Promotores da intencao de turnovere o
papel do envolvimento e do burnout em

contexto organizacional
Dissertacao de Mestrado

Maria do Carmo da Luz Pimentel

Mestrado em

Ciéncias Economicas e Empresariais

Ponta Delgada
2023



Promotores da intencao de turnover e o papel do
envolvimento e do burnout em contexto
organizacional

Dissertacéo de Mestrado

Maria do Carmo da Luz Pimentel

Orientadores

Prof.2 Doutora Ana Isabel Damido de Serpa Arruda Moniz
Prof. Doutor Osvaldo Dias Lopes da Silva

Dissertagdo submetida como requisito parcial para obtencdo do grau de Mestre em Ciéncias
Econdmicas e Empresariais, com especializacdo em Gestdao de Recursos Humanos.



RESUMO

A criagdo de um local de trabalho produtivo e saudavel passa pelo bem-estar de cada
colaborador e pelo desenvolvimento das suas soft skills, sendo as carateristicas do
ambiente de trabalho e o tipo de lideranca exercido na organizagdo determinantes neste
processo. O propdsito do presente estudo € investigar, na perspetiva dos colaboradores, o
impacto da inteligéncia emocional das chefias na inten¢ao de turnover dos colaboradores,
tendo em consideracdo o papel mediador do engagement, do burnout e do compromisso
organizacional. Além disto, também pretende estudar o efeito moderador das varidveis
sociodemograficas na relagdo entre as variaveis em estudo. O modelo proposto apresenta
um cariz vanguardista, devido as relagdes de mediagdo e moderagdo propostas entre as
variaveis. Para este efeito, foi realizado um inquérito, dirigido a individuos inseridos no
mercado de trabalho, na Regido Auténoma dos Agores, para avaliar a percecao sobre a
inteligéncia emocional da sua chefia direta e a sua autopercecdo relativamente ao
compromisso organizacional, sintomas de burnout, engagement e intengao de turnover.
Os resultados revelaram que ndo ¢ possivel inferir que a inteligéncia emocional da chefia
tem uma relagdo direta com a intengdo de furnover dos colaboradores. Porém, ¢ possivel
encontrar uma relagdo entre ambos os construtos quando estdo na presenca das variaveis
mediadoras burnout ou compromisso organizacional, ou da varidvel moderadora estado
civil. O modelo de investigagdo proposto ¢ validado, pelo que este estudo se configura
como um importante contributo académico, que propde outra forma de estudar os motivos

que antecedem a inten¢do de um individuo sair da organizagdo em que trabalha.

Palavras-chave: burnout; compromisso organizacional; engagement; inteligéncia

emocional da chefia; inten¢do de turnover.



ABSTRACT

Creating a productive and healthy workplace involves the well-being of each employee
and the development of their soft skills, with the characteristics of the work environment
and the type of leadership exercised in the organization determining this process. The
purpose of the present study is to investigate, from the employees' perspective, the impact
of managers' emotional intelligence on employees' turnover intentions, considering the
mediating role of engagement, burnout and organizational commitment. Furthermore, it
also intends to study the moderating effect of sociodemographic variables on the
relationship between the variables under study. The proposed model has an avant-garde
nature, due to the mediation and moderation relationships proposed between the
variables. For this purpose, a survey was carried out, aimed at individuals in the job
market, in the Autonomous Region of the Azores, to assess the perception of the
emotional intelligence of their direct manager and their self-perception regarding
organizational commitment, burnout symptoms, engagement and turnover intention. The
results revealed that it is not possible to infer that the manager's emotional intelligence
has a direct relationship with employees' turnover intentions. However, it is possible to
find a relationship between both constructs when they are in the presence of the mediating
variables burnout or organizational commitment, or the moderating variable marital
status. The proposed research model is validated, which is why this study represents an
important academic contribution, that proposes another way of studying the reasons that

precede an individual's intention to leave the organization in which they work.

Keywords: burnout; engagement; leader emotional intelligence; organizational

commitment; turnover intention.
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CAPITULO I - INTRODUCAO

O sucesso das organizacdes passa estreitamente pelo sucesso dos seus colaboradores.
Existe um crescendo na valorizagdo dos recursos humanos e na sua gestdo, devido a
constatagdo de que o bem-estar de cada funcionario ¢ multiplicado e traduzido no bem-
estar organizacional. A evolugdo observada ao longo do tempo na gestdo de recursos
humanos, como nas boas praticas organizacionais, permite fazer a avaliagdo de que as
hard skills ja4 ndo possuem o mesmo peso no recrutamento nem nas agdes de gestdo de
recursos humanos. Em vez disso, as soft skills tém ganho afirmacdo na importancia do
seu papel dentro do mundo laboral e organizacional, ndo obstante de ainda existir um
longo caminho a percorrer no seu reconhecimento e aplica¢do, principalmente em
contextos organizacionais de menor dimensao.

A natureza intensiva do trabalho apresenta-se como um desafio emocional no dia
a dia dos trabalhadores, tendo as chefias um papel crucial na gestao do trabalho, como no
bem-estar dos colaboradores. Desde que a inteligéncia emocional (IE) foi
conceptualizada nos anos 90, que tem sido considerada um fator ndo observavel relevante
associado ao sucesso organizacional (Coronado-Maldonado & Benitez- Marquez, 2023).
Os colaboradores que ndo estao satisfeitos ou felizes no seu local de trabalho nao hesitam
em procurar alternativas para o seu emprego atual. O furnover representa um perigo para
as organizagdes e, como tal, ¢ um desafio para os investigadores que procuram
descodificar os fatores que o desencadeiam. Neste sentido, ¢ prudente avaliar a inten¢do
associada ao turnover, que se revela um preditor significativo do fendémeno (Addai et al.,
2022). Entre a intencao de turnover (IT) e a sua relagdo com a percecdo da inteligéncia
emocional da chefia existem outras variaveis que podem ter uma rela¢do causal, como o
engagement (envolvimento), o burnout € o compromisso organizacional (CO).
Relativamente ao engagement sdo inimeros os estudos que indicam que esta componente
no trabalho esta diretamente associada a um conjunto de resultados positivos, tanto a nivel
individual, como organizacional (Albrecht et al., 2018). De modo semelhante, o
compromisso organizacional tem impacto significativo na satisfagdo com o trabalho e na
performance e a sua auséncia pode prejudicar a organiza¢do como um todo. Por sua vez,
o burnout, que a partir de 2019 passou a constar na Classificacdo Internacional de

Doengas (CID-11), representa outro risco para o individuo e para propria organizacao.



O proposito do presente estudo € investigar, na perspetiva dos colaboradores, o impacto
da inteligéncia emocional das chefias na intenc¢do de turnover dos colaboradores, tendo
em consideracdo o papel mediador do engagement, do burnout e do compromisso
organizacional. Além disto, também pretende estudar o efeito moderador das varidveis
sociodemograficas nas hipdteses de estudo. Por conseguinte, existe um cariz vanguardista
no modelo proposto, devido as relagcdes de mediagdo e moderacdo propostas entre as
variaveis de estudo, principalmente aquando da sua aplicagdo ao contexto agoriano.

O presente trabalho esta estruturado em cinco capitulos. O primeiro capitulo pertence a
introducdo, onde sdo apresentados o ambito e os objetivos da dissertagdo, assim como a
sua estrutura. No segundo capitulo — revisdo de literatura — ¢ exposto o estado da arte
sobre cada um dos construtos estudados, nomeadamente a inteligéncia emocional, a
intencdo de turnover, o engagement no trabalho, o burnout € o compromisso
organizacional. No terceiro capitulo — método — sdo apresentadas as hipdteses de
investigacdo, os instrumentos utilizados, as técnicas de estatisticas colocadas em pratica
e a caraterizacdo da amostra. No quarto capitulo — analise de resultados — ¢ realizada uma
analise as dimensdes de estudo, em que se segue a avaliagdo do modelo proposto € o teste
de hipoteses. Por ultimo, no capitulo cinco — conclusdo — sdo apresentadas e discutidas as

principais conclusdes obtidas neste estudo.



CAPITULO II - ENQUADRAMENTO TEORICO

Neste capitulo ¢ feita uma exposi¢do do estado da arte sobre cada um dos construtos a
serem estudados na presente dissertacdo. O primeiro construto a ser analisado ¢ a
inteligéncia emocional. Segue-se a revisdo de literatura sobre a intencdo de turnover, o

engagement no trabalho, o burnout e, por fim, o compromisso organizacional.

2.1 Inteligéncia emocional: conceito

O conceito de inteligéncia emocional ¢ complexo e existem variagdes na sua defini¢do,
assim como nos seus elementos chave (Stoyanova-Bozhkova et al., 2020). Os primeiros
registos da noc¢do de inteligéncia emocional remontam para os anos 20, com uma
publicagdo de Thorndike, em que a definia como “a capacidade de compreender as
pessoas” (Maldonado & Maérquez, 2023). Algum tempo depois, nos anos 80, surge a
Teoria das Inteligéncias Multiplas de Gardner, que veio alargar o conceito de inteligéncia
para uma nocdo mais ampla, que remete para o lado interpessoal e intrapessoal (Mayer et
al., 2008; Maldonado & Marquez, 2023). Porém, o primeiro artigo cientifico que
introduziu a defini¢dao do conceito de inteligéncia emocional foi de Salovey e Mayer, que
surgiu em 1990. Estes autores comegam por apontar a inteligéncia emocional como uma
componente da perspetiva de Gardner de inteligéncia social. Seguidamente,
concetualizaram a inteligéncia emocional como a capacidade de perceber e regular as
emogdes no proprio individuo e nos outros e defenderam que a inteligéncia emocional
tem o seu foco em reconhecer e utilizar o estado emocional do proprio e dos outros na
resolucdo de problemas, assim como na regulacdo do comportamento (Craig, 2019;
Stoyanova-Bozhkova et al., 2020).

Nos anos seguintes, ainda na década de 90, Daniel Goleman provocou um boom
no conceito de inteligéncia emocional com as suas publicagdes sobre o tema (Miao et al.,
2017). De acordo com Goleman (1998, como citado em Fonseca, 2021), a inteligéncia
emocional ¢ a capacidade de reconhecer os proprios sentimentos e os dos outros, assim
como ter a capacidade de motivar e gerir as emogdes em prol dos objetivos comuns.
Segundo Faltas (2017), a inteligéncia emocional ¢ o conjunto de habilidades e
competéncias cognitivas € ndo cognitivas diretamente relacionadas com o
comportamento e agdes das pessoas nos mais variados setores. Este autor divide as teorias

da inteligéncia emocional em trés principais modelos, sendo eles o modelo da



performance de Goleman, o modelo das competéncias de Bar-On e o modelo da aptidao
de Mayer & Salovey.

O modelo da performance de Goleman (1998) defende que a inteligéncia
emocional ¢ um conjunto de competéncias e habilidades assentes em cinco dominios
principais: autoconsciéncia, autorregulacdo, habilidade social, empatia e motivagdo. A
partir deste pilar, surge uma subescala de aptidoes, sendo elas autoconsciéncia emocional,
autocontrolo emocional, adaptabilidade, orientacdo para o objetivo, perspetiva positiva,
empatia, consciéncia organizacional, influéncia, coaching, gestao do conflito, trabalho
em equipa e liderancga inspiracional. Segundo o autor, ¢ este conjunto de capacidades que
determina a performance de lideres no mundo laboral (Goleman & Boyatzis, 2017; Faltas,
2017; Stoyanova-Bozhkova et al., 2020; Craig, 2022)

O modelo das competéncias de Bar-On (2000) sugere que a inteligéncia emocional
¢ um sistema comportamental interconectado, que nasce das competéncias sociais e
emocionais de um individuo e que influéncia o seu comportamento, performance e
relacdes. Este modelo apresenta uma escala com cinco dimensdes: autopercecao,
autoexpressao, interpessoal, tomada de decisdo e gestdo de stress. Por sua vez, esta escala
¢ a base de uma subescala que apresenta quinze dimensdes: autoestima, autorrealizagao,
autoconsciéncia emocional, expressdo emocional, assertividade, independéncia, relagcdo
interpessoal, empatia, responsabilidade social, resolucao de problemas, teste de realidade,
controlo de impulsos, flexibilidade, tolerancia ao stress e otimismo (Faltas, 2017; Craig,
2022).

Por ultimo, o modelo de aptidio de Mayer e Salovey (1997) sugere que as
emogdes que sdo reconhecidas e geridas sao Uteis para facilitar o pensamento e a tomada
de decisdo. 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. O primeiro ramo, (1) perce¢do da emogao, remete para
a capacidade de reconhecer emogdes no outro, incluindo na linguagem corporal; o
segundo ramo designa-se (2) utilizar a emogdo para facilitar o pensamento; o terceiro
ramo, (3) compreender a emocgao, representa a capacidade de analisar as emocgdes € 0s
seus efeitos; e o quarto ramo, designa-se (4) gestdo das emogdes (Mayer et al., 2016;
Faltas, 2017; Cherry, 2018; Craig, 2022).

Posto isto, os modelos concetuais da inteligéncia emocional podem ser resumidos
em duas abordagens, designadamente os modelos de aptidao e os modelos disposicionais,

de trago ou mistos, oriundos da corrente de pensamento de Goleman. Os modelos de



aptiddo atribuem a inteligéncia emocional um carater cognitivo, enquanto os modelos
mistos abordam a inteligéncia emocional como um constructo assente em carateristicas
de personalidade, como também em aspetos cognitivos e motivacionais, de acordo com a

Figura 1.
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Para operacionalizar e medir a inteligéncia emocional, os modelos mistos optam
por instrumentos de autorresposta, com base nas disposi¢des individuais, como o
Inventario de Quociente Emocional (EQ-I) de Bar-On (1997) e o Inventario de
Competéncia Emocional (ECI) de Boyatzis, Goleman e Rhee (2000). Por sua vez, os
modelos de aptiddo utilizam testes de desempenho, como o Mayer-Salovey-Caruso
Emotional Intelligence Test (MSCEIT) e testes de autorresposta como a Escala de
Inteligéncia Emocional de Wong e Law (2002) (Rodrigues et al., 2011; Igbal & Qureshi,
2021).



