis

intermediarias, como o empenho no trabalho (Orgambidez et al., 2019).

De acordo com George (2000), a inteligéncia emocional influencia ndo s6 as emogdes,
mas também as relacdes de causalidade que o individuo atribui a determinados eventos.
Isso ocorre porque certos padroes de causalidade em eventos significativos
frequentemente levam a emogdes como raiva ou tristeza, as quais podem afetar as
percecdes de autoeficacia de cada individuo (Bandura, 1997). Além disso, Gundlach et
al. (2003) argumentam que altos niveis de inteligéncia emocional permitem ao individuo
uma maior consciéncia das diferentes reagdes emocionais que podem resultar das suas
explicagdes causais para os resultados no trabalho. Consequentemente, a inteligéncia
emocional pode ajudar o individuo a gerar atribui¢des causais menos prejudiciais para as
suas percecoes de autoeficacia, regulando as emogdes que essas atribuigdes causais tém

o potencial de produzir.

Ap6s a revisdo de literatura, abordando os principais conceitos e teorias que
fundamentam esta investigacdo, vamos passar a explicacdo do método do estudo, no

capitulo seguinte.
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CAPITULO III - METODO

Neste capitulo, apresentam-se os objetivos e hipdteses de investigagdo, os instrumentos
utilizados na constru¢do do questionario, a populagdo alvo e amostra, assim como todos

os procedimentos de recolha e analise de dados.

3.1 Propéosito e hipoteses de investigaciao

O presente estudo tem como principal objetivo averiguar, na perspetiva dos
colaboradores, o impacto da sua percecdo relativamente a inteligéncia emocional das
chefias no comprometimento organizacional dos colaboradores; e, simultaneamente,
averiguar se a perce¢do de autoeficacia do trabalhador tem um papel mediador entre a

inteligéncia emocional do lider e 0 comprometimento organizacional do colaborador.

Por fim, também iremos verificar se o comprometimento organizacional tem
influéncia na satisfagao laboral e intencao de turnover, e verificar se a satisfagao laboral
tem influéncia na intengdo de turnover. Para cumprir este proposito, foram elaboradas as

seguintes hipoteses de investigacao:

Hla: A percegao acerca da inteligéncia emocional das chefias tem um impacto positivo

no comprometimento organizacional afetivo dos colaboradores;

H1b: A percecao acerca da inteligéncia emocional das chefias tem um impacto positivo

no comprometimento organizacional normativo dos colaboradores;

H2a: O comprometimento organizacional afetivo tem um impacto positivo na satisfacao

laboral;

H2b: O comprometimento organizacional normativo tem um impacto positivo na

satisfacdo laboral;

H3a: O comprometimento organizacional afetivo tem um impacto negativo na inten¢ao

de turnover;

H3b: O comprometimento organizacional normativo tem um impacto negativo na

intencao de turnover;
H4: A satisfa¢do laboral tem um impacto negativo na inteng¢ao de turnover;

H5a: A autoeficacia tem um papel mediador entre a inteligéncia emocional e o

comprometimento organizacional afetivo;
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H5b: A autoeficicia tem um papel mediador entre a inteligéncia emocional e o

comprometimento organizacional normativo.

3.2 Instrumentos utilizados

A abordagem metodologica escolhida para o presente estudo foi quantitativa, recorrendo
ao inquérito por questionario a atuais colaboradores das mais variadas organizagdes em

Portugal.

Para o desenvolvimento do questionario procedeu-se a uma pesquisa bibliografica
sobre escalas previamente validadas sobre as tematicas da inteligéncia emocional,
comprometimento organizacional, satisfa¢do laboral, inten¢@o de turnover e autoeficacia.
O instrumento utilizado no presente estudo foi realizado com base em escalas distintas ja
validadas, de forma a avaliar as dimensdes: percecao da inteligéncia emocional das
chefias; comprometimento organizacional; satisfagdo com o trabalho; intencdo de

rotatividade; e percecdo da autoeficacia.

Para além das sec¢des associadas as dimensdes em estudo ja referidas, o questionario
foi iniciado com a questdo de verificacdo de requisito obrigatorio “Estd empregado
atualmente” e terminou na sec¢ao com as questdes sociodemograficas: idade; sexo, local
de residéncia, habilitacdes literarias, situagdo profissional, experiéncia profissional,
antiguidade na organizagdo atual, remuneracdo mensal liquida, setor de atividade onde
trabalha e dimensdo da organizacdo onde trabalha. As dimensdes avaliadas no

questionario foram as seguintes:
. Inteligéncia emocional

A escala de inteligéncia emocional de Rego e Fernandes (2005), Rego et al. (2007),
Rego et al. (2010) foi adaptada por Castro (2010) para que a escala remetesse para uma
heteroavalia¢do, pelo que os itens da escala original foram modificados de forma a

conseguir avaliar a inteligéncia emocional do outro.

A escala original € composta por 23 itens e permite avaliar 6 dimensdes da inteligéncia
emocional: compreensdo das emogdes proprias (6 itens); autocontrolo perante as criticas
(3 itens); uso das emogdes (3 itens); regulacdo das emogdes (3 itens); empatia (6 itens);
compreensdo das emogdes dos outros (2 itens). A escala original foi modificada e foram
retirados dois itens referentes a dimensao da empatia que nao eram possiveis de adaptar

para a versdo de heteroavaliagdo, ficando no total uma escala de 21 itens. Os itens foram
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medidos numa escala de tipo Likert de 7 pontos, em que 1 correspondia a “discordo
totalmente”, e 7 a “concordo totalmente”. Uma pontuacdo mais elevada nesta escala
representa uma maior competéncia de inteligéncia emocional percecionada pelos

liderados acerca dos seus lideres.

Relativamente a consisténcia interna deste estudo, avaliada através do coeficiente alfa
de Cronbach, a escala apresenta uma fiabilidade de 0,712, considerada como razodvel
(Cronbach, 1951). A escala serd analisada como uma so6 e ndo através das suas dimensdes,
pois esta apresenta uma elevada consisténcia interna o que nos indica que esta a medir

um unico construto (Field, 2009).
. Comprometimento organizacional

De forma a avaliar o comprometimento organizacional recorreu-se a utilizacao do
“Modelo das Trés-Componentes” de Meyer e Allen (1991) adaptado e validado em
Portugal por Nascimento et al. (2008). A escala é constituida por 19 itens, divididos em
3 subescalas: comprometimento organizacional afetivo (6 itens), normativo (6 itens) e

instrumental (7 itens).

Tendo como base a revisao de literatura e as hipdteses sugeridas no decorrer da
mesma, neste estudo utilizaram-se apenas as subescalas do comprometimento
organizacional afetivo, composta por 6 itens que mede o grau de afeto do colaborador
com a empresa, € normativo, composta por 6 itens que mede o grau de sentimentos de
obrigacdo e de dever moral para com a organizagdo. Os itens foram medidos numa escala
de tipo Likert de 7 pontos, em que 1 correspondia a “discordo totalmente”, e 7 a “concordo

totalmente”.

A validagdo para a populacdo portuguesa demonstrou uma consisténcia interna
bastante satisfatoria, com o valor do coeficiente alfa de Cronbach a oscilar entre 0,84 ¢
0,91 (Nascimento et al., 2008). Na ultima versdo proposta (Meyer & Allen, 1997), as
escalas foram revistas passando a ser constituidas por seis itens para a afetiva, trés dos
quais devem ser invertidos, seis para a normativa, dos quais um deve ser invertido e sete

para a instrumental.

