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palavras-chave

resumo

Inteligéncia emocional, bem-estar psicologico e satisfacéo no trabalho.

Existe uma tendéncia crescente de estudos empiricos sobre a inteligéncia
emocional, mas poucos relacionam este constructo com o bem-estar
psicol6gico e a satisfagdo no trabalho em simultaneo. Este trabalho contribui
para enriquecer a literatura sobre estas trés variaveis psicolégicas, bem como
auxiliar os gestores a tomar decisdes fundamentadas cientificamente. A
amostra é constituida por 333 participantes de diversas organizacdes que
operam em diferentes areas de negocio. Os inquiridos foram convidados a
responder a um conjunto de afirmacdes sobre as trés variaveis psicolégicas
em estudo. Os resultados sugerem que existe uma relacdo de casualidade
positiva entre a inteligéncia emocional, o bem-estar psicoldgico e a satisfacao
no trabalho. Pessoas emocionalmente inteligentes conseguem atingir niveis
mais altos de bem-estar psicolégico e satisfagédo no trabalho.



keywords

abstract

Emotional Intelligence, psychological well-being and work satisfaction.

There is a growing trend of empirical studies about emotional intelligence, but
few relates this construct with psychological well-being and job satisfaction
simultaneously. This empirical study contributes to enrich the literature on
these three psychological variables as well as help managers to take decisions
scientifically. The sample consists of 333 participants from various
organizations operating in different business areas. Respondents were asked
to answer a set of statements about the three psychological variables under
study. The results suggest that there is a positive causal relationship between
emotional intelligence, psychological well-being and job satisfaction.
Emotionally intelligent people can achieve higher levels of psychological well-
being and job satisfaction.
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INTRODUCAO

Resolver problemas e tomar as melhores decisfes € 0 que qualquer pessoa procura
qguando é confrontada com uma situacdo dificil. Imagine que trabalha numa empresa de
consultoria de recursos humanos, e que um cliente lhe solicita quarenta candidatos para
quarenta postos de trabalho no prazo de seis horas. Infelizmente o seu colega de
trabalho ndo elaborou uma nova base de dados pronta a utilizar. Depois de reunir o0s
esforcos necessarios, chegou ao final do prazo com apenas trinta e cinco candidatos que
preenchem integralmente os requisitos solicitados, sendo que cinco ndo preenche
inteiramente o perfil pretendido. Tendo em conta que no dia seguinte o cliente necessita
dos quarenta funcionarios prontos para trabalhar, e que por cada falta terd que pagar
uma indeminizacdo de mil e quinhentos euros, qual a sua decisdo final? Seguiria o
caminho mais seguro ou optaria por arriscar? Como lidaria com a reacdo dos seus
superiores? Estaria pronto para sair da sua zona de conforto, assumindo as
responsabilidades? Estas sdo apenas algumas questdes que se colocam quando somos
obrigados a tomar uma decisdo importante, onde é necessario usar as emocdes para
facilitar a razdo, mas também racionalizar inteligentemente acerca das emocdes. Usar as
emocOes e a razdo sdo parte integrante da inteligéncia emocional (Salovey & Mayer,
1997).

A inteligéncia emocional € um conceito recente, que tem vindo a ganhar importancia
junto dos gestores no contexto de trabalho. Os gestores de recursos humanos apostam
cada vez mais em formas de promover as componentes da inteligéncia emocional que
conduzem os trabalhadores a niveis mais altos de bem-estar e satisfacdo no trabalho e,
consequentemente, a melhores niveis de desempenho e envolvimento numa determinada
empresa. Estudos revelam que altos niveis de inteligéncia emocional estdo relacionados
com baixos niveis de stress (e.g., Nikolaou & Tsaousis, 2002; Slaski & Cartwright,
2002), altos niveis de envolvimento organizacional (e.g., Brunetto, Teo, Shacklock &
Farr-Wharton, 2012; Nikolaou & Tsaousis, 2002), melhores niveis de salde e bem-
estar, bem como altos niveis de desempenho (e.g., Brunetto et al., 2012; Slaski &
Cartwright, 2002; Vratskikh, Masa’deh, Al-Lozi & Magableh, 2015) e satisfacdo no
trabalho (e.g., Ealias & George, 2012; Vratskikh et al., 2015). Os individuos
emocionalmente inteligentes sabem lidar com as suas emoc0es e as dos outros e, ainda,

geri-las de modo funcional e racional (Goleman, 2015).



Tendo em conta as implicagfes da inteligéncia emocional, do bem-estar psicologico e
da satisfagdo no trabalho numa determinada organizagdo, o presente estudo assenta
nestas questdes de partida, oferecendo especial atencdo as diferencas entre géneros. A
questdo do género no contexto organizacional sempre foi objeto de preconceito e
esteredtipos, tornando-se cada vez mais importante tentar discernir as diferencas que
realmente existem entre géneros. Na literatura sdo evidentes as diferencas entre homens
e mulheres quanto a forma como cada grupo lida com os problemas ou situacdes mais
emocionais. A titulo de exemplo, alguns estudos concluiram que as mulheres expressam
mais 0s seus sentimentos do que os homens (Barrett, Lane, Sechrest & Schwartz, 2000;
Naghavi & Redzuan, 2011). Mas quando a questdo se prende em perceber qual o género
que detém niveis mais elevados de inteligéncia emocional, os estudos ndo sdo
homogéneos. Algumas investigacdes chegaram a conclusdo que as mulheres podem
deter niveis mais altos de inteligéncia emocional em certas dimensdes, enquanto 0s
homens os apresentam noutras (e.g., Ahmad, Bangash & Khan, 2009; Cabello,
Ferndndez-Pinto, Sorrel, Extremera & Ferndndez-Berrocal, 2016; Khalili, 2011;
Mandell & Pherwani, 2003).

Importa também reforcar que o estudo do bem-estar psicoldgico é tdo importante como
0 estudo da satisfacdo no trabalho, porque ambos os conceitos sdo preditores de um
melhor desempenho (Wright & Cropanzano, 2000). Brunetto et al. (2012) concluiram
no seu estudo que o bem-estar psicolégico e a satisfacdo no trabalho influenciam de
forma positiva o envolvimento e o compromisso afetivo numa determinada empresa,
reduzindo ainda as intencfes de sair por parte dos trabalhadores. Também no que se
refere a0 bem-estar psicologico e a satisfacdo no trabalho, os estudos ndo sdo
homogéneos quanto a questdo do género. Alguns estudos concluiram que existem
diferencas entre homens e mulheres, enquanto outros ndo apresentam diferencas nos
niveis de bem-estar psicoldgico (e.g., Akhter, 2015; Khanbani, Aghaee & Parvar, 2014;
Le, Kao & Wu, 2015; Visani, Albieri, Offidani, Ottolini, Tomba & Ruini, 2011) e
satisfacdo no trabalho (e.g., Azim, Haque & Chowdhury, 2013; Mabekoje, 2009; Rast
& Tourani, 2012; Zou, 2015).

Atendendo a importancia para o funcionamento da organizacdo da inteligéncia
emocional, bem-estar psicologico e satisfagdo no trabalho, este estudo tem como

objetivos principais estudar a relacéo entre os trés conceitos e analisar algumas variaveis



(como o género) que as podem afetar. Desta forma, pretende-se ajudar 0s gestores a

tomarem decisdes mais fundamentadas cientificamente.

A presente dissertacdo esta estruturada em trés capitulos. O primeiro é composto pela
revisdo bibliogréfica das trés variaveis em estudo, a inteligéncia emocional, 0 bem-estar
psicologico e a satisfagdo no trabalho. O segundo capitulo apresenta a metodologia
utilizada, fazendo referéncia a amostra e aos procedimentos seguidos. A terceira parte
apresenta e discute os resultados do estudo. S&o apresentadas ainda as implicacdes para
a gestdo, bem como sugestbes para estudos futuros. O Gltimo capitulo debruca-se sobre

as conclusoes.






PARTE | - FUNDAMENTACAO TEORICA

Este primeiro capitulo serve como enquadramento geral, onde é feita uma revisao
teodrica dos conceitos associados a inteligéncia emocional, ao bem-estar psicologico e a

satisfacdo no trabalho.

1. Inteligéncia emocional

As competéncias emocionais e relacionais sdo cada vez mais utilizadas no mercado
competitivo, onde a inteligéncia emocional (IE), segundo Goleman (2015), detém um
papel de destaque no seio organizacional, conduzindo a altos niveis desempenho e
sucesso profissional. Este capitulo abordard brevemente o conceito de inteligéncia

emocional, onde serdo tidas em conta visoes de varios autores.

1.1. Evolugdo histdrica do conceito de inteligéncia emocional

O QI e as capacidades cognitivas sempre foram vistas como detendo um papel de
destaque como fonte de sucesso nos diversos campos da vida, como na escola, no
trabalho, na vida amorosa e nas relagdes pessoais. De acordo com Goleman (2015), a
nossa cultura esta centrada no QI e nas capacidades académicas e cognitivas, deixando
de lado outras caracteristicas importantes que influenciam, como é entendido por

alguns, 0 nosso comportamento, nomeadamente a inteligéncia emocional.

O conceito de inteligéncia emocional tem origem no conceito de inteligéncia social de
Thorndike (1920), que a definiu como “a capacidade de compreender e gerir, homens e
mulheres, rapazes e raparigas — para atuar sabiamente nas relagdes humanas” (p. 228).
Este conceito sempre foi associado as inteligéncias ndo académicas, ndo cognitivas ou
ndo intelectuais (Rego & Fernandes, 2005). Mas, segundo Goleman (2015), a
inteligéncia emocional pode ser igualmente inserida no quadro cognitivo. De acordo
com Ciarrochi, Chan e Caputi (2000), apesar da forte convicdo de que o QI e as
inteligéncias cognitivas desempenham um papel superior, pouco a pouco o estudo da

inteligéncia emocional comegou a entrar na nossa nogao de inteligéncia.



Um dos autores a apontar limitagGes na tradicional maneira de encarar a inteligéncia, e
na forma como esta promove o0 éxito e sucesso, foi Gardner (1983). Segundo o autor,
ndo existe um tipo Unico de inteligéncia que seja fulcral para o sucesso na vida, mas sim
um mdltiplo conjunto de inteligéncias assentes em sete variedades. Mais tarde, o autor
alarga estas sete variedades para uma lista de vinte, alegando que ndo existe um nimero
certo para definir os diversos talentos do ser humano. Esta abordagem mostra ser mais
enriquecedora que a tradicional visdo sobre o QI, uma vez que a inteligéncia ganha uma
vertente maltipla. Duas das sete variedades de inteligéncias inicialmente referidas por
Gardner sdo inteligéncias pessoais, as quais vao ao encontro da forma como Thorndike
abordou a inteligéncia social, sendo elas: (1) inteligéncia interpessoal e (2) inteligéncia
intrapessoal. A primeira € a capacidade para compreender 0s outros, quais as suas
motivacdes e desejos e a forma como trabalham; a segunda € a capacidade para nos
conhecermos a nos proprios, recorrendo a uma auto-avaliagdo (Goleman, 2015).
Gardner concede uma grande importancia as capacidades emocionais e relacionais,
alegando que estas sdo essenciais no mundo atual, até mais que o QI — uma nogéo
limitada de inteligéncia, onde as verdadeiras aptiddes e capacidades essenciais na vida
sdo esquecidas. Contudo, apesar de Gardner atribuir grande importancia as capacidades
emocionais e relacionais, ndo aprofunda o campo das emogdes, bem como a forma de as

gerir, focando-se antes na cognicdo dos sentimentos (Goleman, 2015).

Também os estudos de Salovey e Mayer (1995, 1997) tiveram um papel de destaque no
desenvolvimento do conceito de inteligéncia emocional, pois estes foram 0s primeiros a
introduzir a noc¢do de inteligéncia emocional, onde a razdo e a emog¢ao comegaram a ser
vistas como fundamentais para o desenvolvimento pessoal e profissional. Reconhecer as
emocBes € o primeiro passo para medir a inteligéncia emocional (Salovey & Mayer,
1997).

1.2. O conceito de inteligéncia emocional

A inteligéncia emocional foi portanto inicialmente definida por Salovey e Mayer (1990)
como a capacidade para gerir as nossas proprias emocOes e as dos outros, e

consequentemente usar essa informacgdo para guiar 0S Nn0ssos pensamentos e acdes. Em



1997, os autores fizeram uma revisdo do conceito de inteligéncia emocional,

apresentando uma definigdo mais completa, definindo-a como:

A capacidade de percecdo, avaliacdo e expressdo de emocdes; a
capacidade para aceder e/ou gerar sentimentos quando facilitam o
pensamento; a capacidade para compreender as emocbes e 0
conhecimento emocional; e a capacidade de regular emocgbes para
promover o crescimento emocional e intelectual. (Salovey & Mayer,
1997, p. 10)

Em 1995, Goleman através da obra “Inteligéncia Emocional” tornou o conceito bastante
popular junto dos media orientado para a gestdo e ndo so, o0 que levou a um grande
incremento dos estudos da inteligéncia emocional. Nesta obra, a inteligéncia emocional

era definida como:

A capacidade de a pessoa se motivar a si mesma e persistir a despeito
das frustracdes; de controlar os impulsos e adiar a recompensa; de
regular o seu proprio estado de espirito e impedir que o desanimo
subjugue a faculdade de pensar; de sentir empatia e de ter esperanca.
(Goleman, 2015, p. 54)

Para o autor, os individuos emocionalmente inteligentes sdo aqueles que conhecem e
controlam 0s seus proprios sentimentos e conseguem reconhecer e lidar com os
sentimentos dos outros (Goleman, 2015). Segundo Rego e Fernandes (2005), enquanto
0 modelo de Mayer e Salovey (1997) assenta em capacidades cognitivas da inteligéncia
emocional, Goleman (2015) prop&e um modelo misto, tendo em consideracao nédo so6 as
capacidades cognitivas, mas também os aspetos da personalidade (Rego & Fernandes,
2005). Segundo Goleman (1998), um individuo que detém uma posicdo de poder numa
empresa consegue alcancar 0 sucesso, ndo necessariamente através da sua inteligéncia
intelectual, qualificacdes e capacidades técnicas, mas através de um nivel elevado de
inteligéncia emocional. E de aludir que o QI e as capacidades técnicas ndo deixam se ser
relevantes na visao do autor, servindo de requisitos para uma determinada funcéo, ou

seja, condicbes necessarias mas ndo suficientes (Goleman, 1998).

Tendo em consideracdo que a inteligéncia emocional é um constructo com
sensivelmente vinte e cinco anos de existéncia, sdo inimeros o0s artigos que se focaram
no estudo desta tematica. A titulo de exemplo, foram encontrados 10410 artigos na base

de dados Scopus.



1.3. Modelos teodricos da inteligéncia emocional

Na literatura existem diversas classificacdes das dimensdes da inteligéncia emocional,
as quais nem sempre sdo coincidentes. As mais conhecidas sdo a estrutura de quatro
dimensGes de Mayer e Salovey, bem como o modelo de cinco dimensGes sugerido por
Goleman (Rego & Fernandes, 2005).

Com base em revisdes da literatura de psicologia, Mayer e Salovey (1997) consideraram
conveniente dividir as competéncias da inteligéncia emocional em quatro &reas, sendo
elas a capacidade para: reconhecer as emocdes, usar as emocgOes para facilitar o
pensamento, compreender as emocdes e gerir as emocdes. Cada uma delas €, segundo
os autores, desenvolvida desde a infancia, prolongando-se pela vida adulta (Mayer,
Roberts & Barsade, 2008). As pessoas com niveis mais altos de inteligéncia emocional

tendem a progredir mais rapido nestas quatro competéncias e a dominar a maioria delas.

Reconhecer as emocdes € a capacidade para identificar e diferenciar as nossas proprias
emocBes e as dos outros. Pode-se dizer que existem diferentes niveis dentro desta
competéncia, desde a capacidade para identificar as emocdes dos outros através de
linguagem verbal e ndo verbal e de comportamentos; a habilidade para entender, através
da linguagem ndo verbal, quando uma pessoa estd a ser verdadeira ou falsa; e
finalmente a capacidade para expressar sentimentos e necessidades subjacentes
(Brackett, Rivers & Salovey, 2011; Mayer, Salovey & Caruso, 2004; Salovey & Mayer,
1997).

Usar as emocdes para facilitar o pensamento € a capacidade de utilizar as emocGes para
facilitar o racionicio, a resolucdo de problemas e as relagcdes interpessoais. Permite
estabelecer prioridades de pensamento, que facilitam os processos de julgamento e
memoria (Brackett et al., 2011; Mayer et al., 2004; Salovey & Mayer, 1997).

Compreender as emocdes € a capacidade para compreender a linguagem e o sentido das
emocdes, bem como os seus antecedentes. A um nivel mais béasico, inclui a atribuicéo
de “rotulos” as emogodes, onde se consegue reconhecer as semelhancas e diferencas

entre rotulos” e as proprias emocdes. A um nivel mais avancgado, interpreta-se 0S
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significados e origens das emocdes, compreendendo ainda 0s sentimentos mais
complexos — humores ou emog¢fes simultdneos. Poucos séo aqueles que conseguem
reconhecer as transicdes entre as emocOes (Brackett et al., 2011; Mayer et al., 2004;
Salovey & Mayer, 1997).

Gerir as emoc0Oes é a capacidade de prevenir, reduzir, aumentar ou mesmo modificar
uma resposta emocional em si mesmo e nos outros, bem como a capacidade de
experienciar um conjunto de emogdes durante a tomada de decisdo. Envolve a abertura
a sentimentos agradaveis e desagradaveis. A um nivel mais avancado debrucar-se sobre
uma emogédo em funcdo da sua utilidade numa situagdo. Monitorizar e reflectir sobre as
préprias emocdes e as dos outros é uma habilidade mais complexa dentro desta area
(Brackett et al., 2011; Mayer et al., 2004; Salovey & Mayer, 1997).

O modelo proposto por Goleman (1998) para compreender a inteligéncia emocional
relaciona vinte e cinco competéncias agrupadas em cinco dimensdes, que integram tanto
capacidades cognitivas como capacidades afetivas: autoconsciéncia, autogestdo,
motivacdo, empatia e capacidades sociais. Em 2001, com base na experiéncia empirica
desenvolvida nos seus estudos, Goleman, Boyatzis e McKee (2002) descreveram a
versdo final do modelo. O novo modelo apresenta quatro dimensdes principais:
autoconsciéncia, autodominio, consciéncia social e gestdo das relagdes. As duas
primeiras dimensfes descrevem competéncias pessoais, enquanto as duas Ultimas

descrevem competéncias sociais.