2.1.1 A inteligéncia emocional nas organizacoes

O estudo da inteligéncia emocional no campo das organiza¢des tem vindo a aumentar,
uma vez que ha uma crescente perce¢do de que ndo ¢ apenas o quociente de inteligéncia
(QD) que prediz o sucesso de um individuo, das equipas profissionais, nem da organizagao.
Goleman, na década de 90, ja afirmava esta mesma ideia, vincando a importancia do
controlo e expressdo das emoc¢des dos individuos (Gandra, 2016). Goleman afirma que a
inteligéncia emocional ¢ uma competéncia que pode ser aprendida e devera ser uma das
principais componentes das iniciativas de desenvolvimento profissional, sendo que ndo ¢
apenas o expertise do individuo na sua area profissional que dita o seu sucesso. E
necessario deter também um alto nivel de inteligéncia emocional para conseguir um
desempenho de exceléncia (Alonazi, 2020). De uma forma geral, Alsughayir (2020)
afirma que areas como a Gestao e a Psicologia colocam um grande relevo na melhoria da
inteligéncia emocional, como sendo um aspeto fundamental na vida laboral e social. Este
autor acrescenta que as interagdes emocionais sdo inevitaveis, particularmente em
servigos como escolas, hospitais e bancos e, por isso, a inteligéncia cognitiva nao ¢é
suficiente para que um individuo possa ter sucesso laboral ou social, uma vez que sem as

emocdes as pessoas podem ser equiparadas a maquinas.

2.1.2 Inteligéncia emocional e lideranca

A natureza intensiva do trabalho apresenta-se como um desafio emocional no dia a dia
dos trabalhadores, tendo as chefias um papel crucial na gestdo do trabalho, como no bem-
estar dos colaboradores. Desde que a inteligéncia emocional foi conceptualizada nos anos
90, que tem sido considerada um fator ndo observavel relevante associado ao sucesso
organizacional (Maldonado & Marquez, 2023). Os estudos atuais realizados no ambito
da gestao de negdcios tém atribuido um grande foco a inteligéncia emocional, assim como
as questdes de lideranga e desenvolvimento organizacional. A partir destes estudos
podemos assumir que um conjunto capacidades de inteligéncia emocional equilibrado
permite aos lideres a gestdo eficaz das suas proprias emogdes, assim como a dos outros,
0 que, por sua vez, se traduz na tomada de decisdo com maior confianca e num estilo de
lideranca mais eficaz (Stoyanova-Bozhkova, 2020). Esta maior empatia perante as
emogdes dos colaboradores faz com que o lider tenha a capacidade de adaptar a sua

resposta a estes, 0 que gera sentimentos positivos na equipa. Na mesma linha, Imron et



al. (2021) afirmam que as pessoas com maior nivel de inteligéncia emocional conseguem
lidar com os problemas organizacionais de forma mais eficaz, do que as pessoas com
menor nivel de inteligéncia emocional. Por este motivo, o papel dos lideres nas
organizacdes tem vindo a sofrer alteragdes ao longo dos anos, sendo que atualmente as
organizacdes enfatizam a necessidade de os lideres assumirem também um papel de
coordenacdo e facilitacdo relativo ao comportamento dos colaboradores (Maldonado &
Marquéz, 2023), em detrimento de apresentaram apenas capacidade técnica para a fungdo
(Alo et al., 2023).

A falta de inteligéncia emocional na capacidade de lideranca da chefia pode
implicar efeitos negativos diretamente nos colaboradores e, por consequéncia, causar um
impacto dramatico na organiza¢do como um todo. Um estudo realizado por Aloitaibi et
al. (2020) verificou que a inteligéncia emocional tem uma correlagdo positiva com a
lideranga empoderadora e que, por sua vez, a lideranca empoderadora tem uma correlagao
positiva com o engagement dos colaboradores no trabalho. Outro estudo, de Veshne e
Munshi (2020), encontrou uma correlagdo significativa e positiva entre lideres com
inteligéncia emocional e o engagement no trabalho. Estudos de Majeed e Jamshed (2020)
e Imron et al. (2021) constataram que a inteligéncia emocional da chefia est4 diretamente
correlacionada de forma negativa com a inteng@o de turnover dos colaboradores. Lee et
al. (2022) concluiram, através da sua investigacdo, que a inteligéncia emocional dos
lideres tem um efeito significativo e positivo na lideranga transformacional. Por sua vez,
Silitonga et al. (2020) verificaram uma correlagdo positiva e significativa entre a lideranga
transformacional e o compromisso organizacional, pelo que ¢ possivel deduzir que a
inteligéncia emocional no lider tem uma relacdo positiva com o compromisso
organizacional. Dyrbye et al. (2020) concluiram, no estudo que levaram a cabo, que a
prevaléncia de sintomas de burnout nos colaboradores ¢ muito superior quando estes

avaliam de forma negativa, em todas as dimensdes de lideranca, a sua chefia direta.

2.2 Inten¢ao de turnover

A inten¢do de turnover ¢ um dos comportamentos mais estudados nas investigagdes de
gestdo. Surgiu com Porter e Steers, em 1973, que a definiram como “o préximo passo
logico ap6s uma experiéncia de dessatisfagdao” (Aburumman et al., 2020). Em 1977,

Mobley definiu o conceito como “o grau de probabilidade de um colaborador sair de uma



organiza¢do” (Huang et al., 2020). Mobley afirma que o processo tem inicio com a
avaliacdo do presente trabalho e se esta for negativa, o colaborador comega a ponderar
sair da organizagdo, o que o leva a procurar outro emprego. Se encontrar uma op¢ao viavel
e o custo de sair da sua organizacdo atual for aceitdvel, o colaborador despede-se do seu
cargo (Menezes et al. 2018). Entretanto, o conceito ganhou complexidade e formas mais
completas de o definir. Podemos definir a intencdo de furnover como um desejo
consciente e deliberado de um colaborador que quer sair da sua entidade empregadora a
curto prazo (Lim et al., 2017; Rabbi et al., 2015). Hancock et al. (2011) categorizam a
intencdo de turnover como o periodo de reflexdo que antecede o turnover efetivo.
Ressalve-se, ainda, a diferenga entre intengao de turnover e o turnover efetivo. O turnover
efetivo acontece quando um colaborador sai da organizacdo em que trabalha. Por sua vez,
a inteng¢ao de furnover apresenta maior ambiguidade, uma vez que simboliza a atitude de
um colaborador perante a sua organiza¢do e a probabilidade de este sair da organizac¢ao
em que trabalha (Ngo-Henha, 2018).

O turnover pode ser categorizado como voluntario ou involuntario e funcional ou
disfuncional (Lim et al., 2017). O turnover voluntario acontece quando um colaborador
decide sair da organizagdo de forma livre e espontanea, enquanto o furnover involuntério
refere-se a saida de um funciondrio por outros motivos, que nao a sua vontade, como por
e.g., motivo de doenga. Quando o furnover se carateriza por funcional refere-se a saida
de colaboradores que ndo eram produtivos e desejaveis a organizacdo. Por outro lado, o
turnover disfuncional aplica-se quando os colaboradores eram indispensaveis ao bom
funcionamento da organizagao (Zivkovic et al., 2020: 156).

A literatura sobre a intencdo de turnover pode ser agrupada em trés categorias,
nomeadamente os antecedentes do turnover, efeitos e consequéncias do turnover e
prevencao da intencdo de turnover (Ongori, 2007, como citado em Menezes, 2018). O
turnover representa um perigo para as organizagdes e, como tal, ¢ um desafio para os
investigadores que procuram descodificar os fatores que o desencadeiam. E neste sentido
que ¢ prudente avaliar a inten¢do associada ao turnover, que se revela um preditor
significativo do fendmeno (Addai et al., 2022). Muitos estudos apontam para a correlagcdo
negativa entre a satisfacdo no trabalho e a inten¢do de turnover (Pereira, 2017; Krekel et
al., 2019; Ramlawati et al., 2020). Outros estudos apontam que os trabalhadores sentem
vontade de abandonar o trabalho por sentirem que ndo sdo remunerados de forma
adequada (Pereira, 2017; Addai et al., 2022). A falta de mobilidade na carreira também ¢

apontada como um fator critico (McGinley & Martinez, 2016). Outro fator sdo os moldes



das relagdes sociais dentro do trabalho, especialmente as relagdes entre lideres e
subordinados (Huang et al., 2020; Addai et al., 2022). Os sentimentos de inseguranca no
trabalho também sdo sinalizados como um dos principais motivos (Addai et al., 2022).

Segundo Zeffane e Melhem (2017), a intengdo de furnover nos colaboradores
acontece quando estes sentem que as suas fungdes ndo correspondem as suas ambigdes e
expetativas. Apesar de estarem sinalizados os vérios antecedentes que conduzem a
intencdo de turnover, Park e Min (2020) realizaram uma meta andlise, em que
organizaram os indicadores de intencdo de turnover em nove categorias: praticas de
Gestdao de Recursos Humanos, atitude perante o trabalho, burnout/ stress no local de
trabalho, conflito de papéis, comportamento da chefia, emocdo no trabalho,
comportamento organizacional, suporte organizacional percebido e auto eficiéncia.

Para melhor explicar as razdes pelas quais um individuo decide abandonar a sua
organizacdo, Maertz Jr. e Griffeth (2004) estruturaram um modelo com 8 forgas
motivacionais que influenciam a decisdo final do trabalhador, sendo elas: forcas afetivas,
calculativas, contratuais, comportamentais, alternativas, normativas, morais ou éticas e
constituintes.

As forgas afetivas remetem para as respostas emocionais do trabalhador
direcionadas a sua organizagdo, que podem ser positivas ou negativas. A resposta
emocional positiva traduz-se em conforto emocional, que leva o trabalhador a permanecer
na organizagao. Por outro lado, a resposta emocional negativa, traduz-se em desconforto
emocional, o que motiva o evitamento ou a desisténcia.

As forgas calculativas dizem respeito ao pensamento calculista do trabalhador em
considerar a probabilidade de obter beneficios futuros ao permanecer na organizagao ou,
pelo contrério, ndo obter vantagens em permanecer, o que leva a sua saida.

As forcas contratuais configuram-se nas obrigagdes para permanecer na
organizacdo, percecionadas pelo trabalhador. Trata-se de um contrato psicologico, que
depende de uma norma de reciprocidade.

As forcas comportamentais dizem respeito ao desejo de evitar os custos que o
despedimento acarretaria, devido a comportamentos passados ou a investimentos feitos
na filiagdo.

As forgas alternativas traduzem-se na magnitude e na for¢a da crenca de

autoeficacia do trabalhador para conseguir um trabalho ou uma funcao alternativa.
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As for¢as normativas indicam que o individuo atribui importancia as expetativas
que os outros t€ém sobre o seu papel na organizacdo. Se corresponderem, ele sente
motivagdo para permanecer. Se sentir que nao correspondem, pode levar a sua saida.

As forcas morais ou éticas colocam o trabalhador no equilibrio entre o seu
comportamento e os seus valores. Se o trabalhador possui a crenga de que desistir do seu
trabalho ¢ errado, o mais certo ¢ permanecer. Se, pelo contrario, acreditar que mudar de
trabalhos com alguma frequéncia ¢ bom, ndo vai hesitar em despedir-se.

As forgas constituintes remetem para as relagdes interpessoais do trabalhador com
os seus colegas, enquanto fator influenciador da sua permanéncia ou saida.

O turnover representa um custo extra para as organizacdes, tanto a nivel de
recursos financeiros, como de tempo, por implicar atrair e treinar novos colaboradores
(Ozcan et al., 2020; Aburumman et al., 2019; Ramlawati et al., 2020; Addai et al., 2022).
Quanto maior a rotagdo de colaboradores, maior serdo os custos que a organizacao tem
de suportar com o recrutamento e treino dos novos colaboradores, que vao substituir os
que se despediram. Deste modo, a organiza¢do ndo consegue atingir a maxima eficiéncia
(Ramlawati et al., 2020). Isto representa um efeito negativo na performance geral da
organizacao e na sua sustentabilidade (Busari et al., 2017; Huang et al., 2020; Ramlawati
et al., 2020).

Tem sido possivel notar um crescendo na valorizagdo dos recursos humanos das
organizagdes, que sdo, cada vez mais, selecionados pelas suas altas qualificagdes e pelo
seu perfil profissional (Pereira, 2017). A adog¢do de uma estratégia e de praticas de gestao
adequadas diminuem a inten¢do de turnover dos colaboradores (Huang et al., 2020) e
levam a que as organizacdes se consciencializem de que tém de ter a competéncia para
reter os seus melhores colaboradores, de modo a que estes ndo sejam perdidos para outras

entidades.

2.3 Engagement no trabalho

O conceito de engagement surgiu no inicio dos anos 90, apesar de ndo se conhecer ao
certo em que altura surgiu o termo relacionado com o trabalho. Nao obstante, o primeiro
artigo cientifico publicado que faz a ponte entre ambos ¢ de William Kahn (Schaufeli,
2013). Kahn, em 1990, concetualizou o conceito como “envolvimento pessoal”, que
definiu como o comprometimento do colaborador em trabalhar em uma envolvente de

trés componentes distintas: fisica, que diz respeito a intensidade de energia que se coloca
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no trabalho; cognitiva, que remete para o foco e concentragdo ou absor¢do que se coloca
nas tarefas; e emocional, que se refere a ativagdo emocional durante a realiza¢do de uma
tarefa, como a alegria e prazer sentidos enquanto se trabalha (Kahn, 1990; Huang et al.,
2022; Wontorczyk & Roznowski, 2022). Nao obstante, o autor definiu que para existir o
envolvimento no trabalho, s3o necessarios alguns pré-requisitos, como a seguranca no
trabalho, a percecdo de que o trabalho realizado ¢ significativo/ valorizado e que o
trabalhador ¢ autonomo (Wontorczyk & Roznowski, 2022). Posteriormente a teoria de
Kahn, s6 uma década depois o tema do envolvimento no mundo laboral voltou a surgir.
O renascimento do tema deveu-se sobretudo a crescente importancia atribuida ao capital
humano e a envoltura da Psicologia no emprego, como também ao aumento do interesse
cientifico dos estados psicologicos positivos, fendmenos estes sustentados pela corrente
da Psicologia Positiva (Schaufeli, 2013).