Relativamente a consisténcia interna deste estudo, avaliada através do coeficiente alfa

de Cronbach, a escala do comprometimento afetivo apresenta uma fiabilidade de 0,895,
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considerada boa. Relativamente ao comprometimento normativo, a escala apresenta uma

fiabilidade de 0,910, considerada excelente (Cronbach, 1951).
. Satisfagao laboral

Para a avaliacao da satisfagcdo laboral foi utilizado o “Questionario de Diagnodstico de
Funcao” apresentado por Hackman e Oldman (1975). Esta escala € constituida por cinco
itens, trés dos quais referem-se ao emprego ¢ medem a satisfagdo do sujeito e os restantes

dois a percecdo que o colaborador tem da satisfagdo dos colegas (Nascimento, 2010).

O modelo das caracteristicas da fun¢do de Hackman e Oldham (1975), baseia-se no
pressuposto de que as caracteristicas da fun¢do vao determinar estados psicologicos no
individuo, sendo a satisfagdo global com o trabalho uma resultante desses estados
psicologicos. E de realgar também que este modelo distingue uma satisfagdo global com
o trabalho e satisfagdes contextuais, que sdo especificas a caracteristicas ou facetas
especificas do trabalho. Os itens foram medidos numa escala de tipo Likert de 7 pontos,

em que | correspondia a “discordo totalmente™, e 7 a “concordo totalmente”.

Na escala dois dos itens tém de ser invertidos e os autores encontraram uma
fiabilidade da escala de 0,76, medida através do método da mediana das correlagdes entre-

itens de Spearman-Brown (Hackman e Oldham, 1975).

Relativamente a consisténcia interna deste estudo, avaliada através do coeficiente alfa
de Cronbach, a escala apresenta uma fiabilidade de 0,885, considerada boa (Cronbach,

1951).
. Intencdo de turnover

Esta dimensdo foi avaliada através da Escala de Intencdo de Rotatividade (EIR), de
Siqueira et al. (1997). A EIR tem o objetivo de avaliar em que medida um individuo
planeia sair da empresa em que trabalha. A escala avalia o quanto o profissional pensa,
planeia, e tem vontade de, no futuro, deixar de trabalhar na empresa com a qual mantém

vinculo de trabalho.

E composta por trés itens, avaliados através de uma escala de tipo Likert de 7 pontos,

em que 1 correspondia a “discordo totalmente”, e 7 a “concordo totalmente”.
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Relativamente a consisténcia interna deste estudo, avaliada através do coeficiente alfa
de Cronbach, a escala apresenta uma fiabilidade de 0,972, considerada excelente

(Cronbach, 1951).
. Autoeficacia

De forma a avaliar a perce¢do de autoeficacia, recorreu-se a utilizagdo da Self-

Efficacy Scale de Sherer, et al., (1982), adaptada por Pais Ribeiro (1995).

A escala constitui uma medida de autoeficacia geral composta por 15 itens, divididos
em trés fatores. Denominou-se o primeiro fator "iniciacdo e persisténcia" (IP), o segundo,
"eficacia perante a adversidade" (EPA) e o terceiro "eficacia social" (ES). A subescala
definida pelo primeiro fator qualifica a apreciagao que o individuo faz acerca da sua
vontade para iniciar e para completar uma acao (6 itens). A segunda, a vontade para
persistir numa atividade perante situagdes que sao adversas (5 itens). E a terceira qualifica
as suas expetativas perante situagdes sociais (4 itens). Os itens foram medidos numa
escala de tipo Likert de 7 pontos, em que 1 correspondia a “discordo totalmente”, e 7 a

“concordo totalmente™.

Relativamente a consisténcia interna deste estudo, avaliada através do coeficiente alfa
de Cronbach, a escala apresenta uma fiabilidade de 0,875, considerada boa (Cronbach,

1951).

3.3 Populacio e amostra

O questionario foi aplicado a atuais colaboradores das mais variadas organizacdes em
Portugal. A recolha de dados decorreu entre janeiro de 2024 e junho de 2024, tendo o
questionario, apds a aprovagio pela Comissdo de Etica da UAc, sido disponibilizado
online, através da plataforma Google Forms, e partilhado por varias redes sociais, sendo

preenchidos 235 questiondrios, dos quais 202 validos.

3.4 Técnicas estatisticas utilizadas

De modo a analisar os dados obtidos neste estudo, foi utilizada a analise exploratéria de
dados, adequada ao tipo de inquérito que foi aplicado no processo da recolha de dados.

Para a andlise exploratdria, foi utilizado o software SPSS versao 29.

Foi efetuada uma analise descritiva, com recurso ao IBM SPSS Statistics, a todos os

itens constituintes de cada uma das escalas do questiondrio, assim como a parte referente
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aos dados sociodemograficos, de modo a fazer uma caracterizagdo dos individuos que

participaram no estudo.

Para avaliar a qualidade das hipoteses de investigagdo do modelo proposto, foi
utilizada a Modelacao de Equagdes Estruturais por meio do algoritmo dos Minimos

Quadrados Parciais (PLS — SEM), utilizando o software SmartPLS 4.0 (Hair et al., 2022).

A avalia¢dao do modelo de equagdes estruturais por minimos quadrados parciais (PLS-
SEM) ¢ fundamental para garantir a validade e a fiabilidade das inferéncias derivadas do
modelo. Este processo abrange duas etapas principais: a avaliacdo do modelo de medi¢ao
e a avaliacdo do modelo estrutural. No presente estudo, foi utilizado um modelo refletivo,

dado que cada construto depende de um conjunto de itens.

A avaliagdo do modelo de medi¢ao concentra-se na qualidade dos itens utilizados para
medir os construtos latentes. Primeiramente, € necessario verificar a fiabilidade interna
dos itens, medida pelo coeficiente alfa de Cronbach e pela fiabilidade composta (CR). O
coeficiente alfa de Cronbach avalia a consisténcia interna dos itens, enquanto a CR mede
a fiabilidade composta dos indicadores, sendo desejavel que ambos os valores sejam

superiores a 0,7 para indicar uma boa fiabilidade (Russo & Stol, 2021).

Em seguida, avalia-se a validade convergente dos construtos, verificando se a
variancia capturada pelos itens ¢ maior que a variancia atribuivel ao erro de medicao. Isso
¢ realizado através da medida Average Variance Extracted (AVE), onde valores superiores
a 0,5 sdo desejaveis. A validade discriminante também deve ser analisada para assegurar
que os construtos medem conceitos distintos. O critério de Fornell-Larcker ¢ utilizado
para essa finalidade, onde a raiz quadrada do AVE de cada construto deve ser maior que
as correlagdes entre este construto e os demais. Além disso, os Cross-loadings sdo
verificados para garantir que os itens carreguem mais fortemente no seu proprio construto
do que em outros. O racio de correlagdes Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) avalia a
validade discriminante, isto €, representa a singularidade de cada um dos construtos em
relagd@o aos restantes construtos, tendo como valor maximo recomendavel 0,90 (Russo &

Stol, 2021).

A segunda etapa ¢ a avaliacdo do modelo estrutural (relagdes entre os construtos), que
se avaliou através do coeficiente de determinacao (R?) e com base nos resultados obtidos
com recurso ao Boostrapping. O coeficiente de determinagdo (R2) representa a

percentagem de variancia explicada pelos preditores (construtos exogéneos) para um
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determinado construto endogeno. Quanto maior o R? maior o poder explicativo do
modelo (Hair et al., 2017). O recurso ao procedimento Bootstrapping, existente no PLS-
SEM, ¢ utilizado para testar a significancia relativa a todas as hipoteses sob investigacao.
A mediagdo ocorre quando uma terceira variavel (construto) mediadora intervém entre
dois ou mais construtos relacionados. De acordo com Latif (2022), o primeiro passo na
analise de mediacdo ¢ determinar a significancia dos efeitos indiretos utilizando o

procedimento de Bootstrapping.