Autoconsciéncia: E a capacidade de um individuo reconhecer e compreender as suas
préprias emocBes e as suas forcas e fraquezas, ou seja, tem conhecimento das suas
proprias capacidades e limitacdes, possuindo ainda autoconfianca. Além disso, percebe
0s seus valores e objetivos — sabe para onde esté a ir e porqué. Sendo assim, uma pessoa
com um alto nivel de autoconsciéncia é alguém capaz de reconhecer como é que as suas

emocOes afetam a si mesmo e aos outros (Goleman et al., 2002).

Autodominio: E a capacidade de lidar com as proprias emocdes, de modo a que estas
facilitem e ndo interfiram negativamente nas suas ag0es. Quando deparado com
impulsos emocionais, um individuo com um grau elevado de autogestdo terd a

habilidade para controlar esses impulsos e, ainda, canalizad-los para fins mais
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proveitosos. E alguém com capacidade de adaptacdo, autocontrolo, realizagéo,
iniciativa, transparéncia e otimismo (Goleman et al., 2002).

Consciéncia social: E a capacidade assente na empatia, que consiste em reconhecer as
emocBes dos outros e de colocar-se no lugar do outro. Isso ndo significa adotar as
emocOes das outras pessoas como suas, procurando agradar a todos. Consiste em
considerar os sentimentos dos outros e entender a influéncia de outros fatores, isto

durante o processo de tomada de decisdes inteligentes (Goleman et al., 2002).

Gestdo das relagdes: E a capacidade de um individuo mover as pessoas na dire¢io que
ele deseja. Trata-se de alguém com aptiddo e facilidade de relacionamento, conseguindo
gerir as emocg0Oes dos outros e compartilhar informac@es e ideias. Ou seja, € alguém que
reconhece que nada de importante se faz sozinho. Quando é necessario agir, um
individuo com fortes capacidades sociais possui uma rede de relacionamentos a que

recorre para obter sucesso (Goleman et al., 2002).

Através de um estudo empirico, Rego e Fernandes (2005) desenvolveram um modelo de

inteligéncia emocional com seis componentes principais:

a) Compreensdo das emocdes proprias: E a capacidade de um individuo
compreender 0s seus sentimentos e emogdes, bem como as suas causas.

b) Autocontrolo perante as criticas: E um individuo capaz de reconhecer as suas
emocdes e as dos outros, possuindo ainda autocontrolo perante as criticas dos
outros.

c) Auto-encorajamento (uso das emocdes): E a capacidade de um individuo
recorrer as suas emoc0es para se automotivar e encorajar.

d) Auto-controlo emocional: E um individuo capaz de controlar as suas emogoes
em situacdes com elevada carga emocional, bem como utilizar o pensamento em
funcdo dos respetivos sentimentos e emogoes.

e) Empatia: E a dimensdo que caracteriza um individuo que desenvolve contagio
emocional, bem como sintonia com as pessoas com quem se relaciona.

f) Compreensdo das emogdes dos outros: E a capacidade de compreender as

emoc0Oes dos outros.
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De forma sumaria, os trés modelos apresentados distinguem-se entre modelos de
competéncias e modelos mistos. Salovey e Mayer (1997) apresentam um modelo
assente em competéncias, centrado no processamento de informacéo afetiva. Goleman
(2002) e Rego e Fernandes (2005) apresentam modelos mistos, centrados nao sé em

competéncias mas também numa multiplicidade de tragos de personalidade.

1.4. Efeitos e causas da inteligéncia emocional

A inteligéncia emocional € um constructo que assume que as pessoas podem lidar com
as suas emoc0Oes e as das pessoas que as rodeiam, gerindo-as de um modo funcional,
quer na esfera pessoal quer na esfera organizacional. Ora, atendendo a que individuos
com diferentes niveis de inteligéncia emocional apresentam diferentes formas de gerir
emoc0es, sera de esperar que o nivel de inteligéncia emocional tenha efeitos na vida

quer pessoal quer profissional dos individuos.

Pessoas emocionalmente inteligentes conseguem perceber mais facilmente o que as
outras pessoas sentem, pelo que conseguem adotar as suas perspetivas, tém boa
comunicacdo e regulam comportamentos. Portanto, sdo pessoas que conseguem
estabelecer relagdes de qualidade (Brackett et al. 2011). A titulo de exemplo, o estudo
de Lopes et al. (2004) revela que a inteligéncia emocional esta associada a melhores

relacdes sociais.

De acordo com Goleman (2015), as capacidades associadas a inteligéncia emocional
habilitam os individuos a lidar mais eficazmente com as suas emocgfes, quando
confrontados com determinadas situacfes conflituosas ou graves conseguem gerir
melhor as emoc¢Oes desagradaveis e promover as emocgdes agradaveis. Isto tem
implicacbes quer na esfera da salude e do bem-estar, quer no que diz respeito ao
crescimento pessoal (Brackettet et al., 2011; Lanciano & Curci, 2015). Estudos
mostram que a inteligéncia emocional esta relacionada com uma maior satisfacdo com a
vida e a autoestima do individuo e, também, com a reducdo do stress (e.g. Bastian,
Burns & Nettelbeck, 2005; Forushania & Besharat, 2011).

A relacdo entre a inteligéncia emocional e o bem-estar psicolégico € largamente

reportada na literatura (e.g., Burrus, Betancourt, Holtzman & Minsky, 2012; Carmeli,
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Yitzhak-Halevy & Weisberg, 2007; Rathnakara, 2014), assente na nogdo, segundo o
estudo de Burrus et al. (2012), de que as pessoas emocionalmente inteligentes
experienciam niveis mais altos de bem-estar psicoldgico. Brunetto et al. (2012) também
reconhecem a relacdo entre a inteligéncia emocional e o bem-estar psicoldgico,
justificando que os individuos com altos niveis de inteligéncia emocional tém uma
melhor capacidade para regular adequadamente os comportamentos em funcdo das

circunstancias, tanto positivas como negativas.

De acordo com Salovey e Mayer (1997), uma pessoa emocionalmente inteligente é
capaz de reconhecer os seus sentimentos e 0s dos outros; € uma pessoa que esté aberta
as experiéncias tanto negativas como positivas, rotulando-as e comunicando-as quando
apropriado. Esse reconhecimento ira sempre levar a uma regulacdo efetiva que afeta
tanto o proprio como os outros, contribuindo para o bem-estar. De facto, estudos
revelam que pessoas emocionalmente inteligentes possuem niveis elevados de bem-
estar psicoldgico, experienciando com mais frequéncia sentimentos positivos (e.g.,
Burrus, Betancourt, Holtzman & Minsky, 2012; Higgs & Dulewicz, 2014; Lanciano &
Curci, 2015; Rathnakara, 2014), tais como satisfacdo com a vida, autoaceitacdo e
autoestima (e.g., Carmeli, Yitzhak-Halevy & Weisberg, 2007). Portanto, pessoas com
elevados niveis de inteligéncia emocional possuem niveis elevados de bem-estar
psicolégico, promovendo o sucesso no trabalho e na vida (Rathnakara, 2014). Dai se
formular a seguinte hipdtese:

H1: A inteligéncia emocional influencia positivamente o bem-estar psicoldgico.

Também em contexto organizacional, a inteligéncia emocional tem vindo a mostrar-se
importante no funcionamento das organizacdes. Alguns estudos podem ser encontrados
na literatura, alguns associados ao exercicio da lideranca (e.g., Mandell & Pherwani,
2003; Rego, Sousa, Cunha, Correia & Saur-Amaral, 2007). Segundo Goleman (1998),
as competéncias técnicas e cognitivas sao pertinentes para a eficacia dos lideres, mas
sdo as capacidades da inteligéncia emocional que fazem os bons lideres. Um lider
emocionalmente inteligente tem a capacidade de cativar as pessoas para colaborar
consigo, respeitar as suas emocdes, consegue analisar e lidar com as situagcdes mais

complexas, tomando as melhores decisdes (Goleman, 1998).
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Outros estudos empiricos apontam que os lideres emocionalmente inteligentes
promovem a criatividade nas suas equipas (e.g., Polychroniou, 2009; Rego et al., 2007).
Rego et al. (2007) evidenciam essa relacdo, onde os colaboradores sentem-se mais a
vontade para propor solucBes e ideias quando estes reconhecem que o seu lider é
recetivo a diferentes ideias. Isto porque sdo lideres que revelam empatia e ajudam 0s
trabalhadores a gerir as suas emoc¢6es quando enfrentam problemas e oportunidades que

requerem criatividade.

E igualmente manifesta na literatura uma associagdo positiva entre o desempenho dos
trabalhadores dentro da empresa e a inteligéncia emocional (e.g., Chaudhry e Usman,
2011; Vratskikh et al., 2015). Os funcionarios com niveis elevados de inteligéncia
emocional estdo mais cientes das suas emocgdes, conseguindo geri-las de forma mais
eficaz, pois sdo individuos mais abertos, comunicativos e que superam mais facilmente
conflitos e problemas (Mayer, Salovey & Caruso, 2004). Sendo assim, tendem a
conseguir também alcancar niveis mais altos de desempenho do que aqueles que tém

niveis mais baixos de inteligéncia emocional (Vratskikh et al., 2015).

A relacdo entre a inteligéncia emocional e a satisfagdo no trabalho é também evidente
na literatura (e.g., Badawy & Magdy, 2015; Cekmecelioglu, Gunsel & Ututas, 2012;
Ealias & George, 2012; Saini & Ghai, 2014; Sy, Tram & O'Hara, 2006; Vratskikh et al.,
2015). Os estudos concluem que os trabalhadores com altos niveis de inteligéncia
emocional sdo capazes de entender e gerir as suas emocdes, pelo que estdo mais cientes
dos factores que contribuem para as suas experiéncias de emocdes positivas e negativas.
Neste sentido, sdo também mais capazes de tomar determinadas medidas para enfrentar
essas questdes, aumentando naturalmente a satisfacdo no trabalho (e.g., Brunetto et al.,
2012; Ealias & George, 2012; Sy et al., 2006; Vratskikh et al., 2015). De acordo com
Ealias e George (2012), a satisfacdo no trabalho pode ser um indicador importante para
entender como os funcionarios se sentem em relacdo ao seu trabalho, podendo mesmo
influenciar comportamentos, tais como o absentismo e o turnover. Como a inteligéncia
emocional é uma figura relevante na construcdo da satisfacdo no trabalho, segundo
Vratskikh et al. (2015), os recursos humanos devem introduzir técnicas destinadas a
incrementar a inteligéncia emocional e que, por sua vez, melhorem os resultados da
satisfagdo no trabalho e naturalmente aumentem o desempenho dentro de toda a

organizacdo. Isto é, o reconhecimento da importancia da inteligéncia emocional neste
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contexto pode ajudar os gestores a desenvolver os recursos humanos em prol de um
trabalho mais positivo (Chaudhry & Usman, 2011). Para tal, foi definida a seguinte
hipétese:

H2: A inteligéncia emocional influencia positivamente a satisfacdo no trabalho.

A partir da década de 60 comecaram a surgir novas formas de olhar para a variavel
género quanto a especifidade de pensamento e experiéncia de cada um dos sexos. Isto
porque existem diferencas assentes na socializacdo precoce dos meninos e meninas,
bem como diferencas bioldgicas que podem conduzir a expetativas, motivagdes,
atitudes, valores e comportamentos distintos entre 0s géneros. De acordo com alguns
estudos, mulheres e homens possuem niveis de inteligéncia emocional diferentes, sendo
que as mulheres apresentam niveis mais altos (e.g., Cabello, Fernandez-Pinto, Sorrel,
Extremera & Ferndndez-Berrocal, 2016; Mandell & Pherwani, 2003; Nikolaou e
Tsaousis, 2002). Mas esta tendéncia ndo se verifica em todos os estudos (e.g., Ahmad,
Bangash & Khan, 2009; Fatt & Howe, 2003; Khalili, 2011), e as dimens6es nas quais
assentam ndo sdo igualmente lineares. A titulo de exemplo, Fatt e Howe (2003)
conluiram no seu estudo que os homens apresentam niveis mais altos de inteligéncia
emocional em relagdo as mulheres na “compreensdo das emog¢des” e no “uso das
emogdes”. Tendo em conta a discérdia nos resultados dos estudos empiricos, pretende-
se verificar no presente estudo se as mulheres apresentam niveis mais altos de
inteligéncia emocional do que os homens, pelo que se propde a seguinte hipbtese:

H3: Existe uma relacdo entre o género e o nivel de inteligéncia emocional.

Investigacdes também incidem sobre a relacdo entre a idade e a inteligéncia emocional,
mas o0s resultados ndo sdo unissonos. Alguns estudos revelam que existe uma relacdo
positiva entre a idade e a inteligéncia emocional (e.g., Badawy & Magdy, 2015;
Fernandez-Berrocal, Cabello, Castillo & Extremera, 2012; Sliter, Chen, Withrow &
Sliter, 2013;), enquanto outros ndo (e.g., Shipley, Jackson & Segrest, 2010). Tendo em
consideracdo que a inteligéncia emocional evolui com a maturidade e a idade, segundo
Goleman (2015), e com a idade advém a experiéncia, decorre a seguinte hipotese:

H4: Existe uma relacéo positiva entre a inteligéncia emocional e a idade.
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2. Bem-estar psicologico

O bem-estar & uma éarea bastante discutida na literatura. O bem-estar é associado a
felicidade e & satisfacdo com a vida. Segundo a NEF?, 0 bem-estar é composto por duas
dimensdes pessoais, a satisfagdo com a vida e o desenvolvimento pessoal; e ainda por
uma dimensdo social, a percecdo de pertencer a uma comunidade (Marks & Shah,
2004). O bem-estar pode ainda advir quando um individuo possui 0S recursos
psicoldgicos, sociais e fisicos que necessita perante um determinado desafio
psicologico, social e/ou fisico. Logo, quando o individuo possui mais desafios do que
recursos é posto em causa o seu bem-estar (Dodge, Daly, Huyton & Sanders, 2012).

2.1. O conceito de bem-estar psicolédgico

E hoje reconhecida a existéncia de duas correntes de pensamento que suportam o0s
modelos atuais de bem-estar: o bem-estar subjetivo (BES) e o bem-estar psicoldgico
(BEP). O primeiro é baseado nas experiéncias emocionais, onde o bem-estar é
alcancado através da avaliagdo subjetiva da felicidade (Novo, 2005a); o segundo centra-
se no desenvolvimento, crescimento pessoal e auto-realizacdo do individuo (Ryff,
1989c¢) e, ainda, no compromisso com desafios da vida (Keyes, Shmotkin & Ryff,
2002).

O bem-estar subjetivo reporta a perspectiva hedonica, onde o individuo tem como
objetivo a felicidade e satisfacdo com a vida (Novo, 2005b). O bem-estar psicologico
assenta na ideia do eudemonismo — doutrina que estd associada a valores como o
desenvolvimento, auto-realizacdo e florescimento (Fernandes, Vasconcelos-Raposo &
Teixeira, 2010; Novo, 2003; Ryff, 1989c). Segundo Aristdteles, que desenvolveu o
pensamento classico da eudaimonia, as pessoas regem-se pela felicidade (Dodge, Daly,
Huyton & Sanders, 2012; Novo, 2003; Novo, 2005b; Ryff, 1989c; Ryff & Singer,
2008). As pessoas sentem a necessidade de reconhecer e viver de acordo com 0 seu
daimon ou self, isto é, segundo as suas elevadas capacidades e talentos, de modo a

alcancar a perfeicdo e realizacéo pessoal (Novo, 2003).

! NEF ' (New Economics Foundation): E a principal think tank do Reino Unido, que procura promover a
justica social, econémica e ambiental.
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Nesta corrente de pensamento, Bradburn (1969) providenciou a distingdo entre efeitos
positivos e efeitos negativos, procurando entender como as pessoas lidam com as
dificuldades do quotidiano. Quando os efeitos positivos predominarem sobre os efeitos
negativos, o individuo apresenta bem-estar psicologico elevado; caso contrario,
apresenta um beme-estar psicologico reduzido. Mas a felicidade ndo é Unico indicador,
uma vez que o funcionamento psicoldgico positivo esta associado a outros significados
diferentes, sendo um deles a satisfacdo com a vida (Neugarten, Havighurst & Tobin,
1961; Ryff, 1989c). Mas ¢ relevante reforcar que o bem-estar subjetivo estd muito mais
associado a satisfacdo com a vida e a felicidade, enquanto o bem-estar psicoldgico, uma
area de estudo imensamente ampla, volta-se para o funcionamento positivo, 0

crescimento pessoal e as relac@es interpessoais.

O bem-estar psicolégico comecgou a ser desenvolvido a partir da década de 60 por
Bradbrun, mas foi em finais dos anos 80 que se solidificou como corpo de estudo.
Segundo o modelo de Ryff (1989a), o bem-estar psicolégico € um constructo
multidimensional onde a felicidade ndo é um objetivo de vida, mas antes o produto do

desenvolvimento e da realizag&o do individuo (Novo, 2005a).

O modelo de bem-estar psicoldgico proposto por Ryff (1989a) baseia-se em recursos
psicolégicos (processos cognitivos, afetivos e emocionais), que incluem as seis
dimensdes centrais do funcionamento psicoldgico positivo (Figura 1) que a autora

utiliza para definir o bem-estar psicologico:

Inclui avaliagBes positivas de si mesmo e da sua vida passada (auto-
aceitacdo), um sentido de crescimento continuo e desenvolvimento
como pessoa (crescimento pessoal), a crenca de que a vida tem um
propdsito e significado (objetivos de vida), a posse de relagdes de
qualidade com os outros (relagbes positivas com 0s outros), a
capacidade de gerir eficazmente a sua vida e 0 mundo que o rodeia
(dominio do meio), e um senso de auto-determinacdo (autonomia).
(Ryff & Keyes, 1995, p. 720)
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Funcionamento
integral da pessoa
(Rogers)

Tendéncias basicas de vida
Objetivos (Biihler)
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Desenvolvimento pessoal
(Erikson)
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positivas com Jf
os outros

Crescimento
pessoal

Individualizacdo (Jung)

A autoaceitacBdlo € uma caracteristica essencial do funcionamento positivo,
Figura 1. DimensGes nucleares do bem-estar psicoldgico e as suas fundacbes tedricas
(Adaptado de Ryff e Singer, 2008)

fundamentando-se nas teorias de Maslow, Allport, Jahoda e Rogers (Novo, 2003).
Consiste na aceitacdo dos multiplos aspetos do self e do passado. Um individuo com
elevada auto-aceitacdo tem uma atitude positiva consigo préprio, aceitando tanto os seus
aspectos positivos como negativos. Esta dimensdo é decorrente da sadde mental, da
experiéncia e da maturidade (Novo, 2003; Ryff & Singer, 2008).