Schaufeli et al. (2002, como citado em Aloitabi et al., 2020) afirmam que o
envolvimento no trabalho pode ser descrito como o estado positivo mental relacionado
com o trabalho que se concetualiza em trés constructos, designadamente o vigor, a
dedicagdo e a absor¢do. O vigor remete para altos niveis de energia e resiliéncia cognitiva,
enquanto o individuo se encontra a trabalhar, assim como o esfor¢o e a persisténcia que
manifesta face as dificuldades. Por sua vez, a dedicacdo refere-se a sentimentos de
entusiasmo, inspirag¢do e orgulho, enquanto o individuo desempenha o seu trabalho. Por
ultimo, a absorcao refere-se a profunda concentracdo que mantém ao executar as suas
tarefas, como também ao fascinio que o individuo sente com o seu trabalho. Assim, a
abordagem cientifica mais popular ¢ a de Schaufeli e Bakker (2010), que concetualizam
o engagement, de um modo geral, como um afeto positivo, motivacional, recompensador
e um estado mental relacionado com o trabalho (Wontorczyk & Roznowski, 2022).
Bakker e Demerouti (2017) denominaram esta teoria como Job Demands-Resources
Theory (JD-R) e defendem que o engagement ¢ caraterizado por altos niveis de energia,
combinados com altos niveis de dedicacdo e uma forte concentragdo no trabalho. Esta
combinagdo so ¢ possivel, segundo os autores, através do equilibrio entre os requisitos do
trabalho e os recursos disponiveis para o realizar, tendo de existir uma relagdo positiva
entre os recursos do trabalho e os recursos pessoais.

Schuck (2011) realizou um levantamento exaustivo de definicdes académicas
acerca do envolvimento no trabalho e organizou-as em quatro grupos principais: a
abordagem da satisfagdo das necessidades; a abordagem do envolvimento-satisfag¢do; a

abordagem multidimensional; e a abordagem da antitese-burnout (Schaufeli, 2013).
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A abordagem da satisfacdo das necessidades nasce da corrente de pensamento de
Kahn, que definiu o envolvimento pessoal como a expressao fisica, cognitiva, emocional
e mental do individuo na sua performance laboral (Khan, 1990).

A abordagem do envolvimento-satisfacdo, de acordo com a Gallup Organization,
defende que o conceito de envolvimento no trabalho esta relacionado com a satisfagdo e
o entusiasmo com o trabalho (Harter, Schmidt & Hayes, 2002: 269, como citado em
Schaufeli, 2013).

A abordagem multidimensional, ilustra a defini¢do de Saks (2006), que definiu o
envolvimento no trabalho como um construto distinto e inico, que consiste no conjunto
de componentes cognitivas, emocionais € comportamentais associadas com a
performance individual do individuo. Esta abordagem ¢ muito semelhante a de Kahn
(1990), diferenciando apenas num aspeto: este autor nao coloca o individuo como sendo
apenas um trabalhador que desenvolve o trabalho na organiza¢do, mas realiza-o como
sendo um membro que se sente parte da sua organizacao (Schaufeli, 2013).

A abordagem da antitese-burnout, nasceu da Psicologia da Satude. Esta corrente
olha para o envolvimento no trabalho como sendo o lado oposto do burnout. Assim, quem
tem altos niveis de engagement, tem baixos niveis de burnout e vice-versa (Schaufeli,
2013).

Em suma, cada uma destas quatro abordagens enfatiza um aspeto diferente do
engagement — (1) a sua relagdo com a performance, (2) o bem-estar do trabalhador, em
oposi¢do a sindrome de burnout, (3) a sua relacdo com trabalhos que possuem bons
recursos € (4) a relacdo com o trabalho e com a organizacao (Schaufeli, 2013).

Nas ultimas duas décadas, com o reconhecimento da importancia de existir um
foco nas dimensdes positivas da experiéncia laboral, os estudos sobre o envolvimento no
trabalho aumentaram de forma dréstica e os investigadores continuam a atribuir uma
grande importancia ao construto (Bakker & Albrecht, 2018; Albrecht et al., 2018). Afinal,
grande parte das pessoas passa mais de metade das suas vidas no trabalho (Albrecht, et
al., 2021).

Mais recentemente, Bakker e Albrecht (2018) afirmam que os as pessoas que se
sentem envolvidas no trabalho ficam completamente imersas nas suas atividades laborais.
Contudo, alguns estudos apontam para flutuagdes entre as pessoas nos seus niveis de
envolvimento no trabalho, que pode variar significativamente entre o tempo e o0s
contextos que vivem. Albrecht et al. (2018) apontam para o suporte da lideranca, a clareza

da visdo e dos valores organizacionais, o clima organizacional, o suporte organizacional
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e da gestdo de recursos humanos, como influenciadores diretos e indiretos do
envolvimento no trabalho dos seus funcionarios.

Segundo Pham (2021), o envolvimento no trabalho refere-se a interagao, conexao
e ligacdo entre os individuos e entre os individuos e a organizagdo, de modo a atingirem
os objetivos comuns. Este autor afirma ainda que os trabalhadores que querem
permanecer ligados a sua fun¢do tornam-se entusiastas e energéticos no trabalho, o que
acaba por ser um fator facilitador quando se trata de lidarem com as demandas da sua
fun¢do. Assim, este autor conclui que o envolvimento no trabalho afeta de forma positiva
o comportamento proativo dos trabalhadores.

As praticas da gestdo de recursos humanos, como o empoderamento, o
desenvolvimento de competéncias, um sistema de recompensas adequado ou os sistemas
de partilha de informacdo, revelam-se benéficos para o envolvimento no trabalho, uma
vez que contribuem para a perce¢do do trabalhador de que este ¢ valioso, confiavel e
imprescindivel para o bom funcionamento da organiza¢do (Pham, 2021; Amor et al.,
2021). Os trabalhadores que se sentem verdadeiramente envolvidos no seu trabalho
experienciam uma condi¢do estdvel de energia positiva no seu trabalho e sentem-se
capazes de realizar as tarefas inerentes as suas fungdes (Ojo et al., 2021). Com os estudos
feitos nas ultimas décadas, os investigadores passam a mensagem de que o envolvimento
do trabalhador estad associado a um conjunto de resultados positivos tanto a nivel
individual, como organizacional (Albrecht et al., 2018).

Todavia, a falta de engagement no trabalho pode implicar consequéncias para o
trabalhador e para a organiza¢do. Um estudo de Jung et al. (2021) concluiu que a falta de
engagement no trabalho tem uma relagdo negativa significativa com a inteng¢do de
turnover. Também Saks (2006: como citado em Saks 2019) apontou a insatisfagdo no
trabalho, o fraco compromisso organizacional e a intengdo de furnover como possiveis

consequéncias da falta de engagement no trabalho.

2.4 Burnout

O burnout foi primeiramente descrito em 1974, por Freudenberger, psiquiatra americano,
como o estado emocional, mental e fisico de exaustdo causado por stress prolongado
(Jeung et al., 2018). Isto ndo significa, porém, que o burnout ndo existisse antes desta

data. Existem relatos de sintomas associados a esta condig@o na literatura dos anos 20,



14

nomeadamente no romance Buddenbrock, de Thomas Mann (Maslach & Schaufeli,
1993). Em todo o caso, Freudenberger caracterizou o burnout como um incéndio interno,
decorrente do desgaste de energia e recursos, o qual deteriora a relagdo subjetiva com o
trabalho (Areosa & Queir6s, 2020). Estas caracterizagdes de burnout referiam-se ao seu
proprio corpo e estado mental. O autor trabalhava mais de 10 horas por dia e experienciou
sentimentos de burnout em primeira mao (Hillert et al., 2020). Além dos autorrelatos,
Freudenberger também registou os sintomas dos terapeutas que eram seus colegas e
descreveu a sua perda crescente de motivacdo e sentimentos de exaustdo (Areosa &
Queirds, 2020; Malasch & Schaufeli 1993). Em 1976, a investigadora de Psicologia
Social, Malasch, que estava a estudar conceitos psicologicos no mundo laboral, fez com
que o conceito evoluisse para o ambito académico (Malasch & Schaufeli, 1993). Ao
contrario de Freudenberger, que abordou o fendmeno do burnout a partir de uma analise
psicodindmica, suportada na teoria psicanalitica, Maslach fez uma abordagem a partir da
teoria do stress. A partir das publicagdes destes dois autores, comegaram a surgir inimeros
estudos sobre burnout, oriundos de diversas areas, como a medicina, educagado, servigos
sociais, psicologia, entre outros. Contudo, gerou-se alguma confusdo acerca do real
conceito de burnout, pois os autores atribuiam a mesma designagao — burnout — a estados
psicolégicos ou fisicos diferentes, como, e.g., a perspetiva clinica associa o burnout a
depressdo, enquanto a perspetiva organizacional associa o burnout a satisfagdo com o
trabalho (Maslach & Schaufeli, 1993). Portanto, podemos assumir que existia uma falta
de estudos empiricos na época. Estes estudos s comecaram a surgir a partir dos anos 80.
O conceito de burnout, mesmo no decorrer dos estudos empiricos, continuou a suscitar
grandes questdes. Foi dificil cingir o conceito a um fendémeno em concreto, uma vez que
jé& vinha a ser utilizado para designar fenémenos diferentes, e.g., 0 uso de drogas

cronico (Maslach & Schaufeli, 1993).

A European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions
(Eurofound), em 2018, define o burnout como stress relacionado com o trabalho,
provocado pela exposi¢do continuada a fatores de stress cronicos do trabalho. Srivastava
e Agrawal (2020) partilham esta ideia e acrescentam que o burnout resulta da percecdo
individual de uma ameaga a algo que valorizam, por motivo de demandas relacionadas
com o trabalho, da perda de recursos para atingirem o seu objetivo no trabalho ou do
retorno insuficiente do investimento que colocam no seu trabalho.

Hillert et al. (2020) afirmam que toda a pesquisa para elaborar um unico conceito

que gere consenso entre académicos ainda ndo atingiu os resultados pretendidos e que
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muitos autores ainda tém dificuldades em definir concretamente o burnout. Estes autores
apontam ainda que a linha que separa o burnout da depressao ¢ muito fina e dificil de
definir. Todavia, Shaufeli (2021) afirma que todos os académicos concordam num mesmo
aspeto — a exaustdo ¢ a componente essencial do burnout. Por outro lado, ¢ necessario
clarificar sistematicamente os tipos de exaustdo. Lizot e Alves (2021) afirmam que o
profissional pode sentir insatisfacdo, cansago, duvidas e sentimentos de incapacidade
perante a sua ocupagio. E nesta otica que se pode afirmar que o burnout pode prejudicar
o desempenho ndo s6 dos colaboradores, como da organizagdo (Eurofound, 2018; Jeung
et al., 2018; Santi et al., 2020).

Maslach et al. (1986) foram pioneiros em desenvolver um modelo de andlise do
burnout a partir de trés dimensdes, designadamente a exaustdo, o cinismo e a ineficacia
no local de trabalho (Areosa & Queir6s, 2020, Maslach & Leiter, 2008; Srivastava &
Agrawal, 2020).

A exaustdo refere-se a sentimentos de estar sobrecarregado e esgotado a nivel
emocional e fisico. Os trabalhadores sentem que a sua energia esgotou € ndo conseguem
encarar mais um dia ou atender a alguém que necessita deles. O descanso entre jornadas
de trabalho ndo ¢ suficiente para repor as energias (Areosa & Queirds, 2020). A exaustdo
representa a dimensao base de stress individual do burnout (Maslach & Leiter 2008).

O cinismo refere-se a uma resposta ao trabalho considerada negativa, hostil e que
revela desapego. O cinismo geralmente desenvolve-se a partir da exaustdo e o risco ¢ de
que o desapego se agrave em desumanizagdo. Esta postura por parte do trabalhador surge
como mecanismo de defesa, em que procura afastar-se do trabalho por ser motivo de
desconforto. Esta componente representa a dimensao interpessoal do burnout (Areosa &
Queirds, 2020; Maslach & Leiter, 2008).

A ultima dimensao, a ineficacia, refere-se a sentimentos de incompeténcia e de
declinio da produtividade no trabalho. Isto leva a que as pessoas tenham sentimentos de
derrota e de baixa autoestima. Esta componente representa a dimensao de autoavaliagao
do burnout (Areosa & Queir6s, 2020; Maslach & Leiter 2008).

Para medir tais dimensdes, Maslach ¢ Jackson criaram o Maslach Burnout
Inventory (MBI), que providencia avaliagdes distintas de cada uma das componentes e
que se traduz no nivel de burnout do respondente. Este foi o primeiro questionario que
avalia os niveis de burnout nos individuos e que, por sua vez, causou um boom nos

estudos empiricos sobre o conceito.
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Em 2018, a Eurofound afirmou que ha um crescendo na investigagdo cientifica
sobre o burnout. Alguns destes artigos ainda se debru¢am sobre a validade deste conceito,
mas ha uma grande quantidade que assume definitivamente a sua existéncia e coloca em
discussdo os seus diferentes estagios, fatores e sinais de alerta e que investigam as agdes
que os empregadores e colaboradores devem ter face a este conceito. Nao obstante, estes
estudos sdo desiguais e, por isso, dificeis de comparar, uma vez que utilizam testes
diferentes para medir os niveis de burnout. Além disto, também nao sdo levados a cabo
pelas organizagdes com mais autoridade, como as instituicdes governamentais, mas sao
sobretudo utilizados no ambito académico. Tendo isto presente, ¢ feito um alerta na
publicacdo para a necessidade de existirem medidas universais que possam medir os
niveis de burnout na Europa, tendo em conta que este ¢ um fenomeno que parece estar a
aumentar, principalmente em Portugal e nos Paises Baixos (Eurofound, 2018). Neste
estudo, foram apontados como fatores potenciadores de burnout as grandes cargas de
trabalho, longas horas de trabalho, a falta de autonomia no trabalho, o nivel de confianca
nas chefias, o desnivel percebido entre a recompensa desejada e a recompensa obtida.