O passo seguinte consiste em determinar o tipo de efeito ou mediacao, que pode ser
completa ou parcial (Baron & Kenny,1986). A mediagdo completa ocorre quando apenas
o efeito indireto entre a varidavel dependente e a varidvel independente ¢ significativo,
indicando que a relagdo entre ambas requer a intervengdo da variavel mediadora. J& na
mediacdo parcial, tanto os efeitos direto quanto indireto sdo significativos. A mediagao
parcial pode ser complementar ou competitiva: a mediacdo parcial complementar
apresenta uma relacdo positiva entre os efeitos direto e indireto, enquanto a mediagao

parcial competitiva indica uma relagao negativa entre esses efeitos.

Adicionalmente, a andlise de media¢do pode revelar que apenas existe um efeito
direto, caso em que a variavel mediadora ndo ¢ significativa e, portanto, desnecessaria,

ou ainda que ndo ha qualquer efeito significativo entre os trés construtos (Latif, 2022).

3.5 Caracteriza¢cao da amostra

A amostra do presente estudo ¢ composta por 202 respostas validas. Deste grupo de
inquiridos, verificou-se que 39,1% sdo do sexo feminino e 60,9% sdao do sexo masculino,
que a grande parte (53%) tem idades compreendidas entre os 25 e 34 anos e que a maioria

(76,7%) completou o ensino superior, como ¢ evidente na Tabela 1.

Relativamente a situacdo perante o mercado de trabalho, a vasta maioria (89,6%)
trabalha por conta de outrem e no setor privado. Quanto a experiéncia profissional, grande
parte (43,1%) tem entre 1 e 3 anos, e quanto a antiguidade na empresa atual grande parte

(43,1%) estd ha 1 ano ou menos na empresa.



Tabela 1. Caraterizacao da amostra
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Percentagem (%)

Feminino 39,1%
Sexo -

Masculino 60,9%

18-24 anos 31,5%

Faixa etaria 25-34 anos 53,0%

35 anos e mais 15,5%

3° ciclo ou menos 2,5%

Nivel de habilitaces Ensino secundario ou equivalente 20,8%

Ensino superior 76,7%

Portugal continental 10,9%

Residéncia Regido Auténoma da Madeira 1,5%

Regido Auténoma dos Acores 87,6%

Estagiario(a) 8,9%

Situacdo profissional Trabalhador por conta de outrem 89,6%

Trabalhador(a) por conta propria 1,5%

. Setor privado 68,8%

Setor de atividade — — —

Setor publico/administracéo publica 31,2%

Menos de 880€ 27,2%

. Entre 880€ ¢ 1500€ 62,4%
Rendimento

Entre 1500€ e 2500€ 9,4%

Mais de 2500€ 1,0%

Menos de 1 ano 9,4%

Entre 1 a 3 anos 43,1%

Experiéncia profissional Entre 4 a 7 anos 23,3%

Entre 8 a 10 anos 8,4%

Mais de 10 anos 15,8%

1 ano ou menos 43,1%

Antiguidade na empresa 2 a4 anos 32,2%

5 anos ou mais

24,8%
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CAPITULO IV — ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Este capitulo tem como principal objetivo apresentar os resultados mais relevantes, com
recurso a analise estatistica dos dados recolhidos por questionario. Inicialmente, sera
realizada uma andlise descritiva de cada dimensdo (construto) em estudo: inteligéncia
emocional, comprometimento organizacional, autoeficécia, satisfagdo laboral e intencao
de turnover. Em seguida, serdo testadas as principais hipoteses de investigacdo com

recurso a metodologia PLS-SEM.

4.1 Analise das dimensoes de estudo

Neste subcapitulo sdo apresentados os resultados obtidos em cada dimensao de estudo,
através da analise exploratéria de dados. As categorias de resposta foram recodificadas
em trés categorias para facilitar a anélise. Essa recodificagdo envolveu a soma dos valores
correspondentes, resultando em novas categorias. Assim, as categorias "discordo
totalmente", "discordo bastante" e "discordo um pouco" foram agregadas e recodificadas
como "discordo". De maneira similar, as categorias "concordo um pouco", "concordo
bastante" e "concordo totalmente" foram unidas e recodificadas como "concordo",

enquanto a categoria "ndo concordo, nem discordo" permaneceu inalterada.

4.1.1 Inteligéncia emocional

Na dimensao da inteligéncia emocional, constatou-se que, de forma geral, os inquiridos
tém uma percecao ligeiramente mais positiva sobre os niveis de inteligéncia emocional

da sua chefia, como ¢ evidente na Figura 1.

O item com maior concordancia entre os participantes (71,7%) foi o IE20: "A minha
chefia parece sentir-se bem quando alguém recebe um elogio". O segundo item com maior
concordancia (70,9%) foi o IE18: "A minha chefia, de uma forma geral, costuma
estabelecer objetivos para mim". Por outro lado, o item com a menor percentagem de
concordancia (20,7%) foi o IE7: "A minha chefia ¢ indiferente a felicidade dos outros".
O segundo item com menor percentagem de concordancia (24,3%) foi o IE9: "Para a

minha chefia, o sofrimento alheio nao lhe afeta".



Figura 1. Analise da inteligéncia emocional
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4.1.2 Comprometimento organizacional

Analisando a dimensdao do comprometimento organizacional afetivo, observamos que
uma ligeira maioria dos participantes concorda em sentir-se "emocionalmente ligado" a
empresa onde trabalham, conforme ¢ exibido na Figura 2. Eles relatam sentir-se parte da
empresa, atribuir um significado especial a ela e identificar-se com os problemas da
organiza¢do como se fossem proprios. Contudo, apenas 31,2% afirmam que ficariam

muito felizes em passar o resto de suas carreiras na empresa atual.

O item com maior concordancia entre os participantes (54,9%) foi o item CO2 "Esta
empresa tem um grande significado pessoal para mim". Por outro lado, o item com a
menor percentagem de concordancia (26,2%) foi o item CO6 "Ndo me sinto como
fazendo parte desta empresa". Em sintese, os inquiridos demonstram um
comprometimento afetivo com a empresa onde trabalham. No entanto, uma parte
significativa deles indica que nao se sentiria feliz ao passar o restante de suas carreiras na

organizacao atual.
Figura 2. Anélise do comprometimento organizacional afetivo

Comprometimento organizacional afetivo

mConcordo mNCND mDiscordo
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Ao analisar a dimensdo do comprometimento organizacional normativo, observa-se que
a grande parte dos participantes acredita que a empresa merece a sua lealdade e que
possuem um dever moral em permanecer na organizagdo atual, conforme ¢ apresentado

na Figura 3. No entanto, grande parte discorda de que t€ém uma obrigagao significativa
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com a empresa onde trabalham atualmente, de que se sentiriam culpados por deixa-la no

momento ¢ de que possuem uma obrigacao pessoal para com os membros da empresa.

O item que obteve maior concordancia entre os participantes (46,1%) foi o item
COl11: "Esta empresa merece a minha lealdade". Por outro lado, o item com menor
percentual de concordancia (28,7%) foi o item CO9: "Mesmo que fosse uma vantagem

para mim, sinto que ndo seria correto deixar esta empresa no presente momento".
Figura 3. Analise do comprometimento organizacional normativo

Comprometimento organizacional normativo

mConcordo mNCND mDiscordo
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4.1.3 Autoeficacia
Na dimensao da iniciacdo e persisténcia, verificou-se que os inquiridos t€ém uma opiniao
positiva acerca da sua perce¢dao de autoeficacia, como se pode verificar na Figura 4. A
grande parte dos participantes concorda que sdo capazes de realizar os seus objetivos e
planos, demonstrando confianga em si mesmos e auséncia de insegurangas quanto as suas

capacidades de executar tarefas.