A dimenséo relacBes positivas com os outros fundamenta-se no modelo de Maslow,
uma vez que da relevancia aos interesses sociais e ao estabelecimento de relagdes.
Baseia-se também em Rogers e Allport, que consideram importante estabelecer relacées
calorosas com outros. Por ultimo em Erikson, que enaltece a importancia das relacoes
interpessoais ao longo da vida (Novo, 2003). Um sujeito com relagdes positivas com 0s
outros tem interesse em possuir relacionamentos positivos, calorosos e altruistas com os
outros. E alguém que se preocupa com os demais, apresentando a capacidade para amar,

sentir empatia, afeigcéo e confianca (Ryff & Singer, 2008).
A dimensdo autonomia fundamenta-se no modelo de Jahoda, Jung e Rogers (Novo,

2003). E elevada quando um individuo revela um sentimento de liberdade. Possui
autodeterminacdo, autocontrolo e independéncia. Portanto, é alguém capaz de resistir as
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pressdes sociais e culturais e, ainda, tem em si mesmo o seu locus de avaliagcdo

relativamente aos seus valores e objetivos (Ryff & Singer, 2008).

O dominio do meio é uma dimensédo assente nos modelos tedricos de Neugarten, o qual
reconhece a necessidade de desenvolvimento de capacidades em diversos dominios da
vida; e Allport, onde s&o valorizadas as competéncias de adaptacdo e dominio do meio
(Novo, 2003). Neste sentido, o individuo revela capacidade para gerir eficazmente a sua
prépria vida e o mundo que o rodeia, conseguindo escolher e criar meios que sejam
apropriados a sua condicdo fisica e mental. Também esta dimensdo est4 associada a
salde mental e & maturidade. Um individuo que possua esta dimensdo certamente
conseguira tirar partido das oportunidades que surgem, bem como controlar meios mais
complexos (Ryff & Singer, 2008).

A dimensdo objetivos de vida est4 assente nos modelos de Jahoda, Allport e Rogers
(Novo, 2003), que refletem a necessidade da existéncia de um significado e sentido de
orientacdo (Ryff & Singer, 2008) que dé sentido aos objetivos e as experiéncias
pessoais. Portanto, um individuo com valores elevados nesta dimensdo reconhece
objetivos, aspiragdes e metas a atingir, procurando ainda entender como influenciam o

comportanto e ddo sentido a vida (Novo, 2003).

O crescimento pessoal cruza os modelos tedricos de Buhler, Erikson, Jung e Neugarten,
que assentam no desenvolvimento como coextensivo a duragdo da vida (Novo, 2003).
Esta dimensdo relaciona-se com a capacidade de um individuo maximizar o potencial
individual, o crescimento pessoal e o desenvolvimento continuo. Isto é, a abertura do
individuo a novas experiéncias e a sua necessidade de se atualizar e de possuir maior
autoconhecimento (Novo, 2003; Ryff & Singer, 2008).

Neste modelo, o individuo apresenta-se como o agente do seu desenvolvimento, sendo
este um processo em que o proprio vai construindo e realizando o potencial do seu self
(Ryff & Keyes, 1995). As suas componentes sdo parte integrante do bem-estar, onde
cada dimenséo contém diferentes desafios (Fernandes, VVasconcelos-Raposo & Teixeira,
2010; Ferreira & Simdes, 1999; Keyes, Shmotkin & Ryff, 2002; Ryff, 1989a; 1989b;
1989c; Ryff & Keyes, 1995). Na sua maioria sdo reflexdes intrapessoais de adaptacéo a

perspetiva de vida, a excecdo da dimensdo de relagdes positivas com os outros. Sendo
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assim, um individuo com bem-estar psicolégico aprecia a maioria das partes da sua
personalidade, tem relacdes de confianca, possui autodeterminacédo, vé-se a si proprio a
tornar-se uma pessoa melhor, tem capacidade para moldar os ambientes para satisfazer
as suas necessidades e, ainda, detém sentido na vida (Keyes, 2002). O bem-estar
psicologico assenta na definicdo de objetivos na vida e no crescimento pessoal, no
comprometimento individual perante desafios e oportunidades na vida, bem como no
desenvolvimento humano (Keyes, Shmotkin & Ryff, 2002).

2.2. Efeitos e causas do bem-estar psicologico

Tendo em consideracdo que os individuos com niveis elevados de bem-estar psicologico
veem a vida de um prisma mais positivo, é também de esperar que o nivel de bem-estar
psicologico influencie a vida pessoal e profissional das pessoas. Na literatura sdo
diversos os estudos que investigam a relacdo entre o bem-estar psicologico e outros
processos de desenvolvimento adaptativo, bem como constructos que assentam em
dimensdes positivas da saude mental. A titulo de exemplo, existem alguns estudos que
relacionam o bem-estar psicoldgico e a autoestima do individuo (e.g., Dogan, Totan &
Sapmaz, 2013; Paradise & Kernis, 2002), a felicidade (e.g., Dogan et al., 2013;
Heizomi, Allahverdipour, Jafarabadi & Safaian, 2015), a qualidade de vida (e.g., Ring,
Hofer, McGee, Hickey & O’Boyle, 2007) e as competéncias sociais (e.g., Suresh &
Sandhu, 2012).

Estudos sobre a relacdo entre o bem-estar psicoldgico e o contexto organizacional nao
sdo tdo vastos como no contexto pessoal ou da satde. Apesar disso, € possivel encontrar
na literatura algumas relagfes entre o bem-estar psicoldgico e aspetos organizacionais.
A titulo de exemplo, os resultados do estudo desenvolvido por Rasulzada e Dackert
(2009) mostraram uma relacdo positiva entre a criatividade, a inovacgdo organizacional e
0 bem-estar psicoldgico. Outros estudos empiricos revelam que colaboradores com
niveis mais altos de bem-estar psicoldgico apresentam igualmente maior desempenho
(e.g., Wright & Cropanzano, 2000) e satisfacdo no trabalho (e.g., Brunetto et al., 2012;
Wright & Cropanzano, 2000). De acordo com Wright & Bonett (2007), existe uma
interacdo significativa entre o bem-estar psicolégico e a satisfagdo no trabalho que
influencia os trabalhadores a terem menos intencGes de sair da empresa. Logo, sugere-se

a seguinte hipotese:
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H5: O bem-estar psicologico influencia positivamente a satisfacdo no trabalho.

De acordo com alguns estudos (e.g., Akhter, 2015; Le, Kao & Wu, 2015; Visani et al.,
2011) existem diferencas nos niveis de bem-estar psicolégico entre géneros, sendo que
as mulheres tendem a apresentar niveis mais elevados em determinadas dimensdes,
enquanto os homens apresentam noutras. A titulo de exemplo, no estudo desenvolvido
por Le et al. (2015), as mulheres apresentam menor autonomia, mas maior dominio do
meio do que os homens. Logo, propde-se a seguinte hipotese:

H6: Existe uma relacdo entre o género e o nivel de bem-estar psicoldgico.

Né&o existe uma tendéncia clara na literatura quanto ao facto do bem-estar psicoldgico se
alterar ao longo da experiéncia dos individuos e do percorrer dos anos, mas existem
estudos que apresentam uma relagdo entre a idade e o bem-estar psicologico (e.g.,
Springer, Pudrovska & Hauser, 2011; SoheilaPanahi et al., 2014). Segundo Springer et
al. (2011), o crescimento pessoal e os objetivos de vida diminuem com a idade dos
individuos, ou seja, menor é o seu crescimento pessoal e 0s seus objetivos de vida. No
estudo de SoheilaPanahi et al. (2014) conclui-se que existe uma correlagdo positiva
entre 0o bem-estar psicoldgico e as dimensdes autonomia, crescimento pessoal e
objetivos de vida. Posto isto, propde-se a hipotese:

H7: Existe uma relacdo entre o bem-estar psicoldgico e a idade.

3. Satisfacao no trabalho

A satisfacdo no trabalho tem sido um conceito bastante debatido e estudado ao longo
dos anos por investigadores e gestores, pois cré-se que pode conduzir a melhores niveis
de produtividade, desempenho, retencdo de funcionarios, e até mesmo a realizacdo
pessoal dos trabalhadores (Vala, Monteiro, Lima & Caetano, 1995). Por este motivo,
qualquer empresa deve ter como preocupacdo a satisfacdo e lealdade dos seus
trabalhadores (Sageer, Rafat & Agarwal, 2012). Neste capitulo serd discutido o seu

conceito e importancia.
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3.1. O conceito de satisfacao no trabalho

O conceito de satisfacdo no trabalho (ST) comecou a ganhar o interesse dos
investigadores, tedricos e gestores apds 0 modelo de organizacdo do trabalho proposto
pelo movimento das relagdes humanas, quando as pessoas comegaram a ser valorizadas
no contexto organizacional (Chiavenato, 2004; Lima, Vala & Monteiro, 1988) e os

aspetos emocionais comecaram a ser vistos como essenciais ao desempenho.

Apesar das inumeras décadas dedicadas ao estudo da satisfacdo no trabalho, a sua
definicdo ndo é consensual entre a variedade de estudos e abordagens ao conceito, mas €
possivel salientar trés das definices mais importantes, referidas por Hoppock (1935),
Locke (1969) e Spector (1997). Em 1935, o conceito de satisfagdo no trabalho comegou
a popularizar-se, sendo definido por Hoppock como um conjunto de fatores
psicoldgicos, fisiologicos e ambientais que levam uma pessoa a expressar satisfacdo
pelo seu trabalho. Neste sentido, a satisfacdo no trabalho é influenciada tanto por fatores
externos como por fatores internos (Hoppock, citado por Aziri, 2011). Por sua vez,
Locke (1969) define satisfagdo no trabalho como: “Um estado emocional positivo
resultado da avaliacdo do trabalho como forma de alcancar ou facilitar a realizacdo dos
préprios valores do trabalho” (p. 316). Por seu turno, Spector (1997) refere que a
satisfacdo no trabalho é uma reacdo emocional global relativamente ao trabalho ou um
conjunto de atitudes em relacdo a varios aspetos do trabalho. Acrescenta ainda que a
satisfacdo no trabalho é a forma como as pessoas encaram todos os aspetos do seu
trabalho. Logo, as pessoas sentem satisfacdo quando gostam do seu trabalho ou sentem

insatisfacdo quando ndo gostam (Spector, 1997).

Pode-se pois concluir que a satisfacdo no trabalho é um estado emocional positivo ou
uma atitude positiva em relacéo as experiéncias em contexto de trabalho (Lima, Vala &
Monteiro, 1988; Vala, Monteiro, Lima & Caetano, 1995), ou seja, uma atitude positiva
em relacdo ao trabalho, empresa e colegas (Weiss, 2002). Atitudes positivas e
favoraveis revelam satisfacdo, enquanto atitudes negativas e ndo favoraveis indicam

insatisfacdo no trabalho.

Rose (2001) faz a distincdo entre satisfacdo intrinseca e satisfacdo extrinseca. O

trabalhor sente-se satisfeito pelo trabalho em si — satisfagdo intrinseca; ou quando
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recebe compensagdes monetéarias ou outro tipo de recompensas que modificam o seu
comportamento — satisfagdo extrinseca. Durante muito tempo, o salario era considerado
o fator mais importante. Mas os estudos ao longo dos anos vieram mostrar que o
trabalho em si emerge entre outros fatores, como a remuneracao, as oportunidades de
promocdo e os colegas de trabalho (Jurgensen, 1978). As caracteristicas intrinsecas do
trabalho, isto é, a natureza do trabalho em si, € um dos mais importantes aspetos que
influencia a satisfacdo no trabalho. Logo, assegurar que o trabalho é interessante e

desafiador é a chave para a satisfacdo no trabalho (Saari & Judge, 2004).

3.2. Modelos teoricos da satisfacdo no trabalho

Neste capitulo sdo apresentados, de forma sumaria, alguns dos principais modelos
tedricos da explicacdo da satisfacdo no trabalho. Lima, Vala e Monteiro (1995)

agruparam-nos em trés tipos: situacionais, individuais e interacdo social (Tabela 1).

Tabela 1

Tipologia dos modelos de explicacao da satisfagdo (Lima et al., 1995)

Tipos de variaveis utilizadas na

. e Conceitos chave Autores de referéncia
explicacdo da satisfacdo
Herzberg, 1959
Caracteristicas da funcéo Hackman e Oldham, 1975
White e Mitchell, 1979
Griffin, 1981

Alutto e Achito, 1974
Schuller, 1977

Griffin e Baterman, 1980
Pettersen, 1984

SITUACIONAIS
Caracteristicas do processo

Porter e Lawler, 1968

Caracteristicas do reforgo Heneman, 1985

Discrepancia entre
INDIVIDUAIS expectativas e resposta da
organizacgdo

Lawler, 1981
Heneman, 1985

Homans, 1961
Comparacéo social Adams, 1965
Runciman, 1966

Asch, 1952

Processamento social da Salancick e Pfeffer, 1978

INTERACCAO SOCIAL

informagdo O’Reilly e Caldwell, 1979
Geertz, 1973
Cultural organizacional Schneider, 1975

Schein, 1985
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3.2.1. Teorias situacionais

Os modelos situacionais estdo relacionados com as caracteristicas de trabalho, sendo
através destas possivel explicar a satisfacdo no trabalho e a forma como se poderiam
aumentar os niveis de satisfacdo. Definem, pois, formas ideais de organizacdo de
trabalho que, colocadas em pratica, conduzem a um sentimento de satisfacdo. Esta
abordagem comecou a ser aprofundada por Herzberg (1959) e a sua teoria bifactorial —

factores higiénicos e motivacionais (Lima, Vala & Monteiro, 1995).

Segundo Herzberg (1974), existe um conjunto de aspetos do trabalho que influenciam a
satisfacdo e insatisfacdo relativamente ao trabalho. Estes dois termos tém causas
distintas, sendo que o oposto de satisfacdo com o trabalho ndo é a insatisfacdo, mas sim
a auséncia de satisfacdo. Neste sentido, o autor definiu os factores “motivacionais” (ex.:
crescimento profissional, responsabilidade, reconhecimento e realizacdo profissional)
como intrinsecos do trabalho, ou seja, estdo relacionados com o préprio trabalho, com o
desempenho e com as consequéncias desse desempenho, 0s quais apresentam um efeito
duradouro na satisfagdo. Deve-se, portanto, apostar na delegacédo de responsabilidades e
conceder liberdade na execucdo das tarefas e no enriquecimento do cargo. Os factores
higiénicos (ex.: estilo de lideranca, organizacdo da empresa, condi¢bes de trabalho,
salario e relagBes interpessoais) sdo extrinsecos ao trabalho, por isso sdo periféricos ao
trabalho em si. Estes fatores apenas evitam a insatisfacdo, pois a sua influéncia nédo
consegue elevar de forma duradoura a satisfacdo. Logo, os primeiros influenciam a
satisfacdo e o0s segundos a insatisfacdo (Ferreira, Neves & Caetano, 2001). Para
satisfazer os trabalhadores é necessario actuar sobre os fatores motivacionais,
enriquecendo as tarefas em termos de responsabilidade, objetivos e desafios sem nunca
descurar os fatores que rodeiam o trabalho em si (Chiavenato, 2004; Ferreira, Neves &
Caetano, 2001; Udechukwu, 2009).

Mais tarde, esta abordagem foi reformulada por Hackman e Oldham (1980), que
apresentaram um modelo que avalia o contetido do trabalho e o seu potencial motivador.
Os autores sugerem que a satisfagdo no trabalho depende das dimensdes apresentadas na
Figura 2, particularmente a variedade, a identidade, o significado, a autonomia e o
feedback. Estas sdo entdo responsaveis por trés estados psicoldgicos criticos, os quais

provocam nos trabalhadores uma percepcdo de satisfacdo. Por isso, quanto maior a
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presenca das cinco caracteristicas, maior serd a satisfagdo no trabalho (Cordeiro &
Pereira, 2010). Os autores aludem que as necessidades de desenvolvimento dos sujeitos,

Estados Psicolégicos |
Dimensdes do lrabalho] ‘ 8 - Resultados

Criticos

Varicdade I
Identidade da Tarefa ‘ Significado da Tarefa

Significado da Tarefa

MOTIVACAO
. > QUALIDADE
A ; q Responsabilidade pessoal pelo y
o trabalho que realiza SATISFAGAO
Feedback ‘ Sfonhccimcnlo dos resultados do
seu trabalho

Necessidade de desenvolvimento
Competéncias
Satisfacdo com o contexto

Figura 2. Modelo das caracteristicas da funcdo de Hackman e Holdham (Lima, Vala &
Monteiro, 1995)

as competéncias que possuem e a satisfacdo com o contexto sdo variaveis individuais,
mediadoras da relacdo entre a satisfacdo no trabalho e as caracteristicas da funcéo.
Logo, quanto maior for, por exemplo, a necessidade de desenvolvimento manifestada
pelos trabalhadores, maior sera o impacto das caracteristicas e contelido do trabalho na
satisfacdo (Lima, Vala & Monteiro, 1995).