Em 2019, a Organiza¢ao Mundial da Satide (OMS) incluiu o burnout na CID-11.
Embora ndo seja classificada como uma condi¢do de saude, mas sim como um fenémeno
ocupacional, o que a caracteriza como uma alteracdo do bem-estar psicossocial e ndo
como uma doenga. Na definicdo da OMS, o burnout implica a percecdo de exaustdo,
abjunc¢ao mental ocupacional e reducdo da eficiéncia laboral. Pode também associar-se a
comorbidades psiquiatricas, como o transtorno depressivo maior, transtornos
dissociativos, transtorno adaptativo ¢ dependéncia quimica (Passos et al., 2022). E
também de notar que os sintomas do burnout ndo sdo apenas psicologicos. Existem
sintomas fisicos associados a esta condigdo, tais como dor de cabeca, fadiga cronica,
problemas gastrointestinais, tensdo muscular, hipertensdo, distirbios do sono, diabetes
tipo 2, hipercolesterolemia, problemas cardiovasculares e respiratorios (Maslach &
Leiter, 2008; Salvagioni et al., 2017, como citado em Eurofound, 2018). Além disto,
existe maior incidéncia em mulheres do que em homens (Eurofound, 2018; Boamah et
al., 2021).

Além das consequéncias para o proprio colaborador, o burnout também tem
implicagdes negativas para a organizacao. Felicia et al. (2023) concluiram que o burnout
tem efeito positivo na intencdo de turnover. Um estudo de Holmstrom et al. (2023)
encontrou uma relagao negativa significativa entre altos niveis de engagement no trabalho

e sintomas de burnout. Quanto maior a pontuagao no engagement, menor a pontuagao no
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burnout. Outro estudo, de Sarisik et al. (2019), concluiu que o burnout tem uma relagao

negativa com o compromisso organizacional.

2.5 Compromisso organizacional

O compromisso organizacional estd envolto em vdrias teorias e designagdes, o que
cria alguma confusdo associada a este construto. Em portugués surge descrito como
“comprometimento”, “compromisso”, “empenhamento” e “implicacdo” (Fragoso, 2021).
Hallberg e Schaufeli (2006), também remetem para a confusao de terminologias na lingua
inglesa, como “commitment”, “engagement’” e “involvement”, quando se tratam na pratica
de trés construtos distintos entre si. Desde logo, ressalve-se a diferenga entre
compromisso organizacional e o engagement, que € outro construto trabalhado neste
estudo. O engagement no trabalho tem o seu foco na relacdo entre o colaborador e o
trabalho que este realiza, enquanto o compromisso organizacional evidencia a relagio do
colaborador com a organizagdo onde exerce as suas fungdes laborais (Kim et al., 2017).

E dificil precisar quando exatamente surgiu o interesse entre académicos em
estudar este fendémeno. Aponta-se que o primeiro autor a abordar o compromisso
organizacional foi Gouldner (1958), que introduziu e diferenciou colaboradores
cosmopolitas e locais. Este autor categorizou os cosmopolitas como colaboradores que
trabalham intensamente, mas que apresentam niveis baixos de lealdade relativos a sua
organizacao, enquanto os locais trabalham de forma pouco intensa, procurando realizar o
minimo de tarefas possiveis, embora apresentem altos niveis de lealdade relativos a sua
organizacdo. Contudo, este autor ndo aborda os colaboradores que trabalham
intensamente e manifestam altos niveis de lealdade pela organizacdo em que trabalham
(Mousa, 2021).

Desde entdo, o compromisso organizacional tem atraido o interesse dos
psicologos organizacionais (Loan, 2020) e nos anos 60 surge a sua primeira
concetualizagdo e teoria. Cohen (2007) afirma que o conceito de compromisso
organizacional foi construido ao longo de trés eras distintas: a primeira era tem a
designagao de “compromisso das apostas paralelas”. Esta era teve por base o trabalho de
Becker (1960), que procurou, de forma pioneira, construir uma framework concetual que
represente uma perspetiva sobre a relagdo do individuo com a sua organizacdo. Segundo

esta teoria, quando um individuo apresenta compromisso organizacional, deve-se a uma



18

agenda oculta ou investimentos ocultos que o mantém preso a organizacdo. Assim, as
apostas paralelas representam o acumular de investimentos feitos pelo colaborador, que
seriam perdidos, caso saisse da organiza¢ao em que trabalha (Becker, 1960). Deste modo,
esta teoria prevé uma estreita relacdo entre o compromisso organizacional e a intengdo de
turnover ¢ o turnover voluntario (Cohen, 2007).

A segunda era concetual nasceu nos anos 70 e designa-se “abordagem do apego
afetivo”. Nesta abordagem do compromisso organizacional valoriza-se o apego
psicologico dos colaboradores, em detrimento de fatores tangiveis, como as apostas
paralelas. Porter et al. (1974, como citado em Mousa, 2021; Liou, 2008) afirmam que o
compromisso organizacional ¢ uma crenga e aceitagdo dos objetivos e valores da
organizacdo e uma predisposi¢do em realizar esfor¢os para o bem-estar organizacional,
assim como um forte desejo em manter-se como membro daquela organizagdo. Mowday
et al. (1979) descrevem o compromisso organizacional como a forca relativa da
identificacdo e envolvimento de um individuo em uma organizagdo em particular e
defendem que o compromisso organizacional ¢ caraterizado por trés fatores que se
relacionam entre si: (1) uma crenca forte e aceitagdo dos valores e objetivos da
organizacao; (2) predisposicao para exercer um esfor¢o consideravel pela organizagao; e
(3) um forte desejo de permanecer na organizacao.

A terceira era ¢ designada por “abordagens multidimensionais” e surgiu nos anos
80. O’Reilly e Chatman (1986) definem o compromisso organizacional como o apego
psicologico do colaborador pela organizacdo, que reflete o nivel em que o individuo
adotou as carateristicas ou perspetivas da organizagdo. Estes autores defendem que este
apego psicoldgico pode ser previsto através de trés fatores independentes: (1)
conformidade ou envolvimento instrumental em recompensas extrinsecas; (2)
identificacdo ou envolvimento com base no desejo de filiacdo; e (3) internalizagdo ou
envolvimento previsivel pela coeréncia entre os valores do individuo e da organizagao.
Segundo Cohen (2007), estes autores fazem uma clara distingdo entre dois processos de
comprometimento — a troca instrumental e o apego afetivo. Destes dois processos, o autor
classifica o apego afetivo, composto pela identificacdo e internaliza¢do, como tendo
maior for¢a no compromisso organizacional.

Dentro desta terceira era concetual, Meyer e Allen (1991) sugerem que o
compromisso organizacional ¢ um estado psicoldgico composto por trés componentes,
que caraterizam a relacdo do colaborador com a sua organizacdo e que tém implicacdes

na decisdo de permanecer ou sair da organiza¢do. As componentes sdo a afetiva, de
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continuidade e normativa. A componente afetiva refere-se ao apego, identificagdo e
envolvimento de um individuo com a sua organizagdo. Os colaboradores mantém-se na
organizagdo, porque assim o desejam. Este tipo de compromisso € frequentemente uma
consequéncia de determinados acontecimentos, a¢des e politicas através das quais a
organizacdo fomenta conexdes emocionais positivas com os seus colaboradores. Este tipo
de compromisso entre os colaboradores tem a capacidade de melhorar processos
operacionais nas organizacdes, aumenta a satisfacdo com o trabalho, aumenta a
performance dos colaboradores e diminui a intencdo de turnover (Meyer et al., 1997,
como citado em Liou, 2008). A componente de continuidade (ou calculativa) refere-se a
consciéncia do colaborador dos beneficios associados a sua permanéncia ou saida da
organizacdo. Os colaboradores mantém-se na organizacao, por necessidade. Neste tipo de
compromisso, os colaboradores tendem a efetuar estritamente apenas o trabalho
necessario para manter o seu cargo (Meyer et al., 1997, como citado em Liou, 2008). O
compromisso normativo, refere-se ao sentido de obrigagdo para com a organizagdo, em
que o colaborador sente que ¢ moralmente correto permanecer. Os colaboradores
mantém-se na organizagao por dever (Fragoso, 2021; Meyer et al., 1997, como citado em
Liou, 2008). Meyer e Allen (1991) afirmam que os individuos podem experienciar os trés
tipos de compromisso em simultdneo, em niveis diferentes. Apesar de existirem varias
teorias em torno do compromisso organizacional, a de Meyer e Allen ¢ a que retine maior
concordancia académica e a que tem sido mais referida (Loan, 2020).

De acordo com uma revisdo de literatura realizada por Liou (2008), este autor

definiu e organizou os atributos do compromisso organizacional em seis:

1) Envolve apego a organizagdo e aos seus objetivos;

2) E expressado através de processos de interagio;

3) Implica a aceitag@o da organizacdo e dos seus objetivos;

4) Implica uma vontade de contribuir para o bem-estar da organizacao e de

busca dos seus objetivos;
5) Reflete uma atitude relativa a organizacao e seus objetivos;
6) E condicionado pelo contexto.
A literatura indica que a falta de compromisso organizacional dos colaboradores
tem impacto significativo na sua satisfacdo com o trabalho e na sua performance, o que
prejudica a organizagdo como um todo. Um estudo levado a cabo por Loan (2020)

concluiu que o compromisso organizacional estd relacionado com a performance no
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trabalho e que pode enaltecer ou inibir a vontade de um colaborador realizar o seu
trabalho, o que afeta a sua produtividade e a qualidade do que produz. Herrera e Heras-
Rosas (2021) afirmam que o compromisso organizacional estd estreitamente ligado a
satisfacdo no trabalho e concluiram empiricamente que este construto esta ligado ao
conceito de contrato psicologico. Outra consequéncia observada na falta de compromisso
organizacional ¢ a inten¢do de turnover. Guzeller e Celiker (2019) encontraram uma
relacdo negativa moderada entre ambos os construtos. Por sua vez, Pratama et al. (2022)
concluiram que existe uma relagdo negativa significativa entre os construtos.

As organizagdes aspiram criar ambientes de trabalho com altos niveis de
performance e baixos niveis de turnover. Uma vez que o compromisso organizacional ¢
considerado um dos fatores determinantes de tais condi¢des, ¢ necessario que as
organizagdes tenham planos estratégicos que visem garantir que as suas equipas estdo
comprometidas em atingir os objetivos da empresa (Herrera & Heras-Rosas, 2021; Loan,
2021).

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

capitulo seguinte.
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CAPITULO III - METODO

Neste capitulo ¢ abordado o método de investigacdo empregue nesta dissertagdo. Serdo
apresentadas as hipoteses de investigacdo, os instrumentos utilizados na constru¢ao do
questionario, a amostra, assim como todos os procedimentos de recolha e andlise de

dados.

3.1 Proposito e hipoteses de investigacio

O proposito do presente estudo € investigar, na perspetiva dos colaboradores, o impacto
da inteligéncia emocional das chefias na intengdo de turnover, tendo em consideragao o
papel moderador do engagement e do burnout no contexto organizacional agoriano.

Para cumprir este proposito, foram elaboradas as seguintes hipoteses de investigacao:

HI1: Inteligéncia emocional da chefia tem efeito positivo no engagement dos
colaboradores.

H2: Inteligéncia emocional da chefia tem efeito no burnout no emprego.

H3: Inteligéncia emocional da chefia tem efeito negativo na inten¢do de turnover dos
colaboradores.

H4: Inteligéncia emocional da chefia tem efeito positivo no compromisso organizacional
dos colaboradores.

H5: O burnout no emprego tem efeito negativo no engagement.

H6: O engagement tem efeito na intencao de turnover:

H7: O burnout no emprego tem efeito negativo no compromisso organizacional.

H8: O compromisso organizacional no emprego tem efeito na intencao de turnover.

H9: O burnout no emprego tem efeito positivo na intengdo de turnover.

H10: O burnout no emprego tem um papel mediador na relagio da inteligéncia emocional
da chefia com a intencao de turnover dos colaboradores.

H11: O burnout no emprego tem um papel mediador na relagao da inteligéncia emocional
da chefia com o engagement dos colaboradores.

H12: O burnout no emprego tem um papel mediador na relagao da inteligéncia emocional
da chefia com o compromisso organizacional dos colaboradores.

H13: O engagement tem um papel mediador na relagdo da inteligéncia emocional da

chefia com a intengao de turnover.
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H14: O compromisso organizacional tem um papel mediador na relagdo da inteligéncia
emocional da chefia com a intencao de turnover.
H15: Serd que as varidveis de controlo (sexo, faixa etaria, estado civil, habilitagdes

literarias) tém um papel moderador nas hipdteses apresentadas (H1 a H14)?

3.2 Instrumentos utilizados e amostra

O questionario foi composto por grupos de questdes, retirados de escalas utilizadas em
outros estudos, em que os participantes sao auscultados. Numa primeira abordagem, surge
o consentimento informado, em que todos os participantes s6 podem prosseguir com a
realizacdo do questiondrio ap6s afirmarem concordar com os seus termos. De seguida, os
participantes sdo questionados sobre se se encontram inseridos no mercado de trabalho,
qual a sua situacdo no mercado de trabalho e qual o setor de atividade onde exercem a
sua profissdo. Apos esta auscultacdo seguem-se os blocos de perguntas que procuram
avaliar cada dimensdo de estudo. No final do questionério, surgem questdes acerca dos
dados sociodemograficos dos participantes — idade, sexo, estado civil, residéncia (regido),
escolaridade e antiguidade na empresa.