O item que obteve a maior concordancia entre os participantes (88,6%) foi o item
AE1: “Quando faco planos, tenho a certeza de que sou capaz de realiza-los”. Por outro
lado, o item que apresentou a menor percentagem de concordancia (7,0%) foi o item AES:
“Quando estabeleco objetivos que sdo importantes para mim, raramente 0s consigo

alcangar”.
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Figura 4. Andlise da iniciacdo e persisténcia

Iniciacdo e persisténcia
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Na dimensdo da eficicia perante a adversidade, os inquiridos demonstram uma
opinido positiva sobre sua perce¢ao de autoeficacia, como ¢ evidenciado na Figura 5.
Observa-se que a grande parte dos participantes persiste em seus esforcos até alcangar os

seus objetivos.

O item com maior concordancia entre os participantes (94,1%) foi o item AE2:
"Quando ndo consigo fazer algo na primeira tentativa, insisto e continuo tentando até
conseguir". Por outro lado, o item com menor percentual de concordancia (4,5%) foi o

item AE12: "Desisto facilmente das coisas".
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Figura 5. Andlise da eficdcia perante a adversidade
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mConcordo mNCND mDiscordo

B 45%
Desisto facilmente das coisas Wl 5,0%

Quando estou a tentar aprender alguma coisa nova, se ndo -_403/(;4%
obtenho logo sucesso, desisto facilmente N 56, 706
I 38,0%

Normalmente desisto das coisas antes de as ter acabado W 4,0%

Se uma coisa me parece muito complicada, ndo tento sequer
realiza-la N 8/, 7%

Quando néo consigo fazer uma coisa a primeira, insisto e
continuo a tentar até conseguir

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Na dimensao da eficacia social, observou-se que os inquiridos t€ém uma opinido
positiva acerca da sua percecao de autoeficacia, como ¢ ilustrado na Figura 6. A maior

parte dos participantes ndo relata dificuldade em estabelecer amizades.

O item em que a maioria dos participantes (73,3%) afirmou concordar foi o item
AE13: "As amizades que tenho foram conseguidas através da minha capacidade pessoal
para fazer amigos". Em contraste, o item com a menor percentagem de concordancia
(12,9%) foi o item AE10: "Se encontro alguém interessante com quem tenho dificuldade

em estabelecer amizade, rapidamente desisto de tentar fazer amizade com essa pessoa'.
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Figura 6. Andlise da eficécia social
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4.1.4 Satisfacao laboral
Na dimensao da satisfacdo do sujeito, observa-se que, embora uma ligeira maioria dos
participantes esteja satisfeita com o trabalho e as tarefas que realiza, muitos
frequentemente consideram deixar o seu emprego atual, como ¢ evidenciado na Figura 7.
Especificamente, 48,5% dos inquiridos concordaram com o item ST2, que afirma: "Penso

frequentemente em deixar este trabalho".

Figura 7. Anélise da satisfagdo do sujeito
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Na dimensao da percegdo da satisfacdo dos colegas, apesar da maioria concordar que
pessoas com trabalhos similares pensam frequentemente em mudar de emprego, afirmam

que existe satisfagdo perante as tarefas exigidas, como ¢ apresentado na Figura 8.



35

Figura 8. Andlise da perce¢do da satisfagdo dos colegas
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4.1.5 Intencao de turnover
Na andlise da inten¢do de turnover, observamos que uma grande parte dos participantes
demonstra inten¢do de deixar a sua empresa atual, conforme ¢ exibido na Figura 9.
Especificamente, 47,5% dos respondentes planejam sair da empresa onde trabalham,

52,5% expressam desejo de sair, € 53,5% consideram a possibilidade de sair.

Figura 9. Andlise da intencdo de turnover
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Em suma, os inquiridos tém uma perce¢do positiva sobre a inteligéncia emocional das
suas chefias e sentem-se emocionalmente ligados a empresa, embora poucos desejem
passar o resto da carreira nela. Muitos acreditam que a empresa merece sua lealdade, mas
poucos se sentem moralmente obrigados a permanecer. No que diz respeito a autoeficacia,
a maioria confia em sua capacidade de alcangar metas e persistir diante de desafios, além

de se sentir socialmente eficaz. Apesar de estarem, em geral, satisfeitos com as suas
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tarefas, muitos consideram frequentemente mudar de emprego, e uma grande parte

demonstra intencao de deixar a empresa atual.

4.2 Avaliacao da qualidade do modelo proposto/ teste de hipoteses

Para avaliar a qualidade das hipoteses de investigagao do modelo proposto, foi utilizada
a Modelagao de Equagdes Estruturais, através do algoritmo dos Minimos Quadrados

(PLS-SEM), com recurso ao software SmartPLS 4.0.

Ap0s ter sido realizada a analise ao modelo inicial, verificou-se que os valores dos
itens AE EA4, AE ES11, AE ES13 e AE IP15 tinham valores de outer loadings

inferiores a 0.50. Apos serem retirados esses itens chegou-se ao modelo final, que se

apresenta na Figura 10.

Lol = o

Barc Sat_colegas

Na avaliagdo do modelo de mensuragdo, procura-se entender as relagdes entre os itens
e os construtos. Este modelo ¢ avaliado em termos de consisténcia interna, através do
coeficiente alfa de Cronbach (o), em termos de fiabilidade composta (CR), em termos da
validade convergente, esta ¢ avaliada através da varidncia média extraida (AVE) e, por
ultimo, quanto a validade discriminante, avaliada com recurso ao critério de Fornell-

Larcker, cross loadings e ao critério Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT).

Através da Tabela 2, pode-se constatar que todos os valores do coeficiente alfa de
Cronbach sdo superiores a 0,7, a excecdo da subescala eficdcia social da autoeficacia, que
apresentou um valor superior a 0,5. J4 a fiabilidade composta (CR) apresentou, do mesmo

modo, todos os valores superiores a 0,7, a excecdo da subescala eficacia social da
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autoeficacia, que apresentou um valor superior a 0,5, que significa que a maior parte dos

valores sdo satisfatorios.

Quanto a validade convergente, avaliada pela varidncia média extraida (AVE),
conforme ilustrado na Tabela 2, quase todos os valores estdo acima de 0,5, o que aponta

para a existéncia da validade convergente (Wong, 2019).

Tabela 2. Sintese dos resultados da avaliagao do modelo de medida

Alfa de Cronbach | Fiabilidade Variancia média
composta (CR) extraida (AVE)
AE EA 0,819 0,857 0,657
AE ES 0,548 0,559 0,687
Construtos AE_IP 0,786 0,804 0,540
1* ordem CO_afetivo 0,895 0,908 0,659
CO_normativo 0,910 0,924 0,690
Int Emocional 0,712 0,968 0,590
Int_Turnover 0,972 0,973 0,947
Perc_Sat colegas 0,774 0,775 0,816
Sat_sujeito 0,900 0,903 0,835
Construtos AE 0,875 0,890 0,456
2% ordem Sat_laboral 0,885 0,903 0,687

Na Tabela 3 ¢ apresentada a validade discriminante do modelo, através do critério de
Fornell-Larcker, cujos valores apresentam-se satisfatérios, tendo em conta que sdo

calculados através da AVE (Wong, 2019).