Na literatura, a satisfacdo é ainda relacionada com caracteristicas do processo de tomada
de decisdo e caracteristicas do refor¢o (Vala, Monteiro, Lima & Caetano, 1995). Dentro
desta logica, apresentam-se como autores de referéncia Griffin e Bateman (1986), que
defendem que existe uma relacdo positiva entre participacdo e satisfacdo, sendo que a
ultima é tanto maior quanto maior for a conformidade entre a participacdo desejada e a
percepcdo da participacdo efectiva. Outros autores sdo Porter e Lawer (1986), que
criaram um modelo que relaciona a satisfagdo com os reforgos, tanto intrinsecos como

extrinsecos (Griffin & Bateman; Porter & Lawer, citados por Vala, Monteiro, Lima &
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Caetano, 1995). A Figura 3 apresenta o modelo proposto por Porter e Lawer,

demonstrando a relagéo entre o reforco e a satisfacéo.

valor do Capacidades e
Reforgo e Tragos Equitativos
Reforgos
intrinsecos

\ “—»| SATISFACAO

' .| Esforgo |——sY——=| Desempenho

Reforgos
extrinsecos
Probabilidade Percepgéio
do reforgo dos papéis

Figura 3. Relagdo do reforco com a satisfagdo segundo Porter e Lawer (Lima, Vala &
Monteiro, 1995)

3.2.2. Teorias individuais

Lima, Vala e Monteiro (1995) apresentam dois grupos de varidveis individuais que
auxiliam na explicacdo da satisfacdo no trabalho: as caracteristicas individuais (aspectos
motivacionais ou valores intrinsecos ao sujeito) e as caracteristicas demogréaficas dos
trabalhadores. E apontado o estudo da relacdo entre a satisfacdo e as expetativas e
valores individuais, onde duas variaveis sdo destacadas como determinantes da
satisfacdo: as expetativas e as respostas da organizagdo. O modelo da discrepancia de
Lawler, citado por Lima, Vala e Monteiro (1995), explica a satisfagio com o0s
vencimentos, o qual assenta na diferenca entre aquilo que o trabalhador julga ter direito
a receber e o que efetivamente recebe. Por isso, existem dois processos distintos: (1)
processo de comparacdo intrapessoal e (2) processo de comparagdo interpessoal. No
primeiro caso, o individuo avalia aquilo que recebe com aquilo que considera que deve
receber, baseando-se nas suas qualificacBes, competéncias e func¢Bes. J& no segundo
caso, ¢ feita uma comparacdo entre o que o individuo recebe com o que os outros
recebem. Sendo assim, quanto mais proximas forem as recompensas recebidas das

esperadas, maior é o nivel de satisfagdo. A Figura 4 ilustra o cenario da satisfacdo com
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o0s vencimentos, onde sdo explicitas as fontes das percep¢des do que o individuo deve

receber e 0 que efectivamente recebe.

4 )
Capacidades
Experiéncia
p y Treino
Esforco
e N\ Percepcao do seu Idade
esforco pessoal Antiguidade
Habilitagdes
N g Lealdade a organizacéo
( . A Desempenho anterior
Percepgéo do que Percepgao do Desempenho presente
deve receber esforco e dos - J
resultados de outros
Caracteristicas Nivel
. Dificuldade
\ y percebidas do Tempo
trabalho

Responsabilidade

~N

Percepgéo das

remuneracles de

outros significativos
Percepcao do que \ J
recebe r )

Remuneracgéo

recebida
\ J

Figura 4. Modelo de discrepancia aplicado a satisfacdo com o salério de Lawler (Lima,
Vala & Monteiro, 1995)
Mas também Locke expbGe uma teoria da discrepancia, onde a satisfacdo no trabalho
resulta da conformidade entre os valores e as necessidades individuais e os valores que
podem ser conseguidos através do desempenho de uma funcdo (Ferreira, Neves &
Caetano, 2001). Locke apresenta trés elementos que enquadram o processo de
discrepancia (Ferreira, Neves & Caetano, 2001):
e Satisfacdo com as dimensdes do trabalho: prende-se com a avaliacdo afectiva, de
natureza subjetiva, das diversas dimensbes do trabalho do ponto de vista do

trabalhador.
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e Descricdo das dimensdes: referente as percepcdes isentas de afectos e que se
focam em experiéncias relacionadas com as especificidades do trabalho.

¢ Relevancia das dimensdes: compete ao individuo a avaliacdo da importancia de
cada uma das facetas da fungdo que desempenha para o seu grau de satisfacéo.
Logo, a satisfacdo no trabalho deriva do valor atribuido a cada uma das

dimensGes e da conformidade entre o alcangado e o ambicionado.

Em resumo, a teoria fundamenta-se na discrepancia e na importancia das dimensfes do
trabalno em resultado da avaliagdo objetiva e subjetiva de cada trabalhador

relativamente as varias dimensodes do trabalho.

3.2.3. Teorias de interacéo social

Nesta abordagem, a satisfacdo no trabalho é relacionada com variaveis de interaccdo
social. A teoria da equidade de Adams assenta em comparagdes entre 0S
ganhos/investimentos do préprio e os ganhos/investimentos de um outro (Lima, Vala &
Monteiro, 1995).

Ganhos do proprio _ Ganhos do outro

Investimentos do préprio  Investimentos do outro

Quando o resultado ndo é equitativo, os individuos revelam insatisfacdo, procurando
eliminar ou reduzir a injustica percebida, através de um aumento ou diminui¢do dos

seus ou dos outros investimentos/ganhos.

Na teoria do processamento social da informacdo, o trabalhador percepciona
determinada informacdo do ambiente social em que estéd inserido, desencadeando um
processo de formacdo de atitudes e o aparecimento das necessidades individuais
(Salancik & Pfeffer, 1978). Os autores afirmam que as atitudes e as necessidades
dependem de trés factores: percepcdes individuais e avaliacdo da situacdo de trabalho;
contexto social que fornece informacdo sobre as atitudes consideradas adequadas;
percepcdo que o individuo tem acerca das razdes que o conduziram a manifestar
determinados comportamentos no passado, com base em factores por ele ndo

controlados. E de concluir que na perspetiva da informacdo social, a satisfacio no
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trabalho é resultado de constantes comparagdes ao nivel do contexto de trabalho e social
mais do que das percepgdes e necessidades individuais.

3.3. Efeitos e causas da satisfacdo no trabalho

A andlise da satisfacdo no trabalho é relevante no contexto organizacional, uma vez que,
direta ou indiretamente, estd associada ao desempenho dos trabalhadores e a
produtividade de uma determinada empresa. Estudos evidenciam a relacdo entre a
satisfacdo no trabalho e o desempenho (e.g., Alajlouni, 2015; Luna-Arocas & Morley,
2015), onde a satisfacdo no trabalho é encarada como uma fonte de percecdes positivas
nas organizagdes que podem influenciar o desempenho individual de cada trabalhador
(Luna-Arocas & Morley, 2015). De acordo com o estudo de Keller et al. (1996), os
trabalhadores mais satisfeitos estdo mais dispostos a trabalhar em equipa do que aqueles
que estdo insatisfeitos, conduzindo a um aumento da produtividade dentro de uma
empresa (Keller, Julian & Kedia, 1996).

Outros estudos empiricos apontam que a satisfacdo no trabalho tem efeitos positivos na
forma como os trabalhadores encaram o compromisso organizacional, sendo que quanto
mais satisfeitos estdo os trabalhadores, mais estes tendem a alcancar um nivel mais
elevado de compromisso (e.g., Brunetto, Teo, Shacklock & Farr-Wharton, 2012; Eslami
& Gharakhani, 2012; Kaplan, Ogut, Kaplan & Aksay, 2012). De acordo com Zopiatisa
et al. (2014), os funcionarios que apresentam uma ligacdo emocional positiva com a
organizacdo tendem a ter niveis elevados de satisfacdo no trabalho. Isto porque os
trabalhadores que se identificam com a organizacdo comecam a apresentar
comportamentos de compromisso de modo a atingir 0s seus objetivos pessoais e,
posteriormente, conduzem a niveis mais altos de satisfacdo no trabalho (Zopiatisa,
Constantib & Theocharousa, 2014). Por fim, o aumento da satisfacdo no trabalho e do
compromisso organizacional dos trabalhadores leva a uma reducao das intencgdes de sair

da empresa (Brunetto et al., 2012).

Segundo o estudo de Faragher, Cass e Cooper (2005), existe uma relacdo positiva entre
a satisfacdo no trabalho e a saude fisica e mental. As relacbes mais expressivas estdo
relacionadas com aspetos da salde mental: baixa auto-estima, ansiedade e depresséo.
Ou seja, a satisfacdo no trabalho tem uma associacdo forte e positiva com a salde e

bem-estar, sendo considerada um fator essencial. Dada a pouca extensdo de estudos

30



sobre esta relagdo, € de interesse procurar entender a relacdo. Por isso, propde-se a
seguinte hipotese:
H8: A satisfacdo no trabalho influencia positivamente o bem-estar psicologico.

No que diz respeito ao género, a sua relagdo com a satisfacdo no trabalho é também
bastante discutida na literatura. De acordo com alguns estudos, mulheres e homens
possuem niveis de satisfacdo no trabalho diferentes (e.g., Lu, Lu, Gursoy & Neale,
2016; Zou, 2015), enquanto outros estudos ndo apresentam diferencas entre géneros
(e.g., Azim, Haque & Chowdhury, 2013; Rast & Tourani, 2012). Tendo em conta a
discordancia entre os resultados, foi proposta a seguinte hipdtese:

H9: Existe uma relagdo entre o género e o nivel de satisfac&o no trabalho.

De acordo com Mottaz (1987), os trabalhadores com idade mais avancada estdo mais
satisfeitos do que os trabalhadores jovens, isto porque as suas expectativas em relagéo
ao trabalho deteriorizam-se com o tempo e cada vez exigem menos do trabalho. Ou seja,
os trabalhadores ajustam os seus valores de trabalho ao longo do tempo, de acordo com
0 que cada situacdo exige, resultando em niveis elevados de satisfacdo no trabalho com
a idade. Também Bernal, Snyder e McDaniel (1998) afirmam que existe uma relacao
linear positiva entre a idade e a satisfagcdo no trabalho, contudo é uma associacao fraca.
Sendo assim, sugere-se a seguinte hipotese:

H10: Existe uma relacdo positiva entre a satisfacdo no trabalho e a idade.

Estudos comprovam que a posicdo hierdrquica € igualmente uma variavel que se
relaciona com a satisfacdo no trabalho (e.g., Ebeling, King & Rogers, 1979). Contudo,
existem alguns estudos onde a satisfacdo no trabalho ndo difere entre diferentes
posicBes (e.g., Lu, Lu, Gursoy & Neale, 2016). A titulo de exemplo, Lu et al. (2016)
mostraram, através dos seus resultados, que os supervisores tem niveis mais altos de
compromisso e tém menos inten¢des de sair da empresa do que os colaboradores, e a
satisfacdo no trabalho ndo difere entre posicdes hierarquicas. Além disso, as posicdes
moderam significativamente a relacdo entre a dedicacdo e as intencGes de sair da
empresa. Sendo assim, resulta a hipdtese:

H11: Existe uma relacdo entre a satisfacdo no trabalho e a posicao hierarquica.
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4. Objetivos e hipoteses de investigacéo

Tendo em conta a importancia da inteligéncia emocional, do bem-estar psicoldgico e da
satisfacdo no trabalho, este estudo tem como objetivos principais estudar a relacdo entre
0s trés conceitos e analisar como algumas variaveis sociodemograficas se relacionam
com elas. Procurar-se-4 encontrar formas de ajudar os gestores a tomarem melhores

decisbes fundamentadas cientificamente, através do conhecimento dessas relagdes.

No ambiente de trabalho moderno, a inteligéncia emocional, 0 bem-estar psicoldgico e a
satisfagdo no trabalho séo trés dimensdes que influenciam o desempenho dos individuos
e, portanto, das organizacBes. A inteligéncia emocional estd intimamente relacionada
com a satisfacdo e o sucesso no trabalho (Goleman, 1998). Procurar manter e reter 0s
trabalhadores apropriados dentro de uma organizacdo é uma questdo cada vez mais
pertinente nos dias de hoje. Para isso, é necessario conseguir manter os colaboradores
felizes e satisfeitos com o seu trabalho. De acordo com Sy, Tram e O'Hara (2006), os
trabalhadores com mais altos niveis de inteligéncia emocional tendem a estar mais
satisfeitos com o trabalho, isto porque tém uma maior capacidade para regular as suas
proprias emocgOes e para se focarem nos aspetos positivos das situacdes. Segundo
Brackett, Rivers e Salovey (2011), as capacidades da inteligéncia emocional ao
permitirem que as pessoas lidem melhor com as emocdes negativas e que alcancem
mais facilmente estados emocionais de prazer, conduz a um aumento do crescimento

pessoal e do bem-estar.

A variavel género detém também um papel essencial no presente estudo. As emocgoes
sdo uma dimensao automaticamente associada as mulheres, as quais sdo vistas, segundo
0 senso-comum, como experienciando emocdes de forma mais intensa do que 0S
homens (Grossman & Wood, 1993). O género poderia ser, portanto, um forte predictor
da inteligéncia emocional. Contudo, as conclusbes retidas desta relacdo ndo sdo
consensuais, isto porque o0s estudos empiricos evidenciam resultados distintos em
relacdo ao género que tem niveis mais elevados de inteligéncia emocional (e.g., Ahmad,
Bangash & Khan, 2009; Cabello, Fernandez-Pinto, Sorrel, Extremera & Fernandez-
Berrocal, 2016; Khalili, 2011; Mandell & Pherwani, 2003).
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Face ao exposto, este estudo tem como objetivo a andlise do tipo de relacdo que pode
ser identificada entre a inteligéncia emocional, o bem-estar psicologico e a satisfagdo no
trabalho e do papel do género nessas relacdes. A Figura 5 apresenta 0 modelo de analise
do presente trabalho. O modelo considera vérios tipos de relagdes. A inteligéncia
emocional influencia o bem-estar psicoldgico e a satisfacdo no trabalho e é influenciada
pelo género e restantes variaveis sociodemograficas. O bem-estar psicolédgico influencia
a satisfacdo no trabalho e é influenciado pela inteligéncia emocional e outras variaveis

sociodemograficas. A satisfacdo no trabalho € influenciada pela inteligéncia emocional,

Inteligéncia emocional

Compreensﬁo das emog5es préprias l Bem_estar psicolégico
Autocontrolo perante criticas
Género )
e outras variaveis p| Auto-encorajamento
sociodemograficas )
Autocontrolo emocional

Empatia
——p Satisfacdo no trabalho

Compreensdo das emogdes dos outros

bem-estar psicoldgico, género e outras variaveis sociodemograficas. Tendo em conta
que a inteligéncia emocional é a variavel independente, as varidveis bem-estar
psicolégico e satisfacdo no trabalho funcionam como dependentes da inteligéncia
emocional. As variaveis sociodemogréaficas (género, idade, habilitacdes literarias,

antiguidade e posicdo hierarquica) estdo igualmente contempladas no modelo.

Figura 5. Modelo de investigacédo

De seguida sdo sistematizadas as hipoteses de investigacdo suportadas pelo
enquadramento teorico apresentado e que deu origem ao modelo de investigacdo da
Figura 5. S8o ainda apresentadas algumas hipdteses exploratdrias sobre as quais nao
foram encontradas fundamentagdes teoricas, mas que nos pareceram fontes de

resultados pertinentes para o estudo do tema.
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Segundo Salovey e Mayer (1997), pessoas emocionalmente inteligentes apresentam
niveis mais elevados de bem-estar psicolégico e fisico. O estudo de Lanciano e Curci
(2015) reforca a conclusdo anterior, anunciando que a inteligéncia emocional é uma
possivel variavel preditora do bem-estar psicologico. Sendo assim, propde-se a
hipotese:

H1: A inteligéncia emocional influencia positivamente o bem-estar psicoldgico.

Os trabalhadores com altos niveis de inteligéncia emocional sdo capazes de entender e
gerir as suas emocdes, pelo que estdo mais cientes dos factores que contribuem para as
suas experiéncias em contexto de trabalho. Estes individuos estdo mais aptos para
direccionar esses factores de forma a aumentar a sua satisfacdo no trabalho (e.g.,
Vratskikh, Masa’deh, Al-Lozi & Magableh, 2015). Daqui resulta uma hipotese:

H2: A inteligéncia emocional influencia positivamente a satisfagdo no trabalho.

Como os estudos na literatura ndo sdo conclusivos relativamente as diferencas de género
quanto a inteligéncia emocional, considerou-se relevante explorar esta ligacdo. Dai se
propde a hipotese:

H3: Existe uma relagdo entre o género e o nivel de inteligéncia emocional.

A idade esta intuitivamente ligada a experiéncia, existindo uma relacdo positiva entre a
idade e a inteligéncia emocional, segundo o estudo de Badawy e Magdy (2015). Por
este motivo, decorre a hipotese:

H4: Existe uma relacdo positiva entre a inteligéncia emocional e a idade.

Segundo o estudo de Brunetto et al. (2012), existe uma relacdo positiva entre o bem-
estar psicoldgico e a satisfacdo no trabalho. Sendo assim, quanto mais elevados forem
0s niveis de bem-estar psicolégico, mais elevados serdo os niveis de satisfacdo no
trabalho. Entdo, sugere-se a hipétese:

H5: O bem-estar psicoldgico influencia positivamente a satisfagdo no trabalho.

Os resultados da investigacao no que respeita as diferencas entre géneros em relacao aos
niveis de bem-estar psicolégico ndo sdo também conclusivos. Por isso, sugere-se a
hipétese:

H6: Existe uma relacéo entre o genero e o nivel de bem-estar psicoldgico.
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Alguns estudos mostram que o bem-estar psicolégico estd relacionado com a idade
(e.g., Springer, Pudrovska & Hauser, 2011). Segundo Springer et al. (2011), o
crescimento pessoal e 0s objetivos de vida diminuem com a idade dos individuos. No
entanto, nem todos os estudos apontam para essa tendéncia (e.g., SoheilaPanahi et al.,
2014). Logo, sugere-se a hipotese:
H7: Existe uma relacéo entre o bem-estar psicologico e a idade.

Na literatura é pouco evidente a relacdo entre a satisfagdo no trabalho e o bem-estar
psicologico. Mas segundo o estudo de Faragher et al., (2005), quanto mais elevados
forem os niveis de satisfacdo no trabalho, maiores sédo os niveis de salde e bem-estar
dos trabalhadores (Faragher, Cass & Cooper, 2005). Sendo assim, propBe-se a seguinte
hipdtese:

H8: A satisfacdo no trabalho influencia positivamente o bem-estar psicolégico.

Mais uma vez, estudos relativamente as diferencas de género quanto a satisfacdo no
trabalho ndo sdo conclusivos (Azim, Haque & Chowdhury, 2013; Lu, Lu, Gursoy &
Neale, 2016; Rast & Tourani, 2012; Zou, 2015), considerando-se também relevante
propor a seguinte hipotese:

H9: Existe uma relacdo entre o género e o nivel de satisfacdo no trabalho.