As dimensdes avaliadas no questionario foram as seguintes:

e Compromisso organizacional
Esta dimensao de estudo foi avaliada através de seis itens da subescala do compromisso
organizacional afetivo de Meyer e Allen (1997), adaptada e validada ao contexto
portugués por Nascimento et al. (2008). Estes itens foram associados a trés itens de Huang
et al. (2007), relativos a intengao de turnover, que foram inseridos de forma intercalada,
de modo a evitar enviesamentos. Assim, a avaliagdo do compromisso organizacional do
colaborador fica mais completa ao ser associada a sua intencao de sair da empresa, através
de afirmacdes como “‘sinto-me “emocionalmente ligado” a empresa onde estou
atualmente” ou “tenciono manter-me na organiza¢ao onde trabalho até a reforma”. Este
grupo de questdes € composto por nove itens, avaliados por uma escala de tipo Likert de
sete pontos, sendo 1 — discordo totalmente e 7 — concordo totalmente. De acordo com
Nascimento et al. (2008), a escala do compromisso organizacional afetivo apresenta uma
consisténcia interna de 0.91. Por sua vez, de acordo com Huang et al. (2007), a

consisténcia interna da escala da inten¢ao de turnover é de 0.82.
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e Inteligéncia emocional da chefia
Esta dimensdo de estudo foi medida através da Escala de Inteligéncia Emocional de Wong
e Law (WLEIS), que ¢ constituida por 16 itens formulados na positiva, em que cada item
¢ composto por uma escala de resposta tipo Likert de sete pontos, sendo 1 — discordo
totalmente e 7 — concordo totalmente. Os itens avaliam as quatro dimensdes de
inteligéncia identificadas por Davies et al. (1998), de acordo com Rodrigues et al. (2011).
Estas dimensdes sdo a avaliagdo e expressdo das proprias emogdes, a avaliacdo e
reconhecimento das emocgdes nos outros, a regulacdo das emog¢des no proprio e a
utilizagdo das emogdes para facilitar o desempenho. A avaliagdo destas dimensdes ¢
realizada através dos itens que contém afirmacdes como “compreende bem as minhas
emocdes” e “é¢ uma pessoa que se automotiva”. A consisténcia interna ¢ de 0,82 para a

escala global (Rodrigues et al., 2011).

e Burnout
Esta dimensao foi avaliada pelo instrumento Copenhagen Burnout Inventory (CBI), de
Kristensen et al. (2005) e ¢ constituido por trés escalas: 1) burnout pessoal, ii) burnout
relacionado com o trabalho e iii) o burnout relacionado com o cliente (Fonte, 2011). A
escala utilizada para esta dissertacdo foi a ii) burnout relacionado com o trabalho, uma
vez que esta descreve a fatiga que ¢ sentida por motivos relacionados com o contexto
laboral em que o participante esta inserido (Papaefstathiou et al., 2019). Esta escala ¢
composta por sete itens, avaliados por uma escala de resposta tipo Likert de cinco pontos,
que variam entre 0 — nunca e 5 — sempre. Cada item apresenta-se sob a forma de uma
questdo, como, e.g., “sente-se esgotado ao final do dia de trabalho?” e “o seu trabalho ¢é

frustrante?”. A consisténcia interna desta escala varia entre 0,87 e 0,73 (Fonte, 2011).

e Intencdo de turnover
Esta dimensdo foi avaliada através da Escala de Intengdo 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 (Silva et al., 2018). E composta por trés itens,
avaliados através de uma escala tipo Likert de sete pontos, que variam entre 1 — discordo
totalmente e 7 — concordo totalmente. Os itens sdo os seguintes: “penso em sair da

empresa onde trabalho”, “tenho vontade de sair da empresa onde trabalho” e “planeio sair

da empresa onde trabalho”. A escala apresenta uma consisténcia interna geral de 0,95

(Silva et al., 2018).
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e [Engagement

Esta dimensao foi avaliada através do instrumento Ultrecht Work Engagement Scale - 9
(UWES), de Schaufeli e Bakker (2009). A escala utilizada ¢ composta por nove itens,
avaliados numa escala de tipo Likert de seis pontos, que variam entre 0 — nunca e 6 —
sempre (todos os dias). O objetivo deste instrumento ¢ medir as trés dimensdes do
engagement, designadamente o 1) vigor, ii) a dedicagdo e iii) a absor¢ao (Martins, 2013),
através de afirmagdes como “no meu trabalho sinto-me repleto de energia” e “o meu
trabalho inspira-me”. De acordo com Martins (2013), a consisténcia interna desta escala
¢ de 0,89.

O questiondrio foi aplicado a individuos com idade igual ou superior a 18 anos,
que se encontravam inseridos no mercado de trabalho agoriano. A recolha de dados
decorreu entre julho de 2022 e junho de 2023, tendo o questionario sido disponibilizado
online, através da plataforma Google Forms. O questiondrio foi enviado para varias
organizagdes e colegas que o encaminharam em rede. O método de disseminacdo do
questionario escolhido deveu-se a sua maior capacidade de abrangéncia de colaboradores

e organizagdes e por permitir alcangar todas as ilhas do arquipélago dos Agores.

3.3 Técnicas de estatistica

De modo a analisar os dados obtidos neste estudo, foi utilizada a anélise exploratoria de
dados, adequada ao tipo de inquérito que foi aplicado no processo da recolha de dados.
Para a andlise exploratoria, foi utilizado o programa de estatistica SPSS versao 29.
Através deste sofiware foi possivel realizar testes de estatistica descritiva, que permitiram
uma andlise univariada, sendo possivel analisar cada variadvel de forma isolada.

Para avaliar a qualidade das hipdteses de investigacdo do modelo proposto, foi
utilizada a Modelagdo de Equacdes Estruturais através do algoritmo dos Minimos
Quadrados Parciais (PLS — SEM), através do software SmartPLS 4.0 (Hair et al., 2022).
A avaliagdo do PLS-SEM ¢ desenvolvida em duas etapas: (i) avaliagdo do modelo de
mensuragao (relagdes entre os indicadores e construtos) e (ii) avaliagdo do modelo de
consisténcia interna, validade convergente e validade discriminante. A consisténcia
interna (CI) foi medida através do coeficiente alfa de Cronbach, que providencia uma
estimativa da confiabilidade com base nas intercorrelagdes dos itens. Se os valores forem

entre 0,60 e 0,70 sdo aceitaveis em estudos exploratorios; se forem entre 0,70 e 0,90 sdo
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valores satisfatorios para um bom resultado; mas, se forem superiores a 0,95 sugerem que
os itens podem estar a medir o mesmo fendémeno e, assim, estdo a diminuir a validade do
construto. A CI foi também medida através da confiabilidade composta — que, tal como o
ultimo, indica o nivel de confiabilidade, de 0 a 1, sendo mais independente nas escalas e
menos conservador (Russo & Stol, 2021).

A validade convergente ¢ o nivel em que uma medida se correlaciona de forma
positiva com medidas alternativas do mesmo construto e foi medida através da variancia
médias extraidas (AVE), que providencia o grande valor médio dos squared loadings dos
itens associados ao construto. Os valores desejados sdo superiores a 0,50, uma vez que
isto sugere que o construto representa mais de 50% da variancia dos itens (Russo & Stol,
2021). Por ultimo, a validade discriminante representa o qudo uUnico/ singular um
determinado construto ¢ em relagdo a outro, de modo a garantir que os diferentes
construtos alcancam diferentes conceitos. O teste ¢ realizado com base nos critérios
Fornell-Larcker, que requer que todas as correlagdes entre os construtos sejam menores
do que as raizes quadradas do AVE; cross loadings, em que os itens devem ter valores
mais elevados no construto que pretendem medir; e Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT),
que identifica a falta de validade discriminante, tendo como valor maximo 0,90 (Russo &
Stol, 2021).

Foi realizada a andlise das varidveis mediadoras, através do software SmartPLS.
A variavel mediadora ¢ a variavel que explica a relagdo entre a variavel dependente ¢ a
variavel independente (Latif, 2022). Segundo este autor, o primeiro passo na analise da
relacdo de mediagdo entre as variaveis, ¢ determinar a significancia dos efeitos indiretos,
com recurso ao procedimento Boostrapping. Este procedimento ¢ uma técnica inferencial
ndo paramétrica, que fornece informagoes acerca da distribuicao da populagdo, que serve
mais tarde como base para o teste das hipoteses de investigagdo. O segundo passo €
determinar o tipo de efeito e/ou de mediacao, que pode ser completa ou parcial. O efeito
mediador completo existe quando apenas o efeito indireto entre a variavel dependente e
independente ¢ significativo, o que nos mostra que para existir uma rela¢do entre ambas
¢ necessaria a intervencao da variavel de mediacdo. Pelo contrario, na mediagdo parcial,
ambos os efeitos (direto e indireto) sdo significativos. A mediacdo parcial pode ser
complementar ou competitiva. A mediagdo parcial complementar, observa-se quando
existe uma relacdo positiva entre os efeitos diretos e indiretos, enquanto a media¢do
parcial competitiva mostra que existe uma relagdo negativa entre ambos os efeitos. Nao

obstante, a andlise da relacdo de mediagdo entre varidveis também pode revelar que
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apenas se verifica um efeito direto, ou seja, a variavel mediadora ndo € significativa e ndo
¢, entdo, necessaria ou que ndo existe qualquer efeito entre os trés construtos, perante
valores ndo significativos (Latif, 2022). Baron e Kenny (1986) afirmam que uma variavel
assume o papel de mediadora quando existe uma relacdo significativa entre i) varidvel
mediadora e a varidvel independente, ii) entre a variavel mediadora e variavel dependente
e iii) quando existe uma rela¢do ndo significativa (ou fraca) entre a variavel independente
e dependente, na presenca da terceira variavel (mediadora).

Foi também realizada uma analise multigrupo (Partial Least Squares Multigroup
Analysis (PLS-MGA)), através do software SmartPLS, para analisar a hipdtese de estudo
que contém uma varidvel moderadora (H15). A definicdo de varidvel moderadora ¢é
diferente de variavel mediadora, uma vez que a primeira condiciona a dire¢do e/ou forca
da relacdo entre a varidvel dependente e a varidvel independente (Baron & Kenny, 1986).
Este teste ¢ ndo paramétrico e o seu objetivo € testar se existem diferencas significativas
entre os resultados de grupos especificos de vardveis, comparativamente com outros
grupos de variaveis. Um resultado s6 € significativo de obtiver 5% de probabilidade de

nivel de erro, se o p-value for inferior a 0,05 ou superior a 0,95 (Ringle et al., 2022).

3.4 Caraterizacao da amostra

A amostra do presente estudo ¢ composta por 318 respostas validas. Deste grupo
de inquiridos, 182 (57,2%) sdo do sexo feminino e 136 (42,8%) sdo do sexo masculino,
sendo que a maioria dos inquiridos reside na RAA (91,5%). Quanto ao estado civil, 56%
da amostra tem o estado solteiro, 37,4% esta casado, 5,7% esta divorciado € 0,9% esta
vitvo. Relativamente a escolaridade, 223 (70,1%) dos inquiridos completou o ensino
superior, 95 (29,9%) tem o ensino secundario, equivalente ou menos, como pode ser
observado na figura 2.

Do grupo de respostas validas, 312 (98,1%) individuos encontram-se inseridos no
mercado de trabalho. Relativamente a sua situagdo perante o mercado de trabalho, 83,3%
sdo trabalhadores por conta de outrem, 6,9% sdo trabalhadores independentes, 5,7% estdo
em regime de estagio e 4,1% sdo trabalhadores-estudantes. O setor de atividade
econdémica predominante dos inquiridos € o setor terciario com 87,7%. No que se refere

a antiguidade na empresa, cerca de 22,5% dos inquiridos trabalha na empresa entre 0 a 1
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anos, 35,2% deles entre 2 a 5 anos e 42,2% encontram-se a desempenhar fungdes na

empresa ha mais de 5 anos.

Figura 2. Caraterizagdo da amostra

Dados sociodemograficos

Ensino Superior |, /0.
Ensino secundario, equivalente ou menos || NN 20.°
Vvidvo(a) | 0,9
solteiro(a) - | -
Divorciado(a) - 5,7
Casado(a) - Unigo de facto || N RN :7.-
Masculino || NNRNNRHDDIIEEEREEEIE ;23
Feminino [ 57,2
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CAPITULO IV - ANALISE DE RESULTADOS

Neste capitulo serdo expostos os resultados obtidos em cada uma das dimensdes de
estudo, assim como os resultados produzidos pelos testes estatisticos, que validam ou ndo
as hipoteses de investigacdo. ApoOs esta exposi¢do, sera realizada uma discussdo dos

resultados.

4.1 Analise das dimensoes de estudo

Neste subcapitulo sdo apresentados os resultados obtidos em cada dimensdo de estudo,
através dos testes estatisticos realizados. Nas dimensdes do compromisso organizacional,
da inteligéncia emocional, do burnout e do engagement, as varias categorias de resposta
sofreram uma recodifica¢do em 3 categorias, de forma a sumarizar as mesmas. Esta unido
de trés categorias ¢ o somatdrio dos respetivos valores. Assim, nas dimensdes do
compromisso organizacional e da inteligéncia emocional, as categorias “discordo
totalmente”, “discordo moderadamente” e “discordo ligeiramente” foram unidas e
recodificadas em “discordo”; as categorias “concordo ligeiramente”, “concordo
moderadamente” e “concordo totalmente” foram unidas e recodificadas em “concordo”.
Por sua vez, na dimensdo do burnout, as categorias “nunca” e “raramente” foram ambas
recodificadas na categoria “nunca e raramente” e as categorias “frequentemente” e
“sempre” foram recodificadas em “frequentemente e sempre”. Por ultimo, na dimensdo
do engagement, as categorias “nunca”, “quase nunca” e “raramente” foram agrupadas na
categoria “nunca, quase nunca e raramente” e as categorias “regularmente” e “sempre”

foram agrupadas na categoria “regularmente e sempre”.