Tabela 3. Validade discriminante — Critério de Fornell-Larcker

AE AE_EA AE_ES AEIP CO_afetive  CO_normativ Int_EmocionaInt_Turnover Perc_Sat_colegs Sat_laboral Sat_sujeito
AE 0,675
AE_EA 0,902 0,511
AE_ES 0,720 0,569 0,529
AE_IP 0,897 0,660 0,528 0,735
CO_afetivo 0,189 0,167 0,146 0,167 0,812
CO_normativo 0,093 0,077 0,070 0,088 0,747 0,830
Int_Emocional 0,141 0,156 0,112 0,092 0,636 0,609 0,768
Int_Turnover -0,137 -0,156  -0,107 -0,087 -0,765 -0,674 -0,490 0,873
Perc_Sat_colegas 0,135 0,096 0,063 0,158 0,536 0,488 0,437 -0,547 0,903
Sat_laboral 0,150 0,147 0,064 0,140 0,751 0,710 0,597 -0,821 0,831 0,829
Sat_sujeito 0,137 0,152 0,056 0,111 0,761 0,732 0,603 -0,851 0,642 0,960 0,914

E de realgar que nas Tabelas 3 e 4 sdo assinalados a vermelho os valores associados
aos construtos de 1* ordem incluidos em construtos de 2* ordem, os quais ndo fazem

sentido ser avaliados.
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Com recurso ainda ao critério Heterotrait-Monotrait (HTMT), como apresentado na

Tabela 3, também se constata a validade discriminante, uma vez que todos os valores sao

inferiores a 0,9 (Russo & Stol, 2021).

Tabela 4. Validade discriminante — Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

AE AE_EA AE_ES AE_|P CO_afetivo [CO_nomatiInt_Emocion{int_Turnover| Per:_Sat_:aleg:JSat_labaral Sat_sujeitc
AE
AE_EA 1,040
AE_ES 1,046 0,811
AE_IP 1,081 0,789 0,786
CO_afetivo 0,222 0,200 0,207 0,210
CO_normativo 0,144 0,148 0,104 0,132 0,809
Int_Emocional 0,167 0,188 0,154 0,126 0,667 0,626
Int_Turnaver 0,150 0,187 0,138 0,09 0,806 0,701 0,501
Perc_Sat_colegas 0,185 0,144 0,093 0,226 0,645 0,559 0,507 0,628
Sat_laboral 0,186 0,150 0,114 0,180 0,820 0,757 0,637 0,862 1,041
Sat_sujeito 0,166 0,1% 0,113 0,130 0,834 0,793 0,643 0,906 0,770 1,056

Com base nos dados obtidos, foram confirmadas a fiabilidade da consisténcia interna,
a fiabilidade composta, a validade convergente e a validade discriminante do modelo de
mensuracao, pelo que se avangou para a fase da avaliagdo do modelo estrutural, com
recurso ao coeficiente de determinagdo R2 e com base nos resultados obtidos com recurso
ao boostrapping. Na figura 11 s3o apresentados os resultados referente ao modelo final

utilizado com recurso ao PLS-SEM.

Figura 11. Modelo final PLS-SEM

Int_Emocignal

CO_afetivo

CO_nermative

Analisando os resultados obtidos constata-se que o construto comprometimento
organizacional normativo ¢ explicado em 37% pela percecdo acerca da inteligéncia
emocional das chefias e pela sua autoeficacia, enquanto o comprometimento
organizacional afetivo é explicado em 41,5% pela percecdo acerca da inteligéncia

emocional das chefias e pela sua autoeficacia. A intencao de turnover é explicada em



39

74,8% pelos construtos (comprometimento organizacional normativo, comprometimento
organizacional afetivo e satisfacao laboral). O construto satisfagdo laboral ¢ explicado em
63,9% pelo comprometimento organizacional normativo e pelo comprometimento

organizacional afetivo.

Com recurso ao procedimento Bootstrapping, existente no PLS-SEM, foi testada a
significdncia relativa a todas as hipoteses sob investigacdo, sendo apresentados os

respetivos resultados na Tabela 5.

Tabela 5. Resultados para testar a significancia das hipdteses em andlise

Coeficiente | Estatistica de teste
(1)) T p-value Decisdo

H1la: Int_Emocional ->
CO_afetivo 0,623 12,076 0,000 |Suportada
H1b: Int_Emocional ->
CO_normativo 0,608 12,798 0,000 | Suportada
H2a: CO_afetivo -> Sat_laboral 0,498 6,507 0,000 | Suportada
H2b: CO_normativo ->
Sat_laboral 0,356 4,761 0,000 | Suportada
H3a: CO_afetivo -> Int_Turnover -0,283 3,894 0,000 | Suportada
H3b: CO_normativo ->
Int_Turnover -0,010 0,187 0,852 | N&o suportada
H4: Sat_laboral -> Int_Turnover -0,621 8,877 0,000 | Suportada
Hb5a; Int_ Emocional -> AE ->
CO_afetivo 0,014 1,236 0,216 | Ndo suportada
H5b: Int_Emocional -> AE ->
CO_normativo 0,001 0,065 0,948 | Néo suportada

Com base nos resultados obtidos, ¢ possivel afirmar que a percecao dos colaboradores
acerca da inteligéncia emocional das chefias exerce um impacto significativo e positivo
tanto no comprometimento organizacional afetivo quanto no comprometimento
organizacional normativo. Dessa forma, foram validadas as hipoteses Hla e H1b. Estes
resultados corroboram as conclusdes de Malek et al. (2018), que argumentam que lideres
que demonstram genuina preocupacdo pelos seus colaboradores podem influenciar
profundamente o ambiente de trabalho, promovendo maior satisfagdo laboral. Tal vinculo
reforcado tende a estimular um comprometimento organizacional mais robusto, o que,
por sua vez, contribui para a retencao de talentos. De maneira semelhante, Smollan e
Parry (2011) sustentam que a percegao dos subordinados sobre a inteligéncia emocional
dos seus lideres afeta diretamente as reagdes durante processos de mudanga

organizacional. O estudo deles revela que uma percecao positiva dessa competéncia esta
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associada a uma melhor adaptagdo as mudangas, uma vez que lideres emocionalmente

inteligentes tém maior capacidade de gerir e expressar suas emogoes de forma eficaz.

Além disso, verificou-se que o comprometimento organizacional afetivo e o
comprometimento organizacional normativo que tem um efeito significativo e positivo
na satisfacdo laboral dos colaboradores, o que nos permite validar as hipdteses de estudo
H2a e a H2b. Este resultado ¢ consistente com a argumentacdo de Rusu (2013), que
estabelece uma relacdo positiva entre comprometimento organizacional afetivo e
normativo e a satisfagdao no trabalho, sugerindo que o aumento de um esta diretamente

relacionado com a elevagdo do outro.

No que concerne a hipotese H3a, observou-se um efeito significativo e negativo do
comprometimento organizacional afetivo sobre a intengdo de turnover dos colaboradores,
resultando na validag@o dessa hipotese. No entanto, em relagdo a H3b, ndo foi identificado
um efeito significativo do comprometimento organizacional normativo sobre a intengao
de turnover, inviabilizando a validacao dessa hipotese. Esse resultado diverge, em parte,
das conclusdes de Chen e Wu (2017), que defendem que a redug¢do do comprometimento

organizacional pode aumentar a intengdo de abandono por parte dos trabalhadores.

Verifica-se também que a satisfagdo laboral tem um efeito significativo e negativo na
intengdo de turnover, o que nos permite validar a hipdtese de estudo H4. Esta confirmagao
esta de acordo com o que ¢ defendido por Batista et al. (2022) ao afirmar que niveis
reduzidos de satisfacdo laboral podem precipitar um incremento no absenteismo e na

rotatividade de pessoal, bem como diminuir o ritmo de trabalho.

Por fim, embora Kusumaninggati et al. (2018) defendam que elevados niveis de
autoeficacia estdo fortemente associados a um maior comprometimento organizacional,
e Kim e Beehr (2020) tenham evidenciado que os lideres sdo capazes de reforcar a
autoeficacia dos seus colaboradores ao promover a sua participagao ativa em decisoes e
atividades organizacionais, o efeito mediador da autoeficicia na relacao entre a percecdo
da inteligéncia emocional das chefias e o comprometimento organizacional afetivo e
normativo ndo apresentou significancia estatistica. Dessa forma, ndo foi possivel validar

as hipoteses H5a e H5b.