A relacdo entre a idade e a satisfacdo no trabalho € igualmente controversa na literatura
(Bernal, Snyder & McDaniel, 1998; Mottaz, 1987), por isso propde-se a seguinte
hipétese:

H10: Existe uma relacdo positiva entre a satisfacdo no trabalho e a idade.

A posicdo hierarquica é também uma varidvel que segundo alguns estudos (e.g.,
Ebeling, King & Rogers, 1979) se relaciona com a satisfagdo no trabalho. No entanto,
outros estudos ndo encontram relacdo (Lu et al., 2016). Sendo assim, decorre a seguinte
hipétese:

H11: Existe uma relacdo entre a satisfacdo no trabalho e a posicao hierarquica.
Individuos emocionalmente inteligentes conseguem regular as suas emogdes perante

situacdes dificeis, conseguindo impedir que sentimentos negativos abalem o seu

raciocinio (Goleman, 2015). Na mesma medida, pessoas com elevados niveis de bem-
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estar psicolégico tém com mais frequéncia emocbes positivas ligadas aos
acontecimentos da vida e as relagbes sociais (Ryff & Keyes, 1995) e perante as
dificuldades do quotidiano, os efeitos positivos tendem a predominar sobre os efeitos
negativos (Bradburn, 1969). Logo, espera-se que os individuos com maior bem-estar
psicologico e inteligéncia emocional sejam capazes de enfrentar mais positivamente os
desafios, contratempos e frustacdes ligadas ao percurso escolar e assim consigam obter
niveis mais elevados de escolarizacdo do que aqueles que encaram negativamente 0s
problemas e tenham dificuldade em lidar com as emocGes e que, por isso, tendem a
desistir com mais facilidade. Assim, decorrem as seguintes hipoteses exploratorias:

H12: Existe uma relacdo positiva entre a inteligéncia emocional e as habilitagdes
literarias.

H13: Existe uma relacdo positiva entre o bem-estar psicoldgico e as habilitacbes

literérias.

Espera-se que as pessoas mais satisfeitas com o seu trabalho sejam as que estdo
realmente a trabalhar naquilo que gostam. Tendo como pressuposto que os individuos
com mais habilitaces literarias tém maior probabilidade de vir a exercer a profissdo
correspondente a sua formacdo, serd de esperar que sejam estes a apresentarem niveis
superiores de satisfagdo no trabalho. Para além disso, sera expectavel que as funcdes
ocupadas por individuos com maiores habilitacdes sejam mais interessantes, variadas e
desafiadoras, logo, mais propicias a provocarem satisfagdo. Entdo, sugere-se a hipdtese
exploratoria:

H14: Existe uma relacdo positiva entre a satisfacdo no trabalho e as habilitacdes

literarias.

Pessoas em postos de chefia, em principio, tiveram de demonstrar possuir algumas
caracteristicas para 0s ocuparem, como capacidade para gerir quer as suas emocgoes quer
as dos outros (inteligéncia emocional), serem capazes de se auto-motivarem ou serem
autonomos (bem-estar psicoldgico). Logo, sugerem-se as seguintes hipdteses
exploratdrias:

H15: Existe uma relagdo positiva entre a inteligéncia emocional e a posicéo
hierarquica.

H16: Existe uma relagdo positiva entre o bem-estar psicolégico e a posicao

hierérquica.
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Tendo como pressuposto que os individuos desenvolvem competéncias e formas de
trabalhar distintas com o decorrer do tempo dentro de uma organizacgéo, é plausivel que
estes executem de forma mais facil, eficaz e eficiente o seu trabalho ao longo do tempo,
0 que pode contribuir para a satisfacdo no trabalho. Para além disso, quando um
individuo ndo esta satisfeito com o seu trabalho tende a procurar um novo, portanto,
uma antiguidade elevada pode ser indicador de satisfacdo com a empresa e o trabalho.
Logo, sugere-se a hipotese exploratoria:

H17: Existe uma relagdo positiva entre a satisfagdo no trabalho e a antiguidade.
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PARTE Il - METODOLOGIA

O capitulo 11 descreve os procedimentos para a realizacdo da presente investigacdo
empirica, onde sdo explicitados os procedimentos da recolha e tratamento de dados e é

apresentada, igualmente, a caracterizacdo da amosta.

1. Procedimento

1.1. Amostragem

Inicialmente as empresas foram contactadas por contacto telefénico, via e-mail ou
presencialmente. Tendo em consideracdo que as empresas S80 pouco receptivas a
participacdo em estudos de investigagdo, foram incorporadas no estudo empresas de
qualquer dimensdo e ndmero de trabalhadores, sendo que também ndo foram
descriminadas por areas de negocio, nem por atividade. Os questionarios foram
entregues aos trabalhadores de diversas empresas, independentemente da sua funcéo e
categoria de nivel hierarquico. E de aludir que houve um esforco em limitar a
participacdo ao pessoal administrativo das empresas porque, em principio, serdo aquelas
que terdo maior facilidade na interpretacdo das afirmacbGes do questionario. Foram
somente contactadas empresas do distrito de Aveiro, por questdes de facilidade de

acesso.

1.2.Entrega e recolha dos questionarios

A participacdo das empresas contou com o esclarecimento dos objetivos do estudo e as
condicBes necessarias para a aplicacdo do respetivo instrumento. Os questionarios
foram entregues pessoalmente ao responsdvel da empresa ou directamente aos
trabalhadores. No momento da entrega, foi reforcada a confidencialidade e anonimato

dos dados recolhidos, com o objetivo de evitar constrangimentos nas respostas.
O periodo de entrega e recolha dos questionarios foi alargado, decorrendo entre os

meses de Fevereiro e Junho de 2016, uma vez que se sentiu pouca receptividade por

parte das empresas e procurou-se assim obter uma amostra 0 maior possivel. Foram
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entregues 500 questionarios, mas apenas 335 foram recolhidos, dos quais dois nédo
foram incluidos no presente estudo, dado o seu preenchimento ter sido bastante
incompleto. A taxa de resposta foi de 67% que, quando comparadas com outros estudos
empiricos, pode ser considerada satisfatoria (e.g., Brunetto et al., 2012; Carmeli,
Yitzhak-Halevy & Weisberg, 2007; Chaudhry & Usman, 2011).

1.3. Tratamento dos dados

Todos os dados reunidos foram codificados e inseridos no programa SPSS Statistics 23

® para a realizacdo das analises estatisticas necessarias.

As propriedades psicométricas permitem determinar a qualidade do instrumento de
avaliagdo. Sendo assim, com o intuito de conhecer a qualidade dos instrumentos

utilizados, foi analisada a validade, fiabilidade e sensibilidade.

Para avaliar a validade de cada escala, foi utilizada a analise factorial, a qual permite
determinar os fatores que cada escala estd a medir e, assim, verificar a conformidade
com os fatores definidos teoricamente. A validade de constructo demonstra a relagéo
existente entre 0s conceitos tedricos e o instrumento, ou seja, verifica-se o paradigma
tedrico corresponde as observacdes recolhidas através do questionario. Para verificar se
seria adequado realizar a analise factorial, recorreu-se ao teste KMO, sendo que quanto
mais proximo o resultado estiver de 1, mais aconselhado é o recurso a analise factorial
(Maroco & Garcia-Marques, 2006), sendo ] 0,9 — 1,0 ] - excelente; 1 0,8 — 0,9 ] - boa; ]
0,7 -0,8] - meédia; ] 0,6 — 0,7 ] - mediocre; ] 0,5 - 0,6 ] - Mau mas ainda aceitavel; ¢ <
0,50 — inaceitavel (Pestana & Gageiro, 2000).

A analise fatorial dos componentes principais foi a técnica escolhida para verificar a
hipotese de que os dados poderdo ser distribuidos pelas dimensBes teoricamente
propostas. Esta analise dos componentes principais encontra os itens que estdo
correlacionados e combina-os entre si para formar os fatores, denominados de
componente principal. Isto €, permite averiguar até que ponto diferentes itens tém
subjacente 0 mesmo factor (Pestana & Gageiro, 2000). Este procedimento permite
extrair fatores que ndo sdo correlacionados ou que tenham uma correlagdo muito

reduzida. S6 foram considerados para analise os fatores com peso proprio (eigenvalue)
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superior a 1. Foi realizada a rotagdo dos fatores, através do método da rotagdo Varimax
para facilitar a interpretacdo das correlagdes onde se extrairam 0s componentes
principais. E de salientar que s se consideram para o estudo os itens com carga fatorial

igual ou superior a 0,40 no fator.

Para avaliar a consisténcia interna dos itens das medidas utilizadas, foi calculado o
coeficiente Alpha de Cronbach de cada escala, que representa a correlacdo média entre
as respostas aos itens de uma mesma escala. Este indice varia entre 0 e 1 (Maroco &
Garcia-Marques, 2006). Um instrumento apresenta fiabilidade quando o a € pelo menos
0,70 (Nunnally, 1978, citado por Maroco & Garcia-Marques, 2006), mas em alguns
cenarios de investigacdo das ciéncias sociais um o de 0,60 é igualmente aceitavel — os
resultados obtidos devem ser portanto interpretados com precaucdo, tendo em conta o
contexto de computacdo do indice (DeVellis, 1991, citado por Maroco & Garcia-
Marques, 2006).

Para avaliar a sensibilidade de cada escala, isto é, para identificar em que medida os
resultados se distribuem de uma forma normal, optou-se por fazer uma andlise dos
coeficientes de assimetria e de curtose (coeficiente de achatamento). A assimetria de
uma distribuicdo pode ser caracterizada pelo enviesamento que essa distribuicdo mostra
relativamente a média. Se a distribuicdo for simétrica (em torno da média), o valor de g,
é nulo; se a distribuicéo se concentrar no lado direito ou no lado esquerdo, o valor de g;
afasta-se de zero, pelo que existe enviesamento. A kurtose mostra a distribuicdo da
variavel, caracterizando-a pela sua forma mais ou menos achatada. Em ambos 0s casos,
os valores dos coeficientes devem ser proximos de zero, isto é, dentro de um intervalo
de]-0,5;0,5 [ (Maroco & Garcia-Marques, 2006).

Quanto a andlise dos resultados, na componente descritiva os resultados relativos a
variaveis qualitativas sdo apresentados recorrendo a frequéncias absolutas e relativas; os
resultados relativos a varidveis quantitativas sdo expostos recorrendo a medidas de

tendéncia central e a medidas de disperséo.
No que diz respeito a estatistica inferencial, onde se procurou estabelecer relagdes entre

variaveis devido a dimensdo da amostra, foram utilizados testes estatisticos

paramétricos. Um dos testes utilizados foi o t de Student, que permite a comparacéo de
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médias de uma varidvel quantitativa em dois grupos diferentes de sujeitos e quando se
desconhecem as respetivas variancias populacionais (Pestana & Gageiro, 2000). Outro
foi a analise de variancia (ANOVA), procedimento One-Way com teste post-hoc
Bonferroni, que permite comparar duas ou mais médias (Pestana & Gageiro, 2008).
Usou-se também a correlacdo de Pearson para medir a intensidade da associagdo entre
as variaveis intervalo/racio em estudo (Fortin, 2009). O coeficiente de Pearson pode
tomar diferentes valores e diferentes graus de associacao entre as duas variaveis, sendo r
+ 1 - muito forte; £ 0,70 - forte; £ 0,30 a 0,7 - moderada; 0 a £ 0,30 - fraca (Fortin,
2009). Por fim, recorreu-se a regressdo linear maltipla para medir a relagdo entre um
conjunto de variaveis independentes e uma Unica vériavel dependente quantitativa
(Guimaraes & Cabral, 2007).

E de aludir que na anélise estatistica do presente estudo, foi assumido 0,05 como valor
critico de significancia para os resultados dos testes estatisticos. Logo, rejeita-se a
existéncia de associacdes/diferencas quando a probabilidade do erro for superior a este
valor, sendo p > 0,05 - ndo significativo; p < 0,05 - ligeiramente significativo; p < 0,01 -

muito significativo; e p < 0,001 - muitissimo significativo (Pestana & Gageiro, 2000).

1.4. Instrumento

Tendo em conta o tempo reduzido, bem como os recursos escassos, foi adoptada uma
metodologia de inquérito por questionario, tendo como objetivo recolher informacao
uatil para o estudo. O questionario aplicado contemplou um conjunto de questdes,
dividido em quatro partes: uma associada a satisfagcdo no trabalho, uma relativa ao bem-
estar psicoldgico, uma referente a inteligéncia emocional dos inquiridos e, ainda, uma
alusiva aos dados sociodemograficos. Foram apresentadas escalas autodescritivas, onde
se procurou colocar o individuo perante algumas afirmacfes. Ou seja, 0s inquiridos

teriam que se autodescrever mediante as respostas a diversas afirmacdes.

1.4.1. Inteligéncia emocional

Para medir a inteligéncia emocional, devido a ja se encontrar adaptado para Portugal,
recorreu-se ao instrumento de medida validado por Rego e Fernandes (2005), composto

por 21 itens, e assente em seis dimensdes (Tabela 2): compreensdo das emocOes
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proprias, autocontrolo perante criticas, auto-encorajamento (uso das emocdes),
autocontrolo emocional, empatia e compreensdo das emogdes dos outros. Os individuos
foram convidados a assinalar o grau que melhor representava o seu caso, respondendo a
um conjunto de afirmagdes, como: “Compreendo os meus sentimentos € emogdes”,
“Sinto-me bem quando um amigo meu recebe um elogio” e “De uma forma geral,
costumo estabelecer objetivos para mim proprio”. Os inquiridos responderam usando
uma escala tipo Likert de sete pontos (1: "néo se aplica rigorosamente a mim" "; [...]; 7:
"aplica-se completamente a mim"). A escala utilizada apresenta cinco itens invertidos,

nomeadamente os itens 2, 12, 15, 19 e 21.

Tabela 2

Itens de cada uma das dimensdes da escala de inteligéncia emocional

Dimensoes N° de itens Questdes correspondentes
Compreensdo das emocges proprias 4 1,17, 14,7

Autocontrolo perante criticas 5 12, 19,21, 2,15
Auto-encorajamento 3 8,18, 11

Autocontrolo emocional 3 3,13,9

Empatia 3 16, 6, 10

Compreensédo das emocg6es dos outros 3 4,20,5

No que diz respeito a validade, o resultado do teste KMO revelou um valor de 0,843, o
qual revela boas condi¢des para seguir com a andlise factorial (Pestana & Gageiro,
2000). Foram identificados seis fatores que explicam 64,67% da variancia total (Tabela
3).
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Tabela 3

Inteligéncia emocional: Resultados da Analise fatorial Confirmatdria, apos Rotacdo Varimax

Itens Fatores
1 2 3 4 5 6
1. Compreendo 0s meus sentimentos e emocdes 0,742
7. Compreendo as causas das minhas emocgdes 0,806
14. Quando estou triste, sei quais sdo 0s motivos 0,667
17. Sei bem o que sinto 0,836
8. Normalmente, encorajo-me a mim préprio para dar o meu melhor 0,458
11. De uma forma geral, costumo estabelecer objetivos para mim proprio 0,651
16. Quando algum amigo meu ganha um prémio, sinto-me feliz por ele 0,648
18. Dou 0 melhor de mim para alcancar 0s objetivos a que me propus 0,724
20. Empenho-me em compreender os pontos de vista das outras pessoas 0,518
2. E dificil para mim aceitar uma critica® 0,762
12. Tenho dificuldade em conversar com pessoas que ndo partilham os pontos de 0.614
vista idénticos aos meus '
15. Quando sou derrotado num jogo, perco o controlo 0,427
19.~Figo irritado quando me criticam — mesmo sabendo que as outras pessoas tém 0.764
razao ’
21. N4o lido bem com as criticas que me fazem® 0,835
4. Consigo compreender as emog0es e sentimentos dos meus amigos vendo 0s 0.858
seus comportamentos ’
5. Procuro compreender os sentimentos da pessoa que estou a ouvir 0,802
6. Sinto-me bem quando um amigo meu recebe um elogio 0,546
3. Reajo com calma quando estou sob pressdo 0,772
9. Sou realmente capaz de controlar as minhas proprias emocdes 0,586
13. Consigo permanecer calmo, mesmo quando 0s outros ficam zangados 0,820
10. Vivo os problemas dos meus amigos como se fossem os meus problemas 0,850
Variancia explicada (%) 27,131 11,697 9,527 7,046 5,216 4,048

% As cotacGes nestes itens foram invertidas.
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Os resultados obtidos na andlise fatorial confirmatéria ndo s&o completamente
compativeis com o modelo tedrico, uma vez que modelo tedrico de Rego e Fernandes
(2005) detem seis dimensoes da inteligéncia emocional e no presente caso foi necessario
forcar a andlise fatorial a obtencdo de seis fatores. Estatisticamente esta opcéo é
satistatdria. Neste estudo, o primeiro fator explica 27,13% da variancia total; o segundo
explica 11,70%; o terceiro fator 9,53%; o fator quatro 7,05%; o quinto fator 5,22% da

variancia total; e finalmente, o sexto fator explica 4,05% da variancia total.

O primeiro fator engloba os itens esperados teoricamente no fator “Compreensao das
emocgdes proprias” (Rego & Fernandes, 2005). Logo, sera utilizada a mesma

designacéo.

O segundo fator encontrado € constituido por cinco itens, trés desses itens seriam 0s
esperados teoricamente no fator “Auto-encorajamento” (Rego & Fernandes, 2005). O
quarto item (“Quando algum amigo meu ganha um prémio, sinto-me feliz por ele”) seria
esperado no fator “Empatia” e o quinto (“Empenho-me em compreender os pontos de
vista das outras pessoas”) no fator “Compreensdo das emogdes dos outros”. Como a
maior parte dos itens pertence ao fator “Auto-encorajamento”, o fator 2 foi designado
dessa forma. Quanto aos outros dois itens, talvez o facto de ficar feliz quando um amigo
ganha um prémio deixe o individuo mais encorajado para se esforcar e também obter o
mesmo éxito (auto-encorajamento); e talvez o facto do item 20 falar em empenho esteja
relacionado com a capacidade do individuo se auto-encorajar para se poder empenhar

em algo.

O terceiro fator é constituido pelos cinco itens que teoricamente constituem a dimenséo
“Autocontrolo perante criticas” de Rego e Fernandes (2005). Mais uma vez, sera

apelidado pela mesma designagao tedrica “Auto-controlo perante criticas”.