4.1.1 Compromisso Organizacional

Na dimensao do compromisso organizacional, a maioria dos participantes (69,8%) afirma
que concorda que se sente “emocionalmente ligado” a empresa onde se encontra
atualmente (CO1). O mesmo acontece face ao item CO2, com a expressao “a empresa
onde estou atualmente tem um grande significado pessoal para mim” (61,9%) e no item
CO4, com a expressao “sinto-me como “fazendo parte da familia” na empresa onde estou
atualmente” (62,3%). Da populagdo em estudo, 50,9% dos participantes afirma que

tenciona manter-se na empresa onde trabalha atualmente até a sua reforma (CO3) e 58,5%
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afirma que pensa em prosseguir a sua carreira na organiza¢ao em que trabalha (COS).
Contudo, 55,7% dos participantes admite que pensam com frequéncia em deixar a
organizacdo onde trabalham (COS5). Relativamente a expressdao “na realidade sinto os
problemas da empresa onde estou atualmente como se fossem meus” 55,7% dos

participantes discorda.

Figura 3. Andlise do compromisso organizacional

Compromisso organizacional (%)
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4.1.2 Inteligéncia emocional da chefia

Na dimensdo da inteligéncia emocional da chefia, de uma forma geral, existe uma
concordancia dos participantes com todos os itens. O item em que a maioria dos
participantes (66,9%) afirmou que concorda foi o item IEC11 “a minha chefia direta
encoraja-se sempre a dar o seu melhor”. O segundo item com maior concordancia (63,1%)
foi o IEC8 “a minha chefia direta estabelece sempre metas para si proprio(a), tentando
em seguida dar o seu melhor para as atingir”. O terceiro item com maior percentagem de
concordancia (61,6%) foi o IEC10 “a minha chefia direta ¢ uma pessoa que se
automotiva”. O item que apresenta a menor percentagem de concordancia (46%) ¢ o IEC4

“a minha chefia direta reconhece as emog¢des dos seus amigos através do seu
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comportamento”. Neste item 28,6% dos participantes afirma discordar e 25,2% dos

participantes afirma ndo concordar nem discordar.

Figura 4. Analise da percegdo dos colaboradores da IE da chefia

Inteligéncia emocional da chefia (%)
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4.1.3 Burnout

Na dimensao do burnout, 55,8% dos participantes afirma ter energia suficiente para a sua
familia e amigos durante o seu tempo de descanso (B3), enquanto apenas 16,1% responde
com nunca e raramente a esta afirmac¢do. Relativamente ao item B2, “sente que cada hora
de trabalho ¢ muito cansativa para si?”, 51,1% dos participantes responde com nunca e
raramente e 18,3% responde de forma positiva. Dos participantes, 49,9% responde com
nunca e raramente a questao “o seu trabalho ¢ frustrante?”” (B5), enquanto 22,1% responde
de forma positiva. No item B1, 39,7% dos participantes afirma nio se sentir esgotado de

manha ao pensar noutro dia de trabalho, enquanto 25% afirma que sim.
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Figura 5. Analise do burnout
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4.1.4 Engagement

Na dimensdo do engagement, a maioria dos participantes (71,9%) afirma ter orgulho no
trabalho que realiza (E6), enquanto apenas 8,8% responde com nunca, quase nunca €
raramente. Também no item E5, a maioria dos participantes (53,9%) afirma sentir-se feliz
quando trabalha intensamente e apenas 19,2% dos participantes responde de forma
negativa a esta afirmacdo. No item E8, 52,4% dos participantes afirma estar imerso(a) no
seu trabalho e no item E2 “estou entusiasmado(a) com o meu trabalho”, 51,4% dos

participantes também respondeu com regularmente e sempre.
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Figura 6. Analise do engagement
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4.1.5 Intencao de turnover

Na dimensao da intencao de turnover, 53,6% dos participantes afirma pensar em sair da
empresa onde trabalha (T1). No item T2, 55,5% dos participantes afirma ter vontade de

sair da empresa onde trabalha. Por fim, 58,3% dos participantes afirma planear sair da

empresa onde trabalha (T3).
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Figura 7. Andlise da inten¢do de turnover
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4.2 Avaliacao da qualidade do modelo proposto/ teste de hipdteses

Para avaliar a qualidade das hipdteses de investigagdo do modelo proposto, foi utilizada
a PLS-SEM, através do software SmartPLS 4.0. Apds ter sido realizada a andlise ao
modelo inicial, verificou-se que os valores dos itens IEC9 e CO6 tinham valores de outer
loadings inferiores a 0.5. Ap6s serem retirados os dois itens (IEc9 e CO6) chegou-se ao
modelo final PLS-SEM, que avalia as propriedades satisfatorias ao nivel das validades
convergente e discriminante. O Modelo Estrutural, por sua vez, avaliou-se através do
coeficiente de determinacdo R2 e com base nos resultados obtidos com recurso ao
Bootstrapping. Apo6s a retirada dos dois itens acima referidos o modelo foi reavaliado,
tendo sido verificado que todos os valores da fiabilidade, validade convergente e validade
discriminante sdo satisfatorios.

A fiabilidade dos dados foi medida através do coeficiente alfa de Cronbach, com
base na fiabilidade composta (CR) e da validade convergente e discriminante. O alfa de
Cronbach apresentou todos os valores superiores a 0,7, a CR apresentou, do mesmo modo,
todos os valores superiores a 0,7 e a validade convergente, avaliada pela AVE, apresentou
todos os valores superiores a 0,5, o que significa que todos os valores de consisténcia

interna e validade convergente sdo satisfatorios, como pode ser observado na tabela 1.



Tabela 1. Resultados da avaliagao do modelo de medida
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Composite Composite gﬁ;igcz
Cronbach’s reliability reliability extracted
Alpha a (rho_a) (rho_c¢) (AVE)

Burnout 0,842 0,884 0,879 0,551
CoO 0,922 0,922 0,938 0,683
Engagement 0915 0,940 0,931 0,631
IE 0,958 0,964 0,963 0,652
IT 0,964 0,964 0,976 0,932

E também possivel verificar a validade discriminante do modelo, através do

critério de Fornell- Larcker, cujos valores apresentam-se satisfatorios, tendo em conta que

sdo calculados através da AVE (tabela 2).

Tabela 2. Critério de Fornell-Larcker

BU co EN IE TU
Burnout 0.742
co 20,450 0,827
Engagement 10,559 0,690 0,794
1E 0,377 0,594 0,577 0,807
i 0,529 10,820 0,616 0477 0,965

O critério HTMT apresenta todos os valores inferiores a 0,90, pelo que € possivel

afirmar que a validade discriminante foi estabelecida entre os construtos (tabela 3).

Tabela 3. Heterotrait-Monotrait Ratio

Construtos HTMT
Compromisso Organizacional <-> Burnout 0,442
Engagement <-> Burnout 0,544
Engagement <-> Compromisso Organizacional 0,743
IE <-> Burnout 0,396
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Tabela. 3 (continuagao)

IE <-> Compromisso Organizacional 0,630
IE <-> Engagement 0,591

IT<-> Burnout 0,521

IT <-> Compromisso Organizacional 0,866
IT <-> Engagement 0,640
IT<->1E 0,494

De acordo com a figura 8, a variagdo explicada dos construtos (R2) suporta o
modelo preditivo de investigacdo, uma vez que varia entre 0,142 e 0,706. Examinando os
resultados obtidos, constata-se que o construto inteng¢do de turnover ¢ explicado em
70.6% pela inteligéncia emocional, pelo engagement, pelo compromisso organizacional
e pelo burnout. Este modelo permite-nos concluir que a inteligéncia emocional apresenta
o maior efeito no compromisso organizacional (0,495) e tem o segundo maior efeito no
engagement (0.427). E possivel também concluir que a inteligéncia emocional tem um
efeito negativo no burnout (-0,377). Relativamente ao burnout, este tem o maior efeito
negativo no engagement (-0,398) e o segundo maior efeito negativo no compromisso

organizacional (-0748).

Figura 8. Modelo final PLS-SEM
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Com recurso ao procedimento Bootstrapping, existente no PLS-SEM, foi testada
a significancia relativa a todas as hipdteses sob investigacdo, sendo apresentado os

respetivos resultados na tabela 4.

Tabela 4. Resultados dos testes de significancia das hipoteses de estudo

Coeficiente | Estatistica de value Hipoteses
(B) teste T P P

H1: IE > Engagement 0,427 9,833 0,000 Aceite
H2: IE - Burnout 0377 8,261 0,000 Aceite
H3:1E 2> IT 0,054 1,470 0,142 | Rejeitada
HS5: Burnout -
Engagement -0,396 8,304 0,000 Aceite
H6: Engagement = 1T 0.018 0,355 0,723 | Rejeitada
H7: Burnout - CO 0,263 5,625 0,000 Aceite
H8: CO~>IT -0,748 17,893 0,000 Aceite
H9: Burnout > 1T 0,203 4,676 0,000 Aceite
H10: Burnout - 1E -
IT -0,077 4,073 0,000 Aceite
H11: Burnout - 1E -
Engagement 0,150 6,252 0,000 Aceite
H12: Burnout - 1E -
CO 0,099 4,861 0,000 Aceite
H13: Engagement -
IE 2> IT -0,008 0,351 0,725 Rejeitada
H14:CO> 1IE~>IT 20,371 9,345 0,000 Aceite

De acordo com estes resultados ¢ possivel afirmar que a inteligéncia emocional
tem um efeito significativo e positivo no engagement. Verifica-se também que a
inteligéncia emocional tem efeito significativo no burnout. Assim, validamos as hipdteses
de estudo H1 e H2. Verifica-se também que o burnout no emprego tem efeito negativo no
engagement € N0 compromisso organizacional, o que nos permite validar a hipotese de
estudo HS e a H7. Relativamente a HS, existe um efeito estatisticamente significativo do

compromisso organizacional na intenc¢ao de turnover, pelo que validamos a hipdtese de
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estudo. Verifica-se que o burnout no emprego tem um efeito significativo e positivo na
intenc¢do de furnover. Assim, a hipotese H9 ¢ considerada valida. O burnout no emprego
tem um papel moderador na relagdo entre inteligéncia emocional e a intengdo de turnover,
engagement € compromisso organizacional. Desta forma, sdo validas as hipoteses H10,
HI11 e H12. O compromisso organizacional também apresenta um papel mediador na
relag@o da inteligéncia emocional com a intencdo de furnover, o que nos permite validar
a H14. Contudo, ndo foi possivel validar as hipdteses de estudo H3 e H4, H6 e H13 por
ndo serem estatisticamente significativas.

Para testar a H15, que questiona se as varidveis de controlo (sexo, faixa etaria,
estado civil, habilitagdes literarias) t€ém um papel moderador nas hipoteses apresentadas
(H1a a H14), foi utilizada a analise de multigrupo. Relativamente a variavel de controlo
sexo, esta apresenta um valor significativo na relagdo entre o engagement e a intengao de
turnover (p-value 0,028). Esta relagdo tem o impacto mais forte nos individuos do sexo
masculino ( 0,097), comparativamente com os individuos do sexo feminino (3 -0,118).
A variavel estado civil apresentou um valor significativo na relagdo entre a inteligéncia
emocional e a inten¢do de turnover (p-value 0,048). Esta relacdo tem um impacto mais
forte nos individuos que sdo casados, divorciados ou vitvos (B 0,141), comparativamente
com os individuos solteiros (§ -0,016). A variavel das habilitagdes literarias apresenta um
valor significativo na relagdo entre o burnout e a intengdo de turnover (p-value 0,020).
Esta relacdo ¢ mais forte nos individuos que t€ém o ensino secundario ou inferior (3
0,391), comparativamente com os individuos que frequentaram o ensino superior (3
0,138). Estes resultados podem ser observados na tabela 5. A varidvel de controlo faixa

etaria ndo apresenta qualquer relagdo significativa nas hipoteses deste estudo.

Tabela 5. Resultados da analise multigrupo

p-value B grupo 1 [ grupo 2
Sexo = Envolvimento - IT
0,028 -0,118 0,097
Estado civil > IE 2 IT
0,048 0,141 -0,016
Habilitagoes literarias >
Burnout > IT 0,020 0,391 0,138
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Em suma, o modelo de investigacdo ¢ suportado, sendo a intengdo de turnover
explicada pela inteligéncia emocional da chefia, pelo engagement, pelo compromisso
organizacional e pelo burnout. Note-se que a inteligéncia emocional da chefia tem o
maior efeito no compromisso organizacional e o burnout tem o maior efeito negativo no
engagement. As hipoOteses de investigacdo foram maioritariamente aceites, tendo sido
rejeitadas as hipoteses H3, H4, H6 e H13. Na analise multigrupo, a variavel de controlo
sexo, apresenta uma relag@o significativa na hipdtese de estudo H6, o estado civil na H3

e as habilitacdes literarias na H6.
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CAPITULO V - CONCLUSAO

A presente dissertacdo de mestrado teve como proposito geral investigar, na perspetiva
dos colaboradores, o impacto da inteligéncia emocional das chefias na inten¢do de
turnover dos colaboradores, tendo em consideragdo o papel mediador do compromisso
organizacional, do engagement e do burnout. Paralelamente, pretendeu estudar o efeito
moderador das varidveis sociodemograficas na relag@o entre as variaveis em estudo.

Acrevisao de literatura permitiu colher conhecimento e clareza sobre cada conceito
e o estado da arte sobre cada um dos construtos abordados na presente dissertacao. Deste
modo, foram criadas as questdes de investigagdo que trouxeram foco e dire¢do ao
desenvolvimento do estudo.

Os instrumentos de recolha de dados utilizados, desde logo o questiondrio
composto por seis escalas, assim como a analise de dados, permitiram avaliar a percecao
dos colaboradores relativamente a inteligéncia emocional da sua chefia direta, assim
como o efeito que esta tem na inten¢do de furnover e qual o impacto do compromisso
organizacional, do engagement e do burnout nessa relacio. No que respeita ao
compromisso organizacional, a maioria dos participantes estd emocionalmente ligada a
empresa onde trabalha. Apesar de cerca de metade pretender permanecer na organizagao,
a outra metade considera abandonar a sua organizagdo. Relativamente a chefia direta, os
participantes mostram que tém a percecdo de que esta tem bons niveis de inteligéncia
emocional, de uma forma global. Nos niveis de burnout, mais de metade dos participantes
ndo apresenta sintomas de sindrome de burnout e, pelo contrario, a maioria dos
participantes manifesta ter engagement no trabalho. Contudo, mais de metade dos
participantes apresenta intengao de turnover.