Em sintese, a maioria das hipoteses de investigagao foi confirmada, sendo as excecdes

as hipoteses H3b, H5a e H5b, que nao puderam ser validadas.



41

CAPITULO V — CONCLUSAO

A presente dissertagdo de mestrado teve como proposito geral investigar em que medida
o comprometimento organizacional dos colaboradores varia em fun¢do da sua percecao
dos niveis de inteligéncia emocional dos seus superiores hierdrquicos, tendo em
consideragdo o papel mediador da autoeficiacia dos colaboradores nessa relagdo.
Paralelamente, pretendeu avaliar o impacto do comprometimento organizacional na
satisfacao laboral e na inten¢do de rurnover dos colaboradores, bem como o efeito da

satisfacao laboral na intencao de turnover.

Com vista a alcancar este desiderato, foi necessario primeiramente proceder a uma
revisdo de literatura para proporcionar uma compreensdo aprofundada de cada um dos
construtos abordados e dar suporte ao desenvolvimento de hipoteses de investigacao desta

dissertagao.

Para testar as hipoteses estipuladas, foi implementado um questionario a
colaboradores de diversas empresas e organizagdes em Portugal, tendo-se obtido 202
respostas validas. Apos o tratamento e analise dos dados, com recurso a uma pandplia de

técnicas estatisticas, foi possivel tirar as conclusdes que a seguir se explicam.

As hipoéteses de estudo Hla e Hlb foram suportadas, pelo que se conclui que a
percecdo acerca da inteligéncia emocional das chefias tem um impacto positivo no
comprometimento organizacional afetivo e no comprometimento organizacional
normativo dos colaboradores. Essa relagdo sugere que lideres emocionalmente
inteligentes cultivam um sentido de satisfacdo e obrigagdo por parte dos colaboradores,
contribuindo para um vinculo organizacional mais forte. Além disso, quando os lideres
demonstram preocupagdo genuina com seus colaboradores, isso fortalece o vinculo entre
eles, levando a maior lealdade e a uma reducdo nas intengdes de rotatividade (Malek et

al., 2018).

As hipoteses de estudo H2a e H2b foram suportadas, o que permite concluir que o
comprometimento organizacional afetivo e o comprometimento organizacional
normativo tém um impacto positivo na satisfagdo laboral. A relagdo entre a satisfacao
laboral ¢ o comprometimento organizacional, embora debatida, ¢ amplamente
reconhecida como positiva. Pesquisadores divergem quanto a precedéncia dessas
varidveis, com alguns defendendo que a satisfagdio no trabalho antecede o

comprometimento organizacional (Gazzoli et al., 2012), enquanto outros argumentam
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que o comprometimento afetivo ¢ um preditor da satisfacdo (Yao & Wang, 2006).
Independentemente da direcdo dessa relagdo, ha consenso de que o comprometimento

organizacional tem um impacto significativo na satisfagdo profissional.

A hipotese de estudo H3a foi suportada, permitindo concluir que o comprometimento
organizacional afetivo tem um impacto negativo na intencao de turnover. Altos niveis de
comprometimento estdo ligados a melhor desempenho, menor rotatividade e maior
disposi¢do dos colaboradores para fazer sacrificios em beneficio da organizacao (Luthans,
2002; Greenberg & Baron, 2003). No entanto, a hipotese de estudo H3b, foi rejeitada, nao
sendo possivel concluir que o comprometimento organizacional normativo tem um

impacto negativo na intengao de turnover.

A hipétese de estudo H4 foi suportada, pelo que se conclui que a satisfagdo laboral
tem um impacto negativo na inten¢do de turnover. Altos niveis de satisfacao fortalecem
a identificacio dos empregados com os objetivos da empresa e aumentam o
comprometimento (Malik ef al., 2020). Em contraste, baixos niveis de satisfacdo podem
elevar a intengdo de turnover, além de reduzir a produtividade (Batista et al., 2022). A
satisfacdo profissional, portanto, surge como um fator preditivo crucial para o turnover,
j4 que colaboradores insatisfeitos tendem a buscar novas oportunidades, prejudicando

tanto a organizagao quanto o proprio desempenho individual (Puhakka et al., 2021).

As hipoteses de estudo H5a e H5b foram rejeitadas, ndo sendo possivel concluir que
a autoeficicia tem um papel mediador entre a inteligéncia emocional e o
comprometimento organizacional afetivo e entre a inteligéncia emocional e o
comprometimento organizacional normativo. Contudo, a inteligéncia emocional ¢
fundamental para lideres, pois potencializa processos cognitivos e facilita a identificacao
de problemas e oportunidades entre os colaboradores (Zhou & George, 2003; Altindag &
Kosedagi, 2015). Lideres com alta inteligéncia emocional cultivam um ambiente positivo,
promovendo otimismo e aumentando a capacidade dos seus colaboradores em enfrentar
desafios. A pesquisa de Kim e Beehr (2020) revela que esses lideres também aumentam
a autoeficacia dos colaboradores ao incentiva-los a participar ativamente das decisdes
organizacionais, o que, por sua vez, fortalece o comprometimento com a empresa
(Kusumaninggati et al., 2018). Além disso, a inteligéncia emocional capacita os
individuos a interpretarem as suas experiéncias de maneira mais construtiva, impactando

positivamente as suas percegoes de autoeficacia (George, 2000; Gundlach et al., 2003).
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O principal contributo desta dissertag¢do reside no desenvolvimento de um modelo de
investigacao que explora multiplas relagdes entre construtos, com o objetivo de explicar
a importancia da inteligéncia emocional em lideres, com base na perce¢do dos
colaboradores. Adicionalmente, ao analisar o impacto do comprometimento
organizacional na satisfacdo laboral e na intencao de furnover, assim como o efeito direto
da satisfacdo laboral sobre a inteng¢do de turnover, este estudo oferece uma visao
abrangente dos fatores que influenciam a retengdo e a motivacao dos colaboradores.
Dessa forma, o trabalho sublinha a importancia de promover liderancas mais eficazes e

ambientes organizacionais mais saudaveis e positivos.

Os contributos praticos desta dissertagdo sdo particularmente valiosos para as
organizagdes e, em especial, para os departamentos de recursos humanos, ao fornecer
diretrizes para o desenvolvimento da inteligéncia emocional nos lideres como uma
estratégia de melhoria da satisfacdo e retencdo de colaboradores. A relagdo entre
comprometimento organizacional, satisfacdo laboral e inten¢do de turnover permite
delinear politicas de gestdo de pessoas mais eficazes, focadas na reducdo da rotatividade
e na cria¢ao de ambientes de trabalho mais saudaveis. Para os lideres, o estudo reforga a
relevancia da inteligéncia emocional na gestao de equipas, promovendo uma lideranga
mais eficaz e empatica, capaz de elevar o bem-estar e a motivacao dos colaboradores. Do
ponto de vista dos colaboradores, o estudo destaca a importancia de uma lideranca
empatica e comprometida com o seu bem-estar, promovendo, assim, um ambiente de

trabalho mais saudavel e motivador.

As principais limitagdes desta dissertacdo estdo relacionadas com a escassez de
estudos que investiguem as relagdes entre os construtos analisados, em particular no que
concerne as mediacdes no contexto organizacional. Observa-se, especificamente, uma
falta de pesquisas sobre a inter-relagdo entre o comprometimento organizacional dos
colaboradores e a inteligéncia emocional das chefias, além da limitada quantidade de
estudos que abordam a percecao dos colaboradores acerca da inteligéncia emocional dos
seus lideres. A literatura existente tende a concentrar-se predominantemente na
autoavaliacdo dos lideres ou dos proprios colaboradores. Adicionalmente, a escassez de
estudos que explorem a autoeficacia como varidvel mediadora restringe a compreensao

integral das interagdes entre os construtos analisados.