O quarto fator é constituido por trés itens, sendo que dois deles dizem respeito a
dimensdo tedrica “Compreensdo das emogdes dos outros”. O outro item (“Sinto-me
bem quando um amigo meu recebe um elogio™) pertence a dimensao “Empatia” (Rego
& Fernandes, 2005). No entanto, ao sentir-se bem quando um amigo é elogiado pode
decorrer de compreendermos as emogdes positivas que ele esta a sentir. Logo, manteve-

se a designacdo teorica para o fator 4: “Compreensao das emog¢des dos outros”.
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O quinto fator engloba trés itens, sendo que dois deles estdo incluidos no fator tedrico
“Autocontrolo emocional”. Sendo assim, o fator 5 sera denominado pela designagao
teodrica: “Autocontrolo emocional”. O outro item (“Consigo permanecer calmo, mesmo
quando os outros ficam zangados”) pertence teoricamente ao fator “Autocontrolo
perante as criticas”. Talvez 0s sujeitos interpretem a zanga dos outros como algo
generalista e ndo dirigida a eles, logo os outros estarem zangados cria um clima
emocional negativo, sendo importante ter autocontrolo emocional elevado para
permanecer calmo quando o0s outros estdo zangados, mesmo quando ndo estamos

relacionados diretamente com a ira alheia.

O sexto fator é constituido somente por um item que pertence a dimensao tedrica
“Empatia” (Rego & Fernandes, 2005). Por este motivo, foi apelidado com a mesma

designacéo.

Foi calculado o Alpha de Cronbach no presente instrumento de medida da inteligéncia
emocional, tendo como resultado um o moderado de 0,821 (Hill & Hill, 2000). Neste

sentido, o instrumento revela consisténcia interna adequada.

No que diz respeito a sensibilidade, é possivel concluir através da Tabela 4 que os
valores obtidos apontam para a existéncia de uma distribuicdo normal, até porque
ambos os coeficientes de simetria e curtose sdo proximos de zero. Logo, existe uma

sensibilidade ajustada da escala.

Tabela 4

Valores da sensibilidade da escala de inteligéncia emocional

Coeficiente

.. L . o Desvio- . Coeficiente
Minimo Maximo Média padrio Moda Mediana _ de _ de Curtose
Simetria
3,20 6,71 5,20 0,622 5,19 5,19 -0,14 -0,06
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1.4.2. Bem-estar psicologico

O instrumento de medida utilizado para medir o bem-estar psicolégico assenta no
modelo proposto por Carol Ryff (1989a). E um conceito multidimensional que
compreende seis dimensdes (Tabela 5): aceitagdo de si, crescimento pessoal, objetivos
na vida, relagcdes positivas com 0s outros, dominio do meio e autonomia (Ferreira &
Simdes, 1999). Existem varias versdes da escala de bem-estar psicoldgico, sendo que a
forma original é composta por 120 itens, com 20 itens em cada subescala (Ryff, 1989a).
Outra forma é composta por 84 itens, com 14 itens em casa subescala (Ryff & Essex,
1992). Por fim, a forma mais reduzida é composta por 18 itens, trés itens em cada
subescala (Ryff & Keyes, 1995). Neste estudo, foi utilizada a versdo mais reduzida de
18 itens, adaptada a populacdo portuguesa por Novo, Duarte-Silva e Peralta (1997). O
instrumento convida os inquiridos a assinalar o grau que melhor se aplica ao seu caso
num conjunto de afirmagdes, como: “Costumo deixar-me influenciar por pessoas com
opinides muito firmes”, “Vivo o meu dia-a-dia, sem pensar realmente no futuro” e “Em
geral, ndo me atrapalho com as situacdes que estou a viver”. As respostas sdo do tipo
Likert com seis pontos (1: "completamente em desacordo"; [...]; 6: "completamente de
acordo"). Esta escala apresenta oito itens invertidos, particularmente os itens 1, 4, 5, 8,
15, 16, 17 e 18.

Tabela 5

Itens de cada uma das dimensdes da escala de bem-estar psicoldgico

Dimensoes N° de itens Questdes correspondentes
Autonomia 3 1,7,13

Dominio do meio 3 2,8,14

Crescimento pessoal 3 3,9,15

Relagbes positivas com 0s outros 3 4,10, 16

Obijetivos de vida 3 511,17

Aceitacdo de si 3 6, 12,18

No que diz respeito a validade da escala, foi aplicado o teste KMO, que revelou um

valor de 0,821 o que demonstra que existem boas condigfes para prosseguir com a
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analise fatorial (Pestana & Gageiro, 2000). Foram encontrados cinco fatores de
variancia total superior a 1, que explicam 58,6% da variancia (25,5% da variancia é
explicada pelo fator 1, 12,9% pelo fator 2, 7,8% pelo fator 3, 6,2% pelo fator 4 e 6%
pelo fator 5). A distribuicdo dos itens pelos fatores esta apresentada na Tabela 6, onde

sdo igualmente evidenciadas as variancias explicadas por cada fator do instrumento.
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Tabela 6

Bem-estar psicologico: Resultados da Analise fatorial Confirmatdria, apos Rotacdo Varimax

Itens

2

Fatores
3

4. Tem sido dificil e desencorajante para mim manter relacdes estreitas com os outros
8. As exigéncias (obrigacdes) do dia-a-dia deixam-me, frequentemente, em baixo *

16. N4o tenho tido muitas relaces calorosas (amigaveis) e confiantes com os outros
18. Sinto-me desiludido, em varios aspectos, com o que consegui fazer na vida®

0,720
0,638
0,728
0,753

1. Costumo deixar-me influenciar por pessoas com opinides muito firmes

7. Tenho confianca nas minhas opiniées, mesmo quando sao contrarias as da maioria

11. Eu néo sou daquelas pessoas que vagueiam sem rumo (orientacdo) pela vida

12. Gosto da maioria dos aspetos da minha personalidade (da minha maneira de ser)

13. Julgo-me pelo que penso ser importante e ndo por aquilo que os outros acham ser importante
14. Consigo cumprir bastante bem as varias obrigac6es/responsabilidades da minha vida diaria

0,537
0,565
0,596
0,573
0,786
0,524

6. Quando olho para 0 meu passado fico contente com os resultados conseguidos
9. Para mim, a vida tem sido uma aprendizagem, um crescimento e uma mudanca continua
10. As pessoas diriam que sou uma pessoa generosa, disposta a partilhar com os outros o seu tempo

0,398
0,579
0,761

5. Vivo 0 meu dia-a-dia, sem pensar realmente no futuro?
15. Ha muito que eu desisti de tentar melhorar ou fazer grandes mudangas na minha vida ®
17. As vezes, tenho a impress3o de ter feito tudo o que ha a fazer na vida®

0,737
0,547
0,549

2. Em geral, ndo me atrapalho com as situacfes que estou a viver

3. Penso que é importante ter novas experiéncias, que ponham a prova a nossa maneira de ver o

mundo e a nos proprios

0,867
0,488

Variancia explicada (%)

25,511

12,858

7,820

6,192

5,982

% As cotac@es nestes itens foram invertidas.
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Os resultados obtidos na analise fatorial confirmatoria sdo diferentes dos esperados com
0 modelo tedrico, uma vez que o modelo tedrico de Ryff (1989) possui seis dimensdes
do bem-estar psicoldgico e a analise fatorial apresenta apenas cinco fatores. Além disso,

no modelo tedrico cada dimensao possui trés itens, o que ndo acontece neste caso.

O primeiro fator compreende quatro itens, sendo que dois deles pertencem a dimenséo
tedrica “Relagdes positivas com os outros”. Os outros itens enquadram-se na dimenséao
tedrica “Dominio do meio” (“As exigéncias do dia-a-dia deixam-me, frequentemente,
em baixo”) e “Aceita¢ao de si” (“Sinto-me desiludido, em vérios aspetos, com o que
consegui fazer na vida”). Todos os itens tém em comum o facto de serem negativos, isto
é, sdo constituidos por frases apresentadas na forma negativa ou associadas a apreciacdo
de aspetos desfavoraveis ao bem-estar. Tendo como pressuposto que criar e manter
relacOes interpessoais € um aspeto importante para qualquer individuo na sua vida, o ter
relacfes sociais pobres pode contribuir para o individuo se sentir desiludido com o que
conseguiu na vida (item 18). Também o nao ter relagdes sociais positivas com 0s outros,
que podem funcionar como suporte psicoldgico ou mesmo instrumental que o ajudem a
lidar com as exigéncias do dia-a-dia, pode levar o individuo a sentir-se “em baixo” e
incapaz de lhes responder (item 8). Como este fator abarca dois dos trés itens esperados
teoricamente na dimensao “Relagdes positivas com os outros”, serda denominado da

mesma forma.

O segundo fator é consituido por seis itens, sendo que trés deles sdo os trés itens
esperados teoricamente na dimensdo “Autonomia” de Ryff (1989). Os outros trés itens
pertencem as dimensdes “Objetivos de vida” (“Eu ndo sou daquelas pessoas que
vagueiam sem rumo pela vida”), “Aceitagdo de si” (“Gosto da maioria dos aspetos da
minha personalidade”) e “Dominio do meio” (“Consigo cumprir bastante bem as varias
obrigagdes/responsabilidades da minha vida diaria”). A “Autonomia” para além de se
caracterizar pela independéncia e autodeterminacdo, esta associada a capacidade para
regular os proprios comportamentos face as pressdes externas. A dimensdo “Dominio
do ambiente” tem igualmente subjacente a capacidade de responder eficazmente as
exigéncias externas. Com efeito, talvez os individuos com elevada autonomia consigam
mais facilmente cumprir as obrigacfes das suas vidas diarias (item 14). A dimenséo
“Objetivos de vida”, especificamente o item “Eu ndo sou daquelas pessoas que

vagueiam sem rumo pela vida”, revela alguém com autodeterminagdo e que procura
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gerir satisfatoriamente a vida, cujas caracteristicas vdo ao encontro da dimensédo
“Autonomia”. Relativamente ao item 12 (“Aceitacao de si”), este revela alguém que se
aceita tal como €, bem como a sua vida passada. Sendo assim, talvez esta caracteristica
seja mais comum em individuos com elevada autonomia que procuram a satisfacdo na
vida e tentam responder eficazmente as adversidades do meio. Sendo assim, resolveu-se

manter a designagao tedrica de “Autonomia” para o fator.

O terceiro fator é constituido por trés itens heterogéneos que pertencem as dimensdes
tedricas “Aceitacdo de si” (“Quando olho para o meu passado fico contente com o0s
resultados conseguidos”), “Crescimento pessoal” (“Para mim, a vida tem sido uma
aprendizagem, um crescimento e uma mudanca continua”) e “Relagdes positivas com os
outros” (“As pessoas diriam que sou uma pessoa generosa, disposta a partilhar com os
outros o seu tempo”) de Novo, Duarte-Silva e Peralta (1997). A dimensao “Aceitagdo
de si” de Ryff (1989), diz respeito a aceitacdo do seu self, bem como do seu passado. O
item 9 da dimensao “Crescimento pessoal” tem implicito a satisfagdo com o passado,
portanto, em ambos 0s casos encaram-se as acdes passadas como uma experiéncia que
acarreta aprendizagem para o individuo. O item 10 da dimensdo ‘“Relagdes positivas
com os outros” encontra-Se neste fator, possivelmente porque aqueles que se aceitam tal
como sdo e que procuram a sua satisfacdo pessoal, sdo também individuos que
conseguem estabeler relacBes interpessoais acolhedoras e de confianca, visto que
potencialmente tém também a capacidade de aceitar 0s outros tal como sdo. Atendendo

a tudo isto, o fator 3 sera chamado de “Aceitacao de si e dos outros”

O quarto fator é constituido por trés itens, sendo que dois correspondem a dimensdo
tedrica “Objetivos de vida”. O terceiro item (“H& muito que eu desisti de tentar
melhorar ou fazer grandes mudangas na minha vida”) enquadra-se na dimensdo
“Crescimento pessoal”, talvez porque o pensar em melhorar a vida implique estabelecer
objetivos de melhoria. Assim sendo, este fator mantera o nome da dimensdo tedrica

predominante: “Objetivos de vida”.

O quinto fator € composto por dois itens pertencentes as dimensdes tedricas “Dominio
do meio” (“Em geral, ndo me atrapalno com as situagcbes que estou a viver”) e
“Crescimento pessoal” (“Penso que é importante ter novas experiéncias, que ponham a

prova a nossa maneira de ver o0 mundo e a nos proprios”). Tendo como pressuposto que
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um individuo que aceita as experiéncias como uma aprendizagem e desenvolvimento, é
também aquele que consegue responder as adversidades do meio, gerindo a vida em
busca da satisfacdo, entende-se a coexisténcia dos dois itens no fator 5. Portanto, o fator

sera designado de “Desenvolvimento do self face ao meio”.

A discrepancia verificada entre 0 modelo tedrico do bem-estar psicologico e 0s
resultados obtidos neste estudo podem ter algumas causas plausiveis. Um dos motivos
para tal diferenca pode prender-se com a interpretacdo das questbes feita pelos
participantes, que pode ndo corresponder ao esperado; ou pode ter ocorrido um reduzido
investimento por parte dos inquiridos durante o preenchimento do questionario, tendo

como resultado respostas que possivelmente ndo foram bem reflectidas.

O Alpha de Cronbach da escala de bem-estar psicologico revelou uma consisténcia
adequada, apresentando um resultado de 0,808 (Hill & Hill, 2000).

Quanto a sensibilidade, os valores obtidos apontam para a existéncia de uma
distribuicdo normal. E possivel concluir (Tabela 7), que existe sensibilidade ajustada da
escala no que se refere ao coeficiente de curtose, cujo valor é préximo de zero. Quanto a
simetria, 0 valor aproxima-se do maximo aceitavel (0,5), o que indica que a distribuicéo
dos dados esta um pouco inclinada a direita, ou seja, 0s dados estdo mais concentrados

nos valores mais elevados do que nos mais baixos.

Tabela 7

Valores da sensibilidade da escala de bem-estar psicoldgico

Desvio .. . .
Minim  Maxim  Médi - Mod  Median COSflent  Coefictent
° ° a pag ra a a Simetria Curtose
2,83 6,00 472 0,57 5,22 4,77 -0,49 0,05
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1.4.3. Satisfacdo no trabalho

Como estava adaptada a populacdo portuguesa, para medir a satisfacdo no trabalho foi
escolhida a escala construida por Vala, Monteiro, Lima e Caetano (1995), onde séo
incluidas medidas especificas de satisfacdo e uma medida geral. Os individuos foram
convidados a assinalar o grau que melhor representava o quao satisfeitos estavam com o
seu trabalho, respondendo a oito afirmacgdes, entre as quais: “Em relagdo as suas
perspetivas de promogao diria que esta”, “Em relagdo a remuneracao que recebe diria
que esta” ¢ “Em relagdo ao trabalho que realiza diria que esta” (Tabela 8). O item 7
(“Em relacdo a competéncia dos seus subordinados diria que esta”), cabia apenas aos
chefias responder. Também neste grupo de afirmacdes, as respostas sdo dadas numa
escala do tipo Likert de sete pontos (1: "extremamente insatisfeito"; [...]; 7:
"extremamente satisfeito™), onde os inquiridos devem escolher, para cada item, a
resposta que melhor se adequa ao seu nivel de satisfacdo em relagcdo aos varios aspetos
do trabalho.

Tabela 8

Itens de cada uma das dimensdes da escala de satisfagdo no trabalho

Dimensoes N° de
itens

Medidas especificas de satisfacdo
e Promocéo
e Organizacdo e funcionamento do departamento
e Clima de relagdo com os colegas

e Remuneracdo !
e Superior hierarquico
e Funcao
e Subordinados
Medida geral 1

Relativamente a validade, o resultado do teste KMO apresentou um valor de 0,873.
Sendo assim, existem novamente boas condigdes para avancar para a analise fatorial.
Foi encontrado apenas um fator de variancia total superior a 1, que explica 48,8% da

variancia. Os resultados obtidos no estudo encontram-se em conformidade com o
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modelo tedrico de Vala, Monteiro, Lima e Caetano (1995), pois é esperado que resulte
somente um factor da escala de satisfagcdo no trabalho.

O instrumento revelou um Alpha de Cronbach elevado, tendo um resultado de 0,875
(Hill & Hill, 2000). Mais uma vez, trata-se de um instrumento com consisténcia interna

adequada.

Relativamente a sensibilidade, é possivel concluir através da Tabela 9 que os valores
obtidos apontam para a existéncia de uma distribuicdo normal, visto que os coeficientes
de simetria e curtose estdo dentro dos limites aceitaveis. Por isso, existe uma
sensibilidade ajustada da escala.

Tabela 9

Valores da sensibilidade da escala de satisfacdo no trabalho

Minimo Maximo Meédia DESVIf)- Moda Mediana CoeTICIenFe Coeficiente
padrao de simetria  de curtose
1,75 6,86 4,60 0,99 4,00 4,71 -0,28 -0,37

1.4.4. Questdes sociodemograficas

O questionario possui ainda seis questdes relacionadas com as caracteristicas pessoais
dos inquiridos, uma de resposta aberta (idade) e cinco de resposta multipla (género,
idade, habilitacbes literarias, area funcional, ter subordinados e antiguidade). Sendo
assim, é claro que as variaveis sociodemograficas foram divididas entre dados pessoais
(idade, género e habilitacGes literarias) e dados profissionais (area funcional, ocupar um
cargo de chefia e antiguidade).

2. Amostra

Dos 333 inquiridos que participaram no estudo, 40,2% (n=134) sdo do género
masculino, enquanto 59,8% (n=199) sdo do género feminino. Logo, é possivel concluir
que a amostra é predominantemente feminina. Esta distribuicdo de géneros é contraria a
existente populacdo ativa portuguesa, pois 51,1% sdo homens e 48,8% sdo mulheres

(Pordata, 2016a). Mas a diferenca entre géneros na populagéo ativa portuguesa é muito

54



%

reduzida, pelo que a amostra pode ser considerada aproximadamente significativa da

populacdo ativa portuguesa no que diz respeito ao género.