Os resultados obtidos suportaram o modelo proposto, pelo que podemos concluir
que a intencdo de turnover ¢ fortemente explicada pela inteligéncia emocional da chefia,
pelo engagement, pelo compromisso organizacional e pelo burnout. A inteligéncia
emocional da chefia, per si, tem impacto positivo no compromisso organizacional e no
engagement € um impacto negativo no burnout. Os resultados permitiram também
averiguar que o burnout tem um forte impacto negativo no engagement € N0 COMpPromisso
organizacional.

A hipotese de estudo H1 foi suportada, pelo que se conclui que a inteligéncia
emocional da chefia tem um efeito positivo no engagement no trabalho. Esta conclusio

vai ao encontro das conclusdes do estudo de Veshne e Munshi (2020), que também
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encontraram uma correlagdo significativa e positiva entre lideres com inteligéncia
emocional e o engagement no trabalho.

A hipétese de estudo H2 foi suportada, o que nos permite concluir que a
inteligéncia emocional da chefia tem um efeito negativo no burnout. Este resultado tem
apoio na conclusdo de Dyrbye et al. (2020), que apurou que a prevaléncia de burnout
entre os inquiridos era superior naqueles que atribuiam a sua chefia direta baixos niveis
de inteligéncia emocional.

Majeed e Jamshed (2020), assim como Imron (2021), constataram que a
inteligéncia emocional da chefia est4 diretamente correlacionada de forma negativa com
a inten¢do de turnover dos colaboradores. Contudo, tal conclusao nao foi possivel validar
nesta dissertagdo, uma vez que a hipdtese de estudo H3 “inteligéncia emocional da chefia
tem efeito negativo na inten¢do de turnover” foi rejeitada. Do mesmo modo, a hipdtese
H4 “inteligéncia emocional da chefia tem efeito positivo no compromisso
organizacional” também foi rejeitada.

A hipotese de estudo H5 foi suportada, pelo que se conclui que a o burnout tem
efeito negativo no engagement no trabalho. Este resultado vai ao encontro do estudo de
Holmstrém et al. (2023), que encontraram uma relagdo negativa significativa entre altos
niveis de engagement no trabalho e sintomas de burnout.

Apesar de Junge et al. (2021) concluirem que a falta de engagement no trabalho
tem uma relagdo negativa significativa com a inten¢do de turnover, tal nao foi possivel
validar nesta dissertacdo, dado que a hipotese de estudo H6 foi rejeitada.

A hipétese de estudo H7 foi suportada, pelo se conclui que o burnout no emprego
tem efeito negativo no compromisso organizacional. Este resultado vai ao encontro da
conclusdo de Sarisik et al. (2019), que também averiguaram que o burnout tem uma
relag@o negativa com o compromisso organizacional.

A hipédtese de estudo H8 foi aceite, sendo possivel afirmar que o compromisso
organizacional tem efeito negativo na intencdo de turnover. Esta relacdo também ¢
suportada por Guzeller e Celiker (2019), que encontraram uma relagdo negativa moderada
entre ambos 0s construtos.

A hipotese de estudo H9 foi aceite, pelo que se conclui que o burnout no emprego
tem efeito positivo na inten¢do de turnover. Do mesmo modo, Felicia et al. (2023)
concluiram que o burnout tem efeito positivo na intencao de turnover.

Relativamente as relagdes mediadoras, foi possivel confirmar que o burnout tem

um papel mediador na relagdo da inteligéncia emocional da chefia com a inten¢do de
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turnover dos colaboradores (H10); o burnout no emprego tem um papel mediador na
relacdo da inteligéncia emocional da chefia com o engagement nos colaboradores (H11);
o burnout no emprego tem um papel mediador na relagdo da inteligéncia emocional da
chefia com o compromisso organizacional dos colaboradores (H12); e o compromisso
organizacional tem um papel mediador na relagdo da inteligéncia emocional da chefia
com a inten¢ao de furnover dos colaboradores (H14). A hipotese de estudo “o engagement
tem um papel mediador na relagdo da inteligéncia emocional da chefia com a intengdo de
turnover” (H13) foi rejeitada.

Relativamente a hipotese de estudo H15, que questiona se as variaveis de controlo
(sexo, faixa etdria, estado civil, habilita¢cdes literarias) tém um papel moderador nas
hipoteses apresentadas (Hla a H14), concluiu-se que existem trés variaveis que
apresentam relagdes significativas com as hipoteses de estudo. Na hipotese H6, “o
engagement tem efeito na intengdo de turnover”, a variavel sexo tem um papel moderador
na relagdo entre os construtos, sendo que esta relagdo ¢ mais forte nos individuos do sexo
masculino. A variavel estado civil tem um papel moderador na relagio entre a inteligéncia
emocional da chefia e a intengdo de turnover (H3), sendo que esta relagdo tem uma
manifestagdo mais acentuada nos individuos que sdo casados, divorciados ou viavos. Por
fim, a variavel habilita¢des literarias tem um papel moderador na relagdo entre o burnout
e a intencdo de turnover (H6), sendo que esta relacdo ¢ mais forte nos individuos que
frequentaram o ensino secundario ou inferior.

Em conclusdo, ndo podemos inferir nesta dissertagcao que a inteligéncia emocional
da chefia tem uma relagdo direta com a inten¢do de turnover dos colaboradores. Porém,
¢ possivel encontrar uma relagdo entre ambos os construtos quando estdo na presenca da
variadvel mediadora burnout ou do compromisso organizacional, ou da varidvel
moderadora estado civil.

O contributo mais significativo desta dissertagdo encontra-se no desenvolvimento
do modelo de investigacdo, que, através da exploracao de varias relagdes entre construtos,
procura explicar a inten¢do de turnover dos colaboradores. A literatura, no que concerne
a explicagdo do fenomeno da intengdo de furnover, na sua maioria, prevé apenas relagdes
diretas ou intermediadas por fatores como, e.g., a satisfacdo no trabalho e bem-estar
organizacional, havendo alguma falha em estudar relagdes entre construtos psicoldgicos
como o engagement, burnout, e, principalmente, o compromisso organizacional.

Acrescenta-se, ainda, que este estudo, por ter sido aplicado a RAA, apresenta-se como
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um contributo para as mudangas organizacionais necessarias nas organizagdes da Regido,
cuja cultura € assente em valores tradicionais e pouco progressistas.

Apontam-se, como principais limitacdes na realizacdo desta dissertacdo, a
escassez de literatura sobre algumas das relacdes entre construtos. Apesar de existir
literatura significativa sobre todos os construtos abordados, ha uma falha em estudar as
relagdes de mediagdo e moderacdo entre cada uma destas varidveis em contexto
organizacional. Sublinha-se, principalmente, esta caréncia no estudo da relagdo do
compromisso organizacional dos colaboradores com a inteligéncia emocional da chefia.
Além disto, a literatura que existe sobre a percecao dos colaboradores em relagdo a
inteligéncia emocional da sua chefia estd em menor nimero, quando comparada com a
literatura existente sobre a inteligéncia emocional da chefia auto percebida, ou da
inteligéncia emocional dos colaboradores e a sua relagdo com outros construtos
psicologicos. Outra limitagdo prende-se com o facto de as técnicas de amostragem
empregues ndo garantirem a representatividade da amostra para a RAA.

Sugere-se que, para trabalhos futuros, sejam estudadas as relacdes entre cada
conjunto de varidveis, em contexto organizacional, nas suas relagdes de
mediacdo/moderacdo respetivamente, para que mais dados se encontrem disponiveis e,
assim, promover maior discussdo académica sobre os antecedentes e motivos da inten¢ao
de turnover e a construgdo de outros modelos tedricos, principalmente acerca do

compromisso organizacional e da perce¢do da inteligéncia emocional das chefias.
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Anexo 1: Questionario

Promotores da Intengdo de Turnover e o Papel do Envolvimento e do Burnout em Contexto Organizacional 11/05/22, 10:28

Promotores da Intencao de Turnover e o Pape
do Envolvimento e do Burnout em Contexto
Organizacional

Caro(a) participante,

O presente questionario encontra-se inserido no Mestrado em Ciéncias Econémicas e Empresariais
com especializagdo em Gestao de Recursos Humanos, da Universidade dos Agores.

O objetivo deste questiondrio é analisar alguns fatores relevantes no contexto organizacional,
designadamente competéncias que se relacionam com a inteligéncia emocional em lideres e
colaboradores, tendo em vista a criagdo de um ambiente de trabalho mais produtivo e saudével.

0 mesmo destina-se aos individuos com mais de 18 anos e que se encontrem inseridos no mercado de
trabalho. Caso se encontre reformado(a)/aposentado(a), ou se for estudante, doméstico(a), ou estiver
desempregado(a) este inquérito ndo se aplica a si.

Todos os dados recolhidos sdo estritamente confidenciais e é salvaguardado o anonimato de todos os
participantes, sendo a informagao recolhida usada apenas para fins de investigagdo. Durante o
preenchimento e até a submissao do formuldrio pode, em qualquer momento, recusar a sua

participacdo, ou interromper o seu preenchimento, sendo que nenhuma informagéo serd guardada.

Grata pela sua colaboragéo! Se pretender algum esclarecimento acerca desta investigagéo, por favor,
contate o seguinte correio electrénico:

Maria do Carmo Pimentel: 20162080@uac.pt

*Qbrigatdrio

1. Consentimento informado *
Marcar apenas uma oval.

Declaro ter lido este formuldrio e aceito de forma voluntaria participar neste estudo.

Secdo sem titulo

https://docs.google.com/forms/d/1SQNIEuTi-f2ImzfONQvQqV8J6iUilsio_6p0940ovP7s/printform P&gina 1de 17



Promotores da Intencéo de Turnover e o Papel do Envolvimento e do Burnout em Contexto Organizacional 11/05/22, 10:28

2. Encontra-se inserido no mercado de trabalho? *

Marcar apenas uma oval.
Sim

Nao

3. Qual a sua situagao perante o mercado de trabalho? *

Marcar apenas uma oval.

Estagiar L/T
Trabalhador-estudante
Trabalhador por conta de outrem

Trabalhador independente

4. Qual o setor de atividade economica onde exerce a sua atividade profissional? *

Marcar apenas uma oval.

Setor primario (agricultura, produgdo animal, caga, silvicultura e pesca)

Setor secundario (industria extrativa, industria transformadora, produgao e distribuigdo de
eletricidade, gas e dgua e construgdo)

Setor tercidrio (comércio por grosso e a retalho; transportes e armazenagem; alojamento,
restauragao e similares; atividades financeiras e de seguros; atividades imobilidrias, educagao,
atividades de saude humana e apoio social; outros setores).

Analise o seu grau de concordancia com as seguintes afirmacoes, utilizando uma escala de 1
a 7, correspondendo: 1 (discordo totalmente), 2 (discordo moderadamente), 3 (discordo
ligeiramente), 4 (ndo concordo nem discordo), 5 (concordo ligeiramente), 6 (concordo
moderadamente) e 7 (concordo totalmente). Selecione apenas uma opgao para cada
afirmagao.

https://docs.google.com/forms/d/1SQNIEuTi-f2ImzfONQvQqV8J6iUilsio_6p0940ovP7s/printform Pégina 2 de 17
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Promotores da Intencéo de Turnover e o Papel do Envolvimento e do Burnout em Contexto Organizacional

5. Sinto-me “emocionalmente ligado” 8 empresa onde estou atualmente. *

Marcar apenas uma oval.

11/05/22, 10:28

6. A empresa onde estou atualmente tem um grande significado pessoal para mim. *

Marcar apenas uma oval.

7. Tenciono manter-me na organizagao onde trabalho até a reforma. *

Marcar apenas uma oval.

8. Sinto-me como “fazendo parte da familia” na empresa onde estou atualmente. *

Marcar apenas uma oval.

https://docs.google.com/forms/d/1SQNIEuTi-f2ImzfONQvQqV8J6iUilsio_6p0940ovP7s/printform

Pagina 3 de 17
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Promotores da Intencéo de Turnover e o Papel do Envolvimento e do Burnout em Contexto Organizacional 11/05/22, 10:28

9. Penso com frequéncia em deixar a organizagao onde trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

10. Na realidade sinto os problemas da empresa onde estou atualmente como se fossem
meus.

Marcar apenas uma oval.

11.  Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira na empresa onde estou atualment:

Marcar apenas uma oval.

12.  Penso prosseguir a minha carreira na organizagao onde trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

https://docs.google.com/forms/d/1SQNIEuTi-f2ImzfONQvQqV8J6iUilsio_6p0940ovP7s/printform Pégina 4 de 17
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Promotores da Intencéo de Turnover e o Papel do Envolvimento e do Burnout em Contexto Organizacional 11/05/22, 10:28

Analise o seu grau de concordancia em relagdo a sua chefia direta com as seguintes
afirmacodes, utilizando uma escala de 1a 7, correspondendo: 1 (discordo totalmente), 2
(discordo moderadamente), 3 (discordo ligeiramente), 4 (ndo concordo nem discordo), 5
(concordo ligeiramente), 6 (concordo moderadamente) e 7 (concordo totalmente). Selecione
apenas uma opg¢ao para cada afirmacao.

13. A minha chefia direta, na maioria das vezes, tem uma boa nogao das razdes pelas quais
tenho certos sentimentos.

Marcar apenas uma oval.

14. A minha chefia direta compreende bem as minhas emocdes. *

Marcar apenas uma oval.