No plano pratico, essas limitagdes afetam a capacidade das organizac¢des de desenhar

intervengoes eficazes com base em evidéncias solidas, particularmente no que se refere a
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formacao de lideres com elevada inteligéncia emocional. A auséncia de dados sobre a
percecdo dos colaboradores dificulta o desenvolvimento de estratégias de lideranga que

respondam diretamente as necessidades e expectativas das equipas.

Para estudos futuros, recomenda-se a andlise comparativa entre a perce¢ao que os
lideres tém da sua propria inteligéncia emocional e a percecao dos colaboradores sobre
essa competéncia. Além disso, sugere-se a exploragdo de outras variaveis mediadoras ou
moderadoras, como a cultura organizacional, investigando, por exemplo, de que forma
diferentes tipos de cultura podem influenciar a relagdo entre inteligéncia emocional e
comprometimento organizacional. Essa abordagem permitiria uma compreensiao mais
aprofundada de como o ambiente organizacional pode refor¢ar ou atenuar o impacto da

inteligéncia emocional nos niveis de comprometimento dos colaboradores.
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Anexo A: Questionario
O presente questiondrio estd enquadrado numa dissertacdo do mestrado em Ciéncias
Econdmicas e Empresariais, com especializagdo em Recursos Humanos, da Universidade
dos Acores, e tem por objetivo analisar o efeito mediador da autoeficacia na relagdo entre
a inteligéncia emocional € 0 comprometimento organizacional e perceber, paralelamente,
o impacto do comprometimento organizacional na satisfacdo no trabalho e na intengado de

turnover.

A participacao no estudo destina-se a atuais colaboradores de empresas/organizacfes em

Portugal.

A sua contribuicdo serd andnima, sendo a informacéo recolhida usada apenas para fins de
investigacdo. Durante o preenchimento e até a submissdo do formuléario pode, em
qualquer momento, recusar a sua participacdo, ou interromper o Seu preenchimento,

sendo que nenhuma informacao sera guardada.

Grato pela sua colaboragdo! Se necessitar de mais informagdes ou esclarecimentos,

podera contactar-me: 10ri Costa 20172184@uac.pt

Termo de aceitacao

o Compreendi as condicdes e objetivos do presente estudo e aceito participar

Encontra-se atualmente empregado?

Sim

Nao
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As seguintes afirmagdes tém como objetivo conhecer possiveis sentimentos e
percegdes em relagdo a sua chefia direta, sendo-lhe pedido que manifeste a sua opinido

relativamente a cada uma, de acordo com as op¢des disponibilizadas numa escala de 1

a7, sendo:

1 — Discordo totalmente; 2 — Discordo bastante; 3 — Discordo um pouco; 4 — Nao

concordo nem discordo; 5 — Concordo um pouco; 6 — Concordo bastante; e 7 —

Concordo totalmente.

1. A minha chefia raramente pensa acerca do que estou a sentir

2. A minha chefia compreende os meus sentimentos e emogoes

3. A minha chefia ndo lida bem com as criticas que lhe fazem

4. A minha chefia quando algum de nds é reconhecido ou ganha um prémio,
parece sentir-se feliz por ele

5. A minha chefia reage com calma quando esta sob tenséo

6. A minha chefia ndo repara nas minhas reagdes emocionais

7. A minha chefia é indiferente a felicidade dos outros

8. A minha chefia consegue permanecer calma mesmo quando os outros ficam
zangados

9. Para a minha chefia o sofrimento alheio néo lhe afeta

10. A minha chefia consegue acalmar-me sempre que estou furioso

11. A minha chefia compreende as causas das minhas emogoes

12. A minha chefia fica alegre quando vé as pessoas em seu redor felizes

13. A minha chefia normalmente encoraja-me para dar o meu melhor

14. A minha chefia percebe bem os sentimentos das pessoas com quem se
relaciona

15. Aminha chefia consegue compreender as emogdes e sentimentos do grupo
vendo 0s seus comportamentos

16. A minha chefia da o melhor de si para alcangar os objetivos a que se prop0s

17. Para a minha chefia é dificil aceitar uma critica

18. Aminha chefia de uma forma geral costuma estabelecer objetivos para mim
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19. Aminha chefia quando algo lhe corre mal, perde o controlo

20. A minha chefia parece sentir-se bem quando alguém recebe um elogio

21. Aminha chefia sabe bem o que sinto

Parte II — Comprometimento organizacional

Considerando a sua atual situagao profissional, caracterize o seu sentimento em relacao
a empresa/organizagao onde trabalha atualmente, sendo-lhe pedido que manifeste a sua

opinido relativamente a cada uma das questdes, de acordo com as opgdes

disponibilizadas numa escala de 1 a 7, sendo:

1 — Discordo totalmente; 2 — Discordo bastante; 3 — Discordo um pouco; 4 — Nao

concordo nem discordo; 5 — Concordo um pouco; 6 — Concordo bastante; e 7 —

Concordo totalmente.

Nao me sinto “emocionalmente ligado™ a esta empresa

Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim

Nao me sinto como “fazendo parte da familia” desta empresa

Na realidade sinto os problemas desta empresa como se fossem meus

Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta empresa

Nao me sinto como fazendo parte desta empresa

N | R RN

Eu ndo iria deixar esta empresa neste momento porque sinto que tenho uma

obrigacdo pessoal para com as pessoas que trabalham aqui

Sinto que ndo tenho qualquer dever moral em permanecer na empresa onde

estou atualmente

Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que ndo seria correto deixar

esta empresa no presente momento

10. Sentir-me-ia culpado se deixasse esta empresa agora

11. Esta empresa merece a minha lealdade

12. Sinto que tenho um grande dever para com esta empresa
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Parte III — Autoeficacia

Considerando a convicgdo que tem sobre a sua capacidade de realizar com sucesso

determinadas atividades, caraterize a maneira como pensa sobre si mesmo, sendo-lhe

pedido que manifeste a sua opinido relativamente a cada uma das questdes, de acordo

com as opgoes disponibilizadas numa escala de 1 a 7, sendo:

1 — Discordo totalmente; 2 — Discordo bastante; 3 — Discordo um pouco; 4 — Nao

concordo nem discordo; 5 — Concordo um pouco; 6 — Concordo bastante; e 7 —

Concordo totalmente.

1. Quando fago planos tenho a certeza de que sou capaz de realiza-los

2. Quando ndo consigo fazer uma coisa a primeira, insisto € continuo a tentar até
conseguir

3. Tenho dificuldade em fazer novos amigos

4. Se uma coisa me parece muito complicada, ndo tento sequer realiza-la

5. Quando estabelego objetivos que sdo importantes para mim, raramente 0s
consigo alcangar

6. Sou uma pessoa autoconfiante

7. Nao me sinto capaz de enfrentar muitos dos problemas que se me deparam na
vida

8. Normalmente desisto das coisas antes de as ter acabado

9. Quando estou a tentar aprender alguma coisa nova, se ndo obtenho logo
sucesso, desisto facilmente

10. Se encontro alguém interessante com quem tenho dificuldade em estabelecer
amizade, rapidamente desisto de tentar fazer amizade com essa pessoa

11. Quando estou a tentar tornar-me amigo de alguém que nao se mostra
interessado, nao desisto logo de tentar

12. Desisto facilmente das coisas

13. As amizades que tenho foram conseguidas através da minha capacidade
pessoal para fazer amigos

14. Sinto inseguranca acerca da minha capacidade para fazer coisas

15. Um dos meus problemas € que ndo consigo fazer as coisas como devia
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Parte IV — Satisfacdo com o trabalho

Considerando a sua atual situagdo profissional, caracterize a sua satisfacdo pessoal em
relagdo ao seu trabalho, sendo-lhe pedido que manifeste a sua opinido relativamente a
cada uma das questdes, de acordo com as op¢des disponibilizadas numa escala de 1 a

7, sendo:

1 — Discordo totalmente; 2 — Discordo bastante; 3 — Discordo um pouco; 4 — Nao
concordo nem discordo; 5 — Concordo um pouco; 6 — Concordo bastante; e 7 —

Concordo totalmente.