No que diz respeito a idade, os participantes apresentavam idades compreendidas entre
0s 19 e 61 anos, situando-se a media desta distribui¢do nos 32,91 anos. De acordo com a
Figura 6, 44,2% (n=146) sdo individuos entre os 25 e 0s 34 anos. Os dados nao se
assemelham a populacdo ativa portuguesa existente, uma vez que apenas 20,9% dos
individuos se situam nesta faixa etaria (Pordata, 2016b). Além disso, 87% (n=286) dos
individuos da amostra tém até 44 anos, enquanto no caso da populagdo ativa portuguesa
sdo 55,6%. Posto isto, a amostra é representada maioritariamente por jovens, quando

comparada a populacéo ativa.
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Figura 6. Distribuicdo etaria da amostra

Relativamente as habilitacdes literarias, tendo em consideracdo que se procurou que a
amostra incidisse sobretudo no pessoal com maiores habilitacdes literarias, os resultados
da habilitacGes literarias correspondem ao esperado, onde 66% (n=219) dos inquiridos
possuem ensino superior, 25,6% (n=85) referem possuir até ao 12° de escolaridade e
somente 8,4% (n=28) afirma deter até ao 9° ano (Figura 7). Mais uma vez, os resultados
da amostra ndo coincidem com os dados da populacdo portuguesa com idade superior a
15 anos, visto que 54,6% possuem apenas 0 ensino basico completo, enquanto a
amostra do estudo é representada maioritariamente por individuos com ensino superior
(Pordata, 2016c).
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Figura 7. Habilitacdes literarias da amostra

No que diz respeito a area funcional, 19,5% (n=65) exercem a sua fungdo na area dos
servigos técnicos, 18,3% (n=61) na area comercial, vendas e servi¢os pés-venda e de
apoio ao cliente e 15% (n=50) na producdo e operacdo. Os outros inquiridos estdo
distribuidos pelas restantes areas funcionais: 7,5% (n=25) em financas e contabilidade,
5,1% (n=17) em servigos administrativos, 3,6 (n=12) em marketing, 3,3% (n=11) em
recursos humanos, 3,3% (n=11) em armazéns e logistica, 2,7 (n=9) em manutencdo e

1,5% (n=5) em compras (Figura 8).
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Figura 8. Areas funcionais dos inquiridos da amostra

Quanto a antiguidade na empresa, € possivel verificar que, dos 329 casos validos, 35,3%
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(n=116) exercem fun¢bes na mesma empresa ha entre 1 e 5 anos, 27,7% (n=91) ha
menos de 1 ano e apenas 4,3% (n=14) trabalham h& mais de 20 anos na empresa atual
(Figura 9). Evidencia-se, portanto, que a maioria esta a exercer funcdes na mesma
empresa ha menos de 5 anos, o que podera estar relacionado com o facto de se tratar de

uma amostra jovem.
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Figura 9. Antiguidade dos inquiridos da amostra

Verificou-se que dos sujeitos que responderam, a maioria ndo possui subordinados
(69%; n=223), enquanto 31% (100) afirmam possuir subordinados.
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PARTE Il - RESULTADOS

Com o auxilio do programa SPSS, procedeu-se a realizacao das analises estatisticas para
o0 estudo. Inicialmente foi realizada uma analise descritiva de todas as variaveis, tendo

como fim uma viséo ampla da informacdo colectada.

1. Apresentacao dos resultados

A Tabela 10 apresenta as médias, desvios-padrdo e correlagcBes existentes entre as
diversas varidveis quantitativas (continuas ou intervalares). No que diz respeito as
médias das trés variaveis psicologicas, 0s niveis de inteligéncia emocional apresentam
uma média de 5,20, onde foi utilizada uma escala de 1-7; os niveis de bem-estar
psicoldgico apresentam uma média de 4,72, com recurso a uma escala 1-6; os niveis de
satisfacdo no trabalho apresentam uma média de 4,60, medida através de uma escala 1-
7.

E possivel verificar que existem correlagBes estatisticamente significativas. A idade, tal
como seria de esperar, correlaciona-se positivamente com o estado civil, a antiguidade e
a posicdo hierarquica. Contudo, ndo existe associacdo entre a idade e a inteligéncia
emocional (r=0,01), o bem-estar psicoldgico (r=-0,04) e a satisfacdo no trabalho
(r=0,02). Logo, rejeita-se H4, H7 e H10.

As habilitacdes literarias correlacionam-se negativamente com a antiguidade e
positivamente com o bem-estar psicoldgico. Apesar de estatisticamente significativas,
ambas as correlacdes apresentam um valor reduzido (0,15). A antiguidade também se
correlaciona positivamente com o bem-estar psicoldgico, sendo a correlacdo

relativamente fraca (0,12).

No que diz respeito as varidveis psicoldgicas, todas se relacionam de forma
significativa, sendo que a relacdo é forte entre a inteligéncia emocional e o bem-estar
psicologico (0,69) e de intensidade moderada entre a inteligéncia emocional e a
satisfagdo no trabalho e o bem-estar psicoldgico e a satisfacdo no trabalho (0,3). Com os

resultados obtidos, pode-se afirmar que a inteligéncia emocional tem uma associagdo
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positiva com o bem-estar psicologico e a satisfagdo no trabalho, e que o bem-estar
psicologico e a satisfagdo no trabalho também tém uma associagéo positiva.
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Tabela 10 - Média, desvio-padréo e correlagdes

Correlagdes

Variaveis Média Desvio-padrao 1 2 3 4 5
1. Idade 32,01 9,23 -
2. Habilitag@es literarias® 2,58 0,64 -0,05 -
3. Antiguidade® 2,45 1,38 0,62%*  -0,15%* -
4.1E 5,20 0,62 0,01 0,05 -0,08 -
5. BEP 4,72 0,57 -0,04 0,15%* -0,12* 0,69%* -
6.ST 4,60 0,99 0,02 0,07 -0,06 0,29%* 0,34**

*p <0,05; ** p <0,01

(@) 1 — Até ao 9° ano; 2 — Até ao 12° ano; 3 — Ensino superior

(b) 1 — Menos de 1 ano; 2 —De 1 a 3 anos; 3—-De 3a5anos; 4 — De 5 a 10 anos; 5 — De 10 a 20 anos; 6 — Mais de 20 anos
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Para testar a H3, foi aplicado o teste t Student para verificar se existem diferencas
significativas entre homens e mulheres em relagdo aos niveis de inteligéncia emocional
(Tabela 11). A média da inteligéncia emocional dos homens (¥=5,3) ¢
significativamente superior (p=0,03) a média das mulheres (x=5,1), pelo que se conclui
que os homens apresentam niveis de inteligéncia emocional mais altos do que as

mulheres. Logo, aceita-se a H3.

Tabela 11
Homens Mulheres )
gl t P Diferencas
N Média DP N Média DP
IE 134 529 061 199 515 062 331 -2,15 0,032 H>M

Diferencas de médias entre géneros em relacdo a inteligéncia emocional

Para testar a H6, recorreu-se ao teste t Student para verificar se existem diferencas
significativas entre homens e mulheres em relacdo aos niveis de bem-estar psicoldgico
(Tabela 12). Tendo em conta que o nivel de significancia (p=0,297), ndo foram
encontradas diferencas significativas entre os dois grupos. Conlui-se que homens e
mulheres ndo apresentam diferencas quanto aos niveis de bem-estar psicolégico. Sendo
assim, rejeita-se a H6.

Tabela 12

Diferencas de médias entre géneros em relacdo ao bem-estar psicologico

Homens Mulheres
g gl t P
N Média DP N Média DP

BEP 133 4,76 0,56 199 4,69 0,57 330 -1,05 0,297

O teste t Student foi novamente utilizado para testar H9, isto €, para verificar se existem
diferengas significativas entre homens e mulheres em relacdo aos niveis de satisfacdo no
trabalho (Tabela 13). A média da satisfagdo no trabalho dos homens (¥=4,8) é

significativamente superior (p=0,02) a média das mulheres (x=4,5), pelo que se conclui
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que os homens apresentam niveis de satisfacdo no trabalho mais altos do que as

mulheres. Logo, aceita-se a H9.

Tabela 13
Diferencas de médias entre géneros em relacdo a satisfacéo no trabalho

Homens Mulheres

gl t P Diferencas
N Média DP N Média DP

ST 134 4,76 0,90 199 4,50 1,04 331 -2,35 0,019 H>M

Para testar as H11, H15 e H16, foi aplicado o teste t Student para verificar se existem
diferencas significativas entre trabalhadores com e sem cargos de chefia em relacdo aos
niveis de satisfacdo no trabalho, inteligéncia emocional e bem-estar psicolégico,
respetivamente. No que diz respeito a inteligéncia emocional e ao bem-estar
psicolégico, o nivel de significancia entre grupos € superior a 0,05. Por este motivo, ndo
existem diferencas entre grupos na relacdo entre a inteligéncia emocional e a posi¢édo
hierarquica, assim como entre o bem-estar psicolégico e a posi¢cdo hierarquica (Tabela
14). Portanto, rejeita-se H15 e H16. Relativamente & H10, a média da satisfacdo no
trabalho dos trabalhadores com cargos de chefia (¥=4,8) é significativamente superior
(p=0,04) a média dos trabalhadores sem subordinados (¥=4,5), pelo que se conclui que
os trabalhadores com cargos de chefia apresentam niveis de satisfagdo no trabalho mais

altos do que aqueles que ndo tém subordinados, confirmando-se a H11.

Tabela 14

Diferencas de médias entre individuos com cargos de chefia e colaboradores em
relacdo a inteligéncia emocional, ao bem-estar psicolédgico e a satisfacédo no trabalho

Cargos de chefia Sem cargos de chefia

gl t P Diferencas
N Meédia DP N Média DP

IE 100 5,29 0,57 223 5,18 0,63 321 ) 0,130

BEP 100 4,78 0,51 222 4,71 0,57 320 3 0,352

- Chefia>Sem
ST 100 4,76 0,98 223 452 0,99 321 0,044
2,02 chefia
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Relativamente as H12, H13 e H14, recorreu-se ao teste ANOVA, procurando
determinar a relacdo entre as habilitacGes literarias e a inteligéncia emocional, o bem-
estar psicoldgico e a satisfacdo no trabalho, respetivamente. No que diz respeito a
inteligéncia emocional e a satisfagio no trabalho, ndo existem diferencas
estatisticamente significativas entre grupos na relagdo entre a inteligéncia emocional e
as habilitacGes literarias, bem como entre a satisfacdo no trabalho e as habilitacfes
literarias (Tabela 15). Sendo assim, rejeita-se a H12 e a H14. Quanto a relacdo entre o
bem-estar psicoldgico e as habilitacdes literarias existem diferencas significativas entre
0s grupos (p=0,01). Para saber quais as diferencas entre pares de grupos com
significancia foram comparados os resultados entre pares de grupos, atraves do teste
Bonferroni. Apenas foram encontradas diferencas significativas entre os individuos com
0 ensino superior e aqueles que possuem até ao 9° ano (p=0,013), com 0s primeiros a
terem valores mais elevados de bem-estar psicoldgico. Como as diferencas entre grupos
de habilitacGes literarias sdo significativas (p=0,01), aceita-se a H13.

Tabela 15

Diferencas de médias na relacdo entre a inteligéncia emocional e as habilitacfes

literarias

HabilitacOes literarias N Média DP ¢l F P  Diferencas

Até ao 9° ano 28 510 0,75
IE Atéao 12°ano 8 519 0,70 331 0,477 0,621
Ensino superior 219 522 0,57
Até ao 9° ano 28 4,43 0,68
BEP Até ao 12°ano 85 4,70 0,65 330 4,40 0,013 G361
Ensino superior 219 4,77 0,51
Até ao 9° ano 28 457 1,02
ST Atéao12°ano 85 446 098 331 1,38 0,252
Ensino superior 219 4,66 0,99
* p<0,05

Para testar a H17, foi igualmente aplicado o teste ANOVA, procurando determinar a
relacdo entre a antiguidade e a satisfagdo no trabalho (Tabela 16). O nivel de

significancia entre grupos € superior a 0,05 (p=0,319). Por este motivo, ndo existem
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diferencas significativas entre grupos na relacdo entre a satisfacdo no trabalho e a
antiguidade. Logo, rejeita-se a H17.

Tabela 16

Diferencas de médias na relacao entre a satisfacdo no trabalho e a antiguidade

Antiguidade N Meédia DP gl F P
Menos de 1 ano 91 4,74 0,95
De 1 a5 anos 116 4,60 0,98
De 6 a 10 anos 53 4,46 0,93
ST De 11 a 14 anos 36 4,35 1,11 329 L8 0,319
De 15 a 20 anos 20 4,72 1,02
Mais de 20 anos 14 4,72 0,98

Com o intuito de verificar o efeito das diversas varidveis sociodemograficas sobre a
inteligéncia emocional, o bem-estar psicoldgico e a satisfacdo no trabalho, bem como as
relagbes de determinacdo entre as variaveis psicologicas, recorreu-se a técnica da

regressao.

Com a H3 considera-se que o género influencia a inteligéncia emocional. Logo, foi
construido o modelo da Tabela 17. Segundo os valores de p, o género contribui
significativamente para o modelo (p<0,05). O modelo revela a existéncia de uma
relacdo linear entre a variavel independente e dependente, sendo que o género explica
apenas 1% da variancia dos valores da inteligéncia emocional (Tabela 18) Ou seja,

aceita-se a H3.

Tabela 17

ANOVA do modelo de regressdo para a inteligéncia emocional

Soma dos Média
e guadrados gl guadrada F P
Regressao 1,78 1 1,78
Género  Residual 127,06 331 0,38 4,63 0,032
Total 128,84 332
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Tabela 18

Sumario do modelo de regressdo para a inteligéncia emocional

2 -
Modelo R R? : R Erro padra~10 de Beta
ajustado estimacao
1. (constante) 4,996
Género 0,117 0,014 0,011 0.149 0,61958 0,032

Para determinar as varidveis que influenciam o bem-estar psicoldgico, foram tidas em
conta as variaveis com as quais o bem-estar psicoldgico tinha evidenciado relacionar-se
com os testes de correlacdo e diferenca de médias para construir os modelos da Tabela
19. De acordo com os valores de p, as habilitacGes literarias, a satisfacdo no trabalho e a
inteligéncia emocional contribuem significativamente para o modelo (p<0,05). Os 3
modelos revelam a existéncia de uma relacdo linear entre as variaveis independentes e
dependente, sendo que as variaveis independentes incluidas explicam 51% da variancia
dos valores do bem-estar psicoldgico (Tabela 20). Comparando a variavel explicada por
cada um dos modelos, podemos concluir que as habilitacGes literarias (HL) tém um
reduzido poder explicativo (2%; Beta=0,11), a satisfacdo no trabalho tem um maior
poder de explicar o bem-estar psicologico (11%; Beta=0,15), enquanto a inteligéncia
emocional tem um poder explicativo verdadeiramente importante (37%; Beta=0,65). Ou
seja, a inteligéncia emocional tem uma grande importancia para o nivel de bem-estar
psicoldgico, aceitando-se, portanto, a H1. A satisfacdo no trabalho, ainda que em menor
grau, também tem importancia para o nivel de bem-estar psicologico, aceitando-se a
H8.

Tabela 19

ANOVA dos diversos modelos de regressao para o bem-estar psicolégico

Soma dos Média
Modelo guadrados gl guadrada F P
1. HL  Regressédo 2,31 1 2,31
Residual 103,75 329 0,32 7,33 0,007
Total 106,06 330
2. ST Regressao 14,14 2 7,07
Residual 91,92 328 0,28 25,24 0,000
Total 106,06 330
3. IE Regresséo 54,61 3 18,20
Residual 51,45 327 0,16 115,71 0,000
Total 106,06 330
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Tabela 20

2 =
Modelo R R? _ R Erro padrc'i\o de Beta
ajustado estimacao
1. (constante) 4,387
HL 0,148 0,022 0,019 0.130 0,562 0.148
2. (constante) 3,555
HL 0,365 0,133 0,128 0,110 0,529 0,125
ST 0,192 0,335
3. (constante) 1,043
HL 0,090 0,105
ST 0,718 0,515 0,510 0,085 0,397 0.148
IE 0,586 0,646

Sumarios dos modelos de regressdo para o bem-estar psicolégico

No que diz respeito a satisfacdo no trabalho, foram consideradas as variaveis com as
quais a satisfacdo no trabalho tinha evidenciado relacionar-se com os testes de
correlacdo e diferenca de médias (Tabela 21). A posi¢do hierarquica, o género, o bem-
estar psicologico e a inteligéncia emocional revelaram contribuir significativamente
para o modelo (p<0,05). Conclui-se que existe uma relagdo linear entre as variaveis
independentes e dependente. Contudo, é de salientar que a posicao hierarquica apresenta
um p muito proximo de 0,05 (Tabela 22) e possui um poder explicativo bastante
reduzido (1%; Beta=0,08). De facto, qualquer uma das varidveis explica de forma muito
reduzida (posicdo hierarquica, género e inteligéncia emocional) ou reduzida (bem-estar
psicolégico) os valores de satisfacdo no trabalho. De qualquer forma, estes resultados

permitem-nos aceitar a H5.

Tabela 21

ANOVA dos diversos modelos de regressao para a satisfacdo no trabalho

Soma dos Média
. guadrados gl guadrada F P
Regressao 3,90 1 3,90
1. PH Residual 313,55 320 0,98 3,99 0,047
Total 317,46 321
2. Género  Regressdo 8,99 2 4,50 465 0,010
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Residual 308,47 319 0,97
Total 317,46 321
Regressao 45,67 3 15,22
3. BEP Residual 271,79 318 0,86 17,81 0,000
Total 317,46 321
Regressao 46,83 4 11,70
4. |E Residual 270,62 317 0,85 13,72 0,000
Total 317,46 321
Tabela 22
Sumarios dos modelos de regressdo para a satisfacdo no trabalho
2 =
Modelo R 2 R Erro padrfilo ®  Beta
guadrado estimacao
1. (constante) 4,525
PH 0,111 0,012 0,009 0.238 0,990 0.111
2. (constante) 4,171
PH 0,168 0,028 0,022 0,220 0,983 0,102
Género 0,257 0,127
3. (constante) 1,349
PH 0,186 0,087
Género 0,379 0,144 0,136 0.198 0,924 0,008
BEP 0,616 0,342
4. (constante) 1,147
PH 0,178 0,083
Geénero 0,384 0,148 0,137 0,183 0,924 0,091
BEP 0,515 0,286
IE 0,135 0,083

2. Andlise e discussdo dos resultados

Relativamente as médias das trés varidveis psicoldgicas, é possivel reter algumas

conclusbes. Tendo em consideracdo a escala utilizada (1-7) para medir a inteligéncia

emocional, o valor da média ¢ 5,20, pelo que se conclui que os niveis de inteligéncia

emocional sdo semelhantes ao estudo de Rego e Fernandes (2005), que apresentou uma

média de aproximadamente 5.
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No que diz respeito a escala do bem-estar psicoldgico (1-6), os niveis de bem-estar
psicologico apresentam um valor que pode ser considerado um pouco mais elevado
(média é 4,72) do que outros estudos empiricos. A titulo de exemplo, os estudos de
Dierendonck (2005) e Diaz, Rodriguez-Carvajal, Blanco, Moreno-Jiménez, Gallardo,

Valle & Dierendonck (2006) apresentaram uma media de 4,36 e 4,42, respetivamente.

Quanto a escala utilizada para medir a satisfacdo no trabalho (1-7), os niveis de
satisfacdo no trabalho apresentam uma média de 4,60, que poderdo ser considerados
moderados/elevados quando comparados com os resultados de outros estudos como
Agapito e Sousa (2010) com media de 3,0, Santos e Gongalves (2011) com média de
3,80 e Santos e Sustelo (2009) com média de 4,40.

Relativamente a inteligéncia emocional, os resultados sugerem que individuos
emocionalmente inteligentes alcangam niveis mais elevados de bem-estar psicolégico e
possuem uma maior satisfacdo no trabalho, validando-se as hipoteses H1 e H2. O estudo
confirma a literatura, sugerindo que a inteligéncia emocional, cada vez mais relevante
no seio organizacional (Goleman, 2015), é de facto crucial para o bem-estar psicolégico
dos trabalhadores e para a sua satisfacdo no trabalho (Brunetto et al., 2012). Ou seja, as
pessoas tendem a experienciar com mais frequéncia sentimentos positivos (bem-estar
psicolégico) e a adaptar comportamentos e atitudes adequadas para as diversas
situacOes, que naturalmente auxiliam a promogéo da satisfacdo no trabalho (Lanciano &
Curci, 2015; Vratskikh et al., 2015). Por exemplo, individuos emocionalmente
inteligentes estdo mais aptos a reconhecer o stress do trabalho e, tendo essa consciéncia,
conseguem compreender melhor as suas causas e desenvolver estratégias para combater
as suas origens. Portanto, seria de esperar que individuos emocionalmente inteligentes,
capazes de compreender as suas proprias emocdes e as dos outros, que tém autocontrolo
perante as criticas, que usam as emocdes para se auto-encorajar e que possuem relacdes
positivas com os outros (Rego & Fernandes, 2005), exibam niveis elevados de bem-
estar psicoldgico e satisfacdo no trabalho. Isto porque sdo pessoas com mais capacidade
para ver alem dos problemas, procurando sempre solucdes, e que tém a habilidade para
gerir as emocdes em funcdo das diferentes situagcdes. Como conseguem ter sentimentos
positivos com mais frequéncia do que negativos (Burrus et al., 2012), naturalmente sao

individuos com mais bem-estar psicolégico e satisfacdo no trabalho.
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Os resultados obtidos neste estudo também sugerem que existe uma relacdo entre a
variavel género e a inteligéncia emocional, aceitando-se a H3. Conclui-se, portanto, que
0s homens tendem a deter niveis mais altos de inteligéncia emocional do que as
mulheres. Em larga medida, varios estudos sugerem que as mulheres estdo mais
associadas a niveis elevados de inteligéncia emocional do que os homens (e.g., Cabello
et al., 2016; Mandell & Pherwani, 2003; Nikolaou & Tsaousis, 2002), argumentando
que as mulheres tém melhores habilidades emocionais do que os homens (Fernandez-
Berrocal et al., 2012). No entanto, Goleman (1995) considera que homens e mulheres
tém os seus proprios perfis pessoais de forcas e fraquezas relativamente as capacidades
de inteligéncia emocional (Goleman, 2015). Apesar de estatisticamente significativa, a
diferenca entre a média da inteligéncia emocional das mulheres e dos homens é
reduzida (a média dos homens é 5,29 e a das mulheres é 5,15, com p=0,032) e, através
da regressao, verifica-se que o género tem um poder explicativo sobre a inteligéncia
emocional bastante reduzido (explica apenas 1% da variancia). Se analisarmos as
diferencas entre os valores médios dos homens e das mulheres em funcdo das
habilitacOes literarias, verifica-se que apenas ha diferencas significativas de género na
classe dos sujeitos com o ensino superior (p=0,029). Se fizermos o mesmo com a
variavel ter ou ndo uma posicéao de chefia, verifica-se que s ha diferencas significativas
de género no caso dos ndo chefias (p=0,017). Ou seja, as diferencas entre homens e
mulheres no que respeita a inteligéncia emocional sdo frageis e parecem depender do
grupo social considerado.

Assim sendo, a ligacdo encontrada entre o género e a inteligéncia emocional pode
resultar de uma anomalidade estatistica ou de distorcBes provocadas por fatores
culturais. Com efeito, através do processo de socializacdo, os homens e as mulheres
aprendem a gerir e expressar as suas emoc¢oes de forma diferente, para além de que os
diferentes grupos socioculturais tendem a defender padrGes de comportamento
adequados diferentes, ou seja, 0 que é considerado desadequado em alguns grupos,
noutros € uma forma perfeitamente aceitavel de expressdo de emocdes. Talvez o
instrumento utilizado ndo seja suficientemente sensivel a essas diferencas e considere
como sinal de elevada inteligéncia emocional comportamentos que sdo socialmente
mais bem aceites em homens do que em mulheres, por exemplo. Esta poderia ser uma
explicacdo para a falta de coeréncia nos resultados obtidos nos diferentes estudos no que
respeita a ligacdo entre o género e a inteligéncia emocional. A titulo de exemplo,
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segundo o estudo de Mandell e Pherwani (2003), as mulheres apresentam niveis mais
altos de inteligéncia emocional do que os homens, sugerindo que as mulheres tém
melhores capacidades para gerir as suas proprias emocdes e as dos outros. Por outro
lado, Khalili (2011) conclui que existem diferencas na capacidade gestdo das relacbes
entre géneros, onde 0s homens apresentam niveis mais elevados do que as mulheres.
Como os resultados na literatura revelam ser contraditorios, este indicador alerta para a
necessidade de mais pesquisa sobre as diferencas da inteligéncia emocional entre

géneros.

No que diz respeito ao bem-estar psicologico, ndo é de descurar o facto desta varidvel
psicolégica também induzir a niveis mais elevados de satisfacdo no trabalho, aceitando-
se a H5. Individuos que se aceitam tal como sdo, que possuem relagcfes positivas com 0s
outros, que sdo autdnomos, que gerem a sua propria vida e o mundo que os rodeia, que
tém objetivos de vida e que ambicionam o seu crescimento pessoal, ou seja, com maior
bem-estar psicoldgico (Ryff & Singer, 2008), apresentam estar mais satisfeitos com o
trabalho. Um elevado bem-estar psicologico confere aos trabalhadores uma maior
capacidade para apreciar todos os pontos da sua vida ou a maioria deles, bem como a
ambicdo de ser alguém mais rico em experiéncias e desafios (Novo, 2005a). Posto isto,
0 bem-estar psicoldgico e as suas dimensdes tém um papel muito importante na
satisfacdo no trabalho (Wright & Bonett, 2007), onde as pessoas tém uma visdo mais
positiva no contexto profissional, mesmo quando as situagcdes relevam ser menos

otimistas.

E sugerido ainda pelos resultados obtidos que as pessoas mais escolarizadas apresentam
niveis mais altos de bem-estar psicoldgico do que aquelas que tém menos habilitacbes
literarias, corroborando-se a H13. Isto poder-se-a justificar pelo facto das pessoas com
maior grau de escolarizacdo poderem ter maior capacidade racional para avaliar 0s
problemas e respetivas solucdes (sdo mais criativas na resolucdo de problemas),
procurando encontrar o maior beneficio e bem-estar pessoal possivel. Outra justificagdo
podera ter a ver com o facto das pessoas com maior bem-estar psicolégico serem mais
orientadas para objetivos, apreciarem desafios e serem mais persistentes, caracteristicas
que facilitam a obtengdo de niveis mais elevados de habilitagdes. Apesar da presente
constatacdo ainda ndo se encontrar na literatura atual sobre o bem-estar psicoldgico, ndo

deixa de ser uma questdo discutivel e pertinente no contexto organizacional.
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Quanto a satisfacdo no trabalho, os resultados obtidos neste estudo sugerem que esta
variavel psicoldgica conduz a niveis elevados de bem-estar psicologico, aceitando-se a
H8. As pessoas mais satisfeitas no trabalho tendem também a apresentar niveis mais
elevados de bem-estar psicoldgico. Isto porque os trabalhadores que ndo estdo
satisfeitos com o trabalho tendem a experienciar mais sentimentos negativos, niveis
baixos de autoestima e niveis elevados de ansiedade e depressao (Faragher et al., 2005).
Tendo como pressuposto que a maioria das pessoas passa a maior parte do seu tempo
atil no trabalho, se este ultimo estiver a causar insatisfacdo, os trabalhadores tendem a
sentir-se infelizes e ndo realizados por longos periodos de tempo por cada dia de
trabalho. Portanto, é de esperar que estes individuos tenham niveis baixos de humor e
autoestima, conduzindo, eventualmente, a exaustdo, sobretudo se forem incapazes de
impedir que tais sentimentos alcancem a sua vida privada e social (Faragher et al.,
2005). Como referido acima, o bem-estar psicolégico também induz a niveis mais
elevados de satisfacdo no trabalho (H5). Logo, existe interacdo entre os dois fatores,
onde a satisfacdo no trabalho, quando adicionada ao modelo aumenta o poder
explicativo em 11,1% da variancia do bem-estar psicolégico, e o bem-estar psicolégico
aumenta o poder explicativo do modelo em 11,6% da variancia da satisfagdo no
trabalho. Tal como sugerido noutros estudos, o bem-estar psicoldgico influencia
positivamente a satisfacdo no trabalho (e.g., Brunetto et al., 2012; Wright & Bonett,
2007), contudo existem poucas evidéncias da relacdo contraria. Faragher et al. (2005)
sdo dos poucos autores que aludem para a existéncia de uma relacdo positiva entre a
satisfacdo no trabalho e a salde fisica, mental e o bem-estar. Mais uma vez, este é um
indicador de alerta para a necessidade de mais estudos sobre a questdo da relacdo entre a
satisfacdo no trabalho e o bem-estar psicoldgico. Isto porque a preocupacdo pela
satisfacdo no trabalho poderéa ser determinante para o bem-estar das pessoas, um factor
fundamental sobretudo na sociedade atual, onde a agitacdo, o stress e a falta de tempo

sdo condicionantes para uma melhor qualidade de vida (Sadir, Bignotto & Lipp, 2010).

Os resultados sugerem ainda que existe uma relagdo entre a variavel género e a
satisfacdo no trabalho, validando-se a H9. Isto €, os homens estdo mais satisfeitos em
contexto de trabalho do que as mulheres. Isto deve-se, talvez, porque as mulheres
procuram conciliar o trabalho e a vida pessoal. Segundo os esteredtipos dos géneros, o

trabalho doméstico é uma tarefa das mulheres e ndo dos homens, conduzindo a uma
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maior dificuldade por parte das mulheres para conciliar entre estes dois aspetos,
afetando negativamente a satisfacdo no trabalho (Dias, 2012). Outra razdo podera
prender-se pelo facto das mulheres mostrarem maior interesse em aspetos como a
autonomia, a auto-suficiéncia, a flexibilidade, a criatividade, o envolvimento e
oportunidades para usar as suas capacidades, enquanto os homens revelam maior
interesse por fatores como o salério, as oportunidades de promocdo, o estilo de
supervisdo e as condicbes de trabalho (Aydin, Uysal & Sarier (2002). Este ultimo
conjunto de fatores esta, de certa forma, compreendido no instrumento para medir a
satisfagdo no trabalho do presente estudo, justificando também o facto dos homens
apresentarem niveis mais altos de satisfacdo no trabalho do que as mulheres.

Os resultados conseguidos apontam também que os individuos em postos de chefia
estdo mais satisfeitos no trabalho do que agueles que ndo ocupam essa posicdo na
organizacao, corroborando-se a H11. Isto deve-se, talvez, ao facto dos trabalhadores que
ocupam posicdes superiores deterem maior importancia na empresa dada a funcéo e
responsabilidade acrescida. Para estarem satisfeitos no trabalho, os individuos
necessitam de sentir que sao respeitados e que tém valor dentro da empresa. Por isso, €
possivel que esta seja uma entre varias das possiveis justificacbes para estes individuos

apresentarem niveis mais elevados de satisfacdo no trabalho.

Tendo em conta os resultados obtidos, nem todas as hipdteses de investigacdo no estudo
foram aceites, sendo que algumas foram rejeitadas. Apesar da controvérsia nos estudos
na relacdo entre a idade e as trés variaveis psicoldgicas, os resultados obtidos revelaram
que a idade ndo se relaciona com a inteligéncia emocional, o bem-estar psicologico e a
satisfacdo no trabalho, rejeitando-se as hipdteses H4, H7 e H10. Tendo em conta que
com a idade advém a experiéncia, havia uma maior expetativa para o resultado de uma
relacdo positiva (e.g., Badawy & Magdy, 2015; Bernal et al., 1998; Springer et al.,
2011). Isto porque os individuos com mais experiéncia tendem a ter mais conhecimento
sobre como agir sobre determinadas circunstancias da vida, gerindo melhor as suas
emoc0Oes na tomada de decisdo, fruto do decorrer dos anos. Contudo, isto poder-se-a
justificar pelo facto da inteligéncia emocional poder ser uma caracteristica da
personalidade, que como os outros tracos de personalidade, segundo alguns autores
(Lima & Simdes, 2000), tem uma forte componente inata ou que se desenvolve muito

precocemente na vida dos individuos e que, portanto, ndo € influenciada pela
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maturidade na idade adulta. Este resultado pode ainda ser justificado pelo facto da
amostra do estudo ser composta maioritariamente por jovens, ou seja, com reduzida
variabilidade nessa dimensdo, o que explicaria o facto de os resultados ndo mostrarem
que a idade tem um peso importante nos resultados obtidos na inteligéncia emocional,

no bem-estar psicoldgico e na satisfacdo no trabalho.

O presente estudo revelou que o género ndao tem uma relacdo com o bem-estar
psicoldgico, onde as mulheres e os homens ndo apresentam diferencas, rejeitando-se a
H6. Mais uma vez este resultado poder-se-a justificar pela influéncia que as praticas
socioculturais detém no papel do homem e da mulher na sociedade atual. Existe uma
multiplicidade de fatores, tais como a familia, o local de trabalho, os amigos e os media,
que influenciam a forma como é concebido o bem-estar psicolégico em cada individuo,

ndo sendo necessariamente o0 género o determinante desta variavel psicoldgica.

As habilitacbes literarias também ndo se relacionam com os niveis de inteligéncia

emocional e a satisfacdo no trabalho. Portanto, rejeitam-se as hipoteses H12 e H14.

Os trabalhadores em postos de chefia, a partida, deveriam ter a capacidade para gerir as
suas proprias emogdes e as dos outros, bem como criar uma sintonia com as pessoas
com quem se relacionam (inteligéncia emocional) e, ainda, deveriam ser autobnomos,
capazes de se auto-motivarem e dominarem as circustancias que os rodeiam (bem-estar
psicoldgico) para deterem uma posicao superior dentro de uma empresa. No entanto, 0s
resultados obtidos revelaram que a posi¢cdo hierarquica ndo tem uma relacdo positiva

com a inteligéncia emocional e o bem-estar psicoldgico, rejeitando-se a H15 e H16.

Seria ainda de esperar que os trabalhadores mais antigos numa empresa seriam aqueles
que apresentassem niveis mais elevados de satisfacdo no trabalho, contudo este

pressuposto ndo se confirmou, rejeitando-se a H17.

Podemos pois concluir que das 17 hipGteses elaboradas, 8 foram aceites e 9 rejeitadas. E
de notar das rejeitadas, 5 s@o exploratorias, ou seja, hipdteses elaboradas sem que
tivessem sido encontrados estudos que as suportassem. E também de referir que foi
confirmada uma hipotese exploratoria, ou seja, foram encontradas relacdes nédo referidas

nos estudos consultados.
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Tabela 23

Resumo das hipdteses

Hipoteses confirmadas

H1 A inteligéncia emocional influencia positivamente o bem-estar psicoldgico.
H2 A inteligéncia emocional influencia positivamente a satisfagdo no trabalho.

Existem diferencas significativas entre o género e o nivel de inteligéncia
i emocional.
H5 O bem-estar psicoldgico influencia positivamente a satisfagcdo no trabalho.
H8 A satisfagdo no trabalho influencia positivamente o bem-estar psicologico.

Existem diferengas significativas entre o género e o nivel de satisfacdo no
9 trabalho.

Existem diferencas significativas entre posi¢es hierarquicas e o nivel de
Al satisfacdo no trabalho.

Existe uma relagdo positiva entre o bem-estar psicoldgico e as habilitagdes
H13 literérias.

Hipoteses recusadas

H4  Existe uma relacgdo positiva entre a inteligéncia emocional e a idade.

Existem diferencas significativas entre o género e o nivel de bem-estar
Ho psicolégico.
H7 Existe uma relagdo positiva entre 0 bem-estar psicoldgico e a idade.
H10 Existe uma relacédo positiva entre a satisfacdo no trabalho e a idade.

Existe uma relacdo positiva entre a inteligéncia emocional e as habilitacdes
A1z literarias.

Existe uma relacdo positiva entre a satisfacdo no trabalho e as habilitacdes
A4 literérias.

Existem diferencas significativas entre posi¢bes hierarquicas e o nivel de
A1s inteligéncia emocional.
H16 Existem diferencas significativas entre posi¢es hierarquicas e o nivel de bem-

H17

estar psicologico.
Existe uma relagdo positiva entre a satisfagdo no trabalho e a antiguidade.
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3. Implicac6es para a gestéao

Os resultados do estudo apresentados tém algumas implicacGes praticas para ajudar os
gestores a tomarem decisdes mais fundamentadas cientificamente. Se o0s gestores
querem ter uma organizacdo constituida por