15. A minha chefia direta compreende verdadeiramente o que sinto. *

Marcar apenas uma oval.

https://docs.google.com/forms/d/1SQNIEuTi-f2ImzfONQvQqV8J6iUilsio_6p0940ovP7s/printform Pagina 5 de 17
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Promotores da Intencéo de Turnover e o Papel do Envolvimento e do Burnout em Contexto Organizacional

16. A minha chefia direta sabe sempre se estou ou ndo contente. *

Marcar apenas uma oval.

17. A minha chefia direta reconhece as emoc¢des dos seus amigos atraves do seu
comportamento.

Marcar apenas uma oval.

18. A minha chefia direta faz uma boa observagao das emog¢des dos outros. *

Marcar apenas uma oval.

19. A minha chefia direta & sensivel aos sentimentos e emoc¢des dos outros. *

Marcar apenas uma oval.

https://docs.google.com/forms/d/1SQNIEuTi-f2ImzfONQvQqV8J6iUilsio_6p0940ovP7s/printform

11/05/22, 10:28

Pégina 6 de 17

60



Promotores da Intencéo de Turnover e o Papel do Envolvimento e do Burnout em Contexto Organizacional 11/05/22, 10:28

20. A minha chefia direta compreende bem as emocdes das pessoas que o/a rodeiam. *

Marcar apenas uma oval.

21. A minha chefia direta estabelece sempre metas para si préprio(a), tentando em seguida
dar o seu melhor para as atingir.

Marcar apenas uma oval.

22. A minha chefia direta tem por habito dizer a si proprio(a) que € uma pessoa competente.

Marcar apenas uma oval.

23. A minha chefia direta € uma pessoa que se auto motiva. *

Marcar apenas uma oval.

https://docs.google.com/forms/d/1SQNIEuTi-f2ImzfONQvQqV8J6iUilsio_6p0940ovP7s/printform Pagina 7 de 17
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24. A minha chefia direta encoraja-se sempre a dar o seu melhor. *

Marcar apenas uma oval.

25. A minha chefia direta é capaz de controlar o seu temperamento, conseguindo, assim, lide
com as dificuldades de forma racional.

Marcar apenas uma oval.

26. A minha chefia direta consegue controlar bem as suas emocgoes. *

Marcar apenas uma oval.

27. A minha chefia direta é capaz de se acalmar rapidamente quando esta muito irritado(a). *

Marcar apenas uma oval.

https://docs.google.com/forms/d/1SQNIEuTi-f2ImzfONQvQqV8J6iUilsio_6p0940ovP7s/printform Pégina 8 de 17
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28. A minha chefia direta possui um bom controlo das suas emogdes. *

Marcar apenas uma oval.

Responda as seguintes questdes, utilizando uma escala de 1a 5, correspondendo: 1 (nunca),
(raramente), 3 (as vezes), 4 (frequentemente) e 5 (sempre). Selecione apenas uma opgao par:
cada afirmacao.

29. Sente-se esgotado no final do dia de trabalho? *

Marcar apenas uma oval.

30. Sente-se esgotado de manha ao pensar noutro dia de trabalho? *

Marcar apenas uma oval.

https://docs.google.com/forms/d/1SQNIEuTi-f2ImzfONQvQqV8J6iUilsio_6p0940ovP7s/printform Pagina 9 de 17
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31. Sente que cada hora de trabalho € muito cansativa para si? *

Marcar apenas uma oval.

32. Tem energia suficiente para a sua familia e amigos durante o seu tempo de descanso? *

Marcar apenas uma oval.

33. O seu trabalho € emocionalmente esgotante? *

Marcar apenas uma oval.

34. O seutrabalho é frustrante? *

Marcar apenas uma oval.

https://docs.google.com/forms/d/1SQNIEuTi-f2ImzfONQvQqV8J6iUilsio_6p0940ovP7s/printform Pégina 10 de 17



Promotores da Intencéo de Turnover e o Papel do Envolvimento e do Burnout em Contexto Organizacional 11/05/22, 10:28

35. Sente-se exausto devido ao seu trabalho? *

Marcar apenas uma oval.

Analise o seu grau de concordancia com as seguintes afirmacoes, utilizando uma escala de 1
a 7, correspondendo: 1 (discordo totalmente), 2 (discordo bastante), 3 (discordo), 4 (concordc
em parte), 5 (concordo), 6 (concordo bastante) e 7 (concordo totalmente). Selecione apenas
uma opc¢ao para cada afirmagao.

36. Penso em sair da empresa onde trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

37. Tenho vontade de sair da empresa onde trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

https://docs.google.com/forms/d/1SQNIEuTi-f2ImzfONQvQqV8J6iUilsio_6p0940ovP7s/printform Pagina 11 de 17
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38. Planeio sair da empresa onde trabalho *

Marcar apenas uma oval.

Indique com que frequéncia sente as seguintes situa¢des, utilizando uma escala de O a 5,
correspondendo: O (nunca), 1 (quase nunca - algumas vezes num ano), 2 (raramente - uma
vez por més ou menos), 3 (as vezes - algumas vezes por més), 4 (regularmente - uma vez por
semana) e 5 (sempre - todos os dias). Selecione apenas uma opgao para cada afirmagao

39. No meu trabalho sinto-me repleto de energia. *

Marcar apenas uma oval.

40. No meu trabalho sinto-me forte e vigoroso(a). *

Marcar apenas uma oval.

https://docs.google.com/forms/d/1SQNIEuTi-f2ImzfONQvQqV8J6iUilsio_6p0940ovP7s/printform Pagina 12 de 17
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41. Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

42. O meu trabalho inspira-me. *

Marcar apenas uma oval.

43. Quando acordo pela manha sinto vontade de ir trabalhar. *

Marcar apenas uma oval.

44. Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente. *

Marcar apenas uma oval.

https://docs.google.com/forms/d/1SQNIEuTi-f2ImzfONQvQqV8J6iUilsio_6p0940ovP7s/printform

11/05/22, 10:28

Pégina 13 de 17
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45. Tenho orgulho no trabalho que realizo. *

Marcar apenas uma oval.

46. Estouimerso(a) no meu trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

47. Esqueco-me de tudo o resto quando estou a trabalhar. *

Marcar apenas uma oval.

Dados Sociodemograficos

48. |dade *

https://docs.google.com/forms/d/1SQNIEuTi-f2ImzfONQvQqV8J6iUilsio_6p0940ovP7s/printform

11/05/22, 10:28

Pagina 14 de 17
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49, Sexo*

Marcar apenas uma oval.

Feminino

Masculino

50. Estado Civil *

Marcar apenas uma oval.

Solteiro(a)
Casado(a) - Uni&o de facto
Divorciado(a)

Viuvo(a)

51. Residéncia *
Marcar apenas uma oval.

Regido Autéonoma dos Agores
Regido Auténoma da Madeira

Portugal Continental

52. Escolaridade *
Marcar apenas uma oval.

2° ciclo (5°- 6° ano) ou menos
3° ciclo (7°- 9° ano) ou Ensino Secundario

Ensino Superior

https://docs.google.com/forms/d/1SQNIEuTi-f2ImzfONQvQqV8J6iUilsio_6p0940ovP7s/printform Pégina 15 de 17
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53. Antiguidade na empresa (em anos)? *

Este conteddo n&o foi criado nem aprovado pelo Google.

Google Formularios

https:f/docs.google.comforms/d/1SANIEUTI-f2ImztONQvQqVEJEIVIIsio_BpO340vP s /printform

11/05/22, 10:28

Pigina 16 de 17
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Anexo 2: Caraterizacao da amostra

Caraterizacdao da amostra

Antiguidade na empresa: mais de 5 anos
Antiguidade na empresa: 2 a 5 anos
Antiguidade na empresa: 0 a 1 anos

Setor tercidrio

Setor secundario

Setor primdrio
Trabalhador-estudante
Trabalhador por conta de outrem
Trabalhador independente
Estagiar L/T

Inserido no mercado de trabalho

N&o inserido no mercado de trabalho

o

20

100

120
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Anexo 3: Siglas dos itens do questionario

Compromisso organizacional

COl1 Sinto-me “emocionalmente ligado” a empresa onde estou
atualmente.

CO2 A empresa onde estou atualmente tem um grande significado
pessoal para mim.

CO3 Tenciono manter-me na organizacdo onde trabalho até a reforma.

CO4 Sinto-me como “fazendo parte da familia” na empresa onde estou
atualmente.

COs Na realidade sinto os problemas da empresa onde estou atualmente
como se fossem meus.

CO6 Penso com frequéncia em deixar a organizagao onde trabalho.

CcO7 Na realidade sinto os problemas da empresa onde estou atualmente
como se fossem meus.

CO8 Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira na empresa
onde estou atualmente.

CO9 Penso prosseguir a minha carreira na organizagao onde trabalho.

Inteligéncia emocional da chefia

IE1 A minha chefia direta compreende bem as minhas emogdes.

IE2 A minha chefia direta compreende verdadeiramente o que sinto.

IE3 A minha chefia direta sabe sempre se estou ou ndo contente.

1E4 A minha chefia direta reconhece as emocdes dos seus amigos
através do seu comportamento.

IE5 A minha chefia direta faz uma boa observagao das emogoes dos
outros.

1IE6 A minha chefia direta é sensivel aos sentimentos ¢ emogoes dos
outros.

IE7 A minha chefia direta compreende bem as emocdes das pessoas
que o/a rodeiam.

IE8 A minha chefia direta estabelece sempre metas para si proprio(a),
tentando em seguida dar o seu melhor para as atingir.

IE9 A minha chefia direta tem por héabito dizer a si proprio(a) que é
uma pessoa competente.

IE10 A minha chefia direta ¢ uma pessoa que se auto motiva.

IE11 A minha chefia direta encoraja-se sempre a dar o seu melhor.

IE12 A minha chefia direta é capaz de controlar o seu temperamento,
conseguindo, assim, lidar com as dificuldades de forma racional.

IE13 A minha chefia direta consegue controlar bem as suas emogdes.

IE14 A minha chefia direta é capaz de se acalmar rapidamente quando

estd muito irritado(a).
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IE15 A minha chefia direta possui um bom controlo das suas emocdes.
Burnout
B1 Sente-se esgotado de manha ao pensar noutro dia de trabalho?
B2 Sente que cada hora de trabalho ¢ muito cansativa para si?
B3 Tem energia suficiente para a sua familia e amigos durante o seu
tempo de descanso?
B4 O seu trabalho ¢ emocionalmente esgotante?
B5 O seu trabalho ¢ frustrante?
B6 Sente-se exausto devido ao seu trabalho?
Engagement
El No meu trabalho sinto-me forte e vigoroso(a).
E2 Estou entusiasmado (a) com o meu trabalho.
E3 O meu trabalho inspira-me.
E4 Quando acordo pela manha sinto vontade de ir trabalhar.
E5 Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente.
E6 Tenho orgulho no trabalho que realizo.
E7 Esquecgo-me de tudo o resto quando estou a trabalhar.
ES8 Estou imerso(a) no meu trabalho.
Intencao de turnover
Tl Penso em sair da empresa onde trabalho.
T2 Tenho vontade de sair da empresa onde trabalho.
T3 Planeio sair da empresa onde trabalho.




74
Anexo 4: Analise multigrupo

Escolaridade

2-tailed (Group_1 vs Group_2) p value‘ Original (Group_1)| Original (Group_2)

‘Burnout -> Compromisso Organizacional 0,190 -0,356 -0,230

‘Burnout -> Envolvimento 0,998 -0,403 -0,406

‘Burnout ->Turnover 0,020 0,391 0,138

‘Compromisso Organizacional -> Turnover 0,223 -0,652 -0,771

‘ Envolvimento -> Turnover 0,806 0,003 -0,027

‘Int. emocional -> Burnout 0,628 -0,409 -0,364

‘Int. emocional -> Compromisso Organizacional 0,901 0,505 0,494

‘Int. emocional -> Envolvimento 0,550 0,391 0,444

‘Int. emocional -> Turnover 0,202 0,129 0,018

Estado civil

2-tailed (Group_1 vs Group_2) p value| Original (Group_1)| Original (Group_2)

‘Burnout -> Compromisso Organizacional 0,761 -0,286 -0,258

‘ Burnout -> Envolvimento 0,556 -0,374 -0,427

‘ Burnout -> Turnover 0,221 0,267 0,154

Compromisso Organizacional -> Turnover 0,442 -0,771 -0,704

‘ Envolvimento -> Turnover 0,314 0,034 -0,068

‘Int. emocional -> Burnout 0,999 -0,391 -0,393

‘Int. emocional -> Compromisso Organizacional 0,902 0,492 0,481

‘Int. emocional -> Envolvimento 0,146 0,488 0,366

‘Int. emocional -> Turnover 0,048 0,141 -0,016

Faixa etaria

2-tailed (Group_1 vs Group_2) p value| Original (Group_1)| Original (Group_2)

‘Burnout ->Compromisso Organizacional 0,569 -0,247 -0,301

‘ Burnout -> Envolvimento 0,446 -0,368 -0,442

‘ Burnout ->Turnover 0,669 0,199 0,239

‘ Compromisso Organizacional ->Turnover 0,780 -0,739 -0,715

Envolvimento ->Turnover 0,659 0,002 -0,043

‘Int‘ emocional ->Burnout 0,120 -0,467 -0,318

‘ Int. emocional -> Compromisso Organizacional 0,442 0,517 0,444

‘Int‘ emocional -> Envolvimento 0,932 0,429 0,422

Int. emocional ->Turnover 0,098 0,003 0,136




75

Sexo

‘ 2-tailed (Group_1 vs Group_2) p value
Burnout -> Compromisso Organizacional -0,290 -0,207 0,419

‘Burnout -> Envolvimento -0,448 -0,331 0,246

‘ Burnout -> Turnover 0,165 0,240 0,418

‘Compromisso Organizacional ->Turnover -0,746 -0,762 0,837

‘ Envolvimento -> Turnover -0,118 0,097 0,028

‘Int. emocional ->Burnout -0,391 -0,378 0,887

‘Int. emocional -> Compromisso Organizacional 0,500 0,505 0,944

‘Int. emocional -> Envolvimento 0,438 0,415 0,791

Int. emocional ->Turnover 0,111 0,006 0,182
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