1. Na generalidade, estou muito satisfeito com este trabalho

Penso frequentemente em deixar este trabalho

Na generalidade, estou satisfeito com o tipo de tarefas que faco neste trabalho

nall ISl B

Na minha opinido, a maioria das pessoas que t€m este trabalho, ou trabalhos

afins, estd muito satisfeita com as tarefas que fazem

5. Na minha opinido, as pessoas que tém este trabalho, ou trabalhos afins,

pensam frequentemente em mudar

Parte V — Intencéo de turnover

Considerando a sua atual situagdo profissional, analise o seu grau de concordéancia, no
que concerne a sua intencao de saida da empresa, sendo-lhe pedido que manifeste a sua
opinido relativamente a cada uma das questdes, de acordo com as opgodes

disponibilizadas numa escala de 1 a 7, sendo:

1 — Discordo totalmente; 2 — Discordo bastante; 3 — Discordo um pouco; 4 — Nao
concordo nem discordo; 5 — Concordo um pouco; 6 — Concordo bastante; e 7 —

Concordo totalmente.

1. Penso em sair da empresa onde trabalho

2. Tenho vontade de sair da empresa onde trabalho

3. Planeio sair da empresa onde trabalho
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Idade

Sexo

Feminino

Masculino

Local de residéncia

Regido Auténoma dos Agores

Regido Autdonoma da Madeira

Portugal continental

Outro

Habilitacoes literarias

Ensino Basico do 3° ciclo (9°ano) ou menos

Do 10° ao 12° ano ou equivalente

Ensino Superior

Situacio profissional

Estagiario(a)

Trabalhador(a) por conta propria

Trabalhador(a) por conta de outrem

Experiéncia profissional

Menos de 1 ano

Entre 1 a 3 anos

Entre 4 a 7 anos

Entre 8 a 10 anos

Mais de 10 anos
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Antiguidade na empresa/organizacao atual (n° anos)

Remuneracéao mensal liquida

Menos de 880€

Entre 880€ e 1500€

Entre 1500€ e 2500€

Mais de 2500€

Setor de atividade onde trabalha

Setor publico/administragao publica

Setor privado

Dimenséao da empresa/organizacao onde trabalha

Menos de 10 trabalhadores (Microempresa)

10 a 49 trabalhadores (Pequena empresa)

50 a 249 trabalhadores (Média empresa)

250 ou mais trabalhadores (Grande empresa)
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Anexo B: Siglas dos itens do questionario

Inteligéncia emocional

IE1 A minha chefia raramente pensa acerca
do que estou a sentir

1E2 A minha chefia compreende os meus
sentimentos € emogdes

IE3 A minha chefia ndo lida bem com as
criticas que lhe fazem

1E4 A minha chefia quando algum de nos ¢é
reconhecido ou ganha um prémio, parece
sentir-se feliz por ele

IES A minha chefia reage com calma quando
estd sob tensao

IE6 A minha chefia ndo repara nas minhas
reacdes emocionais

IE7 A minha chefia ¢ indiferente a felicidade
dos outros

IE8 A minha chefia consegue permanecer
calma mesmo quando os outros ficam
zangados

IE9 Para a minha chefia o sofrimento alheio
ndo lhe afeta

IE10 A minha chefia consegue acalmar-me
sempre que estou furioso

IE11 A minha chefia compreende as causas das
minhas emogoes

IE12 A minha chefia fica alegre quando v€ as
pessoas em seu redor felizes

IE13 A minha chefia normalmente encoraja-
me para dar o meu melhor

IE14 A minha chefia percebe bem os

sentimentos das pessoas com quem se

relaciona
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IE15 A minha chefia consegue compreender as
emocdes e sentimentos do grupo vendo

0S seus comportamentos

IE16 A minha chefia d4 o melhor de si para
alcangar os objetivos a que se propds

IE17 Para a minha chefia ¢ dificil aceitar uma
critica

IE18 A minha chefia de uma forma geral

costuma estabelecer objetivos para mim

IE19 A minha chefia quando algo lhe corre

mal, perde o controlo

IE20 A minha chefia parece sentir-se bem

quando alguém recebe um elogio

IE21 A minha chefia sabe bem o que sinto

Comprometimento organizacional

COl1 Nao me sinto “emocionalmente ligado” a

esta empresa

CO2 Esta empresa tem um grande significado

pessoal para mim

CO3 Nao me sinto como “fazendo parte da

familia” desta empresa

CO4 Na realidade sinto os problemas desta

cmpresa Como S€ fossem meus

CO5 Ficaria muito feliz em passar o resto da

minha carreira nesta empresa

CO6 Nao me sinto como fazendo parte desta
empresa
CcO7 Eu ndo iria deixar esta empresa neste

momento porque sinto que tenho uma
obrigagdo pessoal para com as pessoas

que trabalham aqui
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CO8 Sinto que nado tenho qualquer dever moral
em permanecer na empresa onde estou
atualmente

CO9 Mesmo que fosse uma vantagem para
mim, sinto que ndo seria correto deixar
esta empresa no presente momento

CO10 Sentir-me-ia culpado se deixasse esta
empresa agora

COl11 Esta empresa merece a minha lealdade

CO12 Sinto que tenho um grande dever para
com esta empresa

Autoeficacia

AEI Quando fago planos tenho a certeza de
que sou capaz de realiza-los

AE2 Quando ndo consigo fazer uma coisa a
primeira, insisto e continuo a tentar até
conseguir

AE3 Tenho dificuldade em fazer novos amigos

AE4 Se uma coisa me parece muito
complicada, ndo tento sequer realiza-la

AES Quando estabelec¢o objetivos que sao
importantes para mim, raramente 0s
consigo alcancar

AE6 Sou uma pessoa autoconfiante

AE7 Nao me sinto capaz de enfrentar muitos
dos problemas que se deparam-me na
vida

AES8 Normalmente desisto das coisas antes de
as ter acabado

AE9 Quando estou a tentar aprender alguma

coisa nova, se nao obtenho logo sucesso,

desisto facilmente
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AEI10

Se encontro alguém interessante com
quem tenho dificuldade em estabelecer
amizade, rapidamente desisto de tentar

fazer amizade com essa pessoa

AEI1I

Quando estou a tentar tornar-me amigo
de alguém que nao se mostra interessado,

nao desisto logo de tentar

AEI2

Desisto facilmente das coisas

AEI3

As amizades que tenho foram
conseguidas através da minha capacidade

pessoal para fazer amigos

AE14

Sinto inseguranga acerca da minha

capacidade para fazer coisas

AEIS5

Um dos meus problemas é que nao

consigo fazer as coisas como devia

Satisfacao no trabalho

ST1

Na generalidade, estou muito satisfeito

com este trabalho

ST2

Penso frequentemente em deixar este

trabalho

ST3

Na generalidade, estou satisfeito com o

tipo de tarefas que fago neste trabalho

ST4

Na minha opinido, a maioria das pessoas
que tém este trabalho, ou trabalhos afins,
esta muito satisfeita com as tarefas que

fazem

ST5

Na minha opinido, as pessoas que tém
este trabalho, ou trabalhos afins, pensam

frequentemente em mudar

Intencao de turnover

IT1

Penso em sair da empresa onde trabalho

IT2

Tenho vontade de sair da empresa onde

trabalho
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IT3

Planeio sair da empresa onde trabalho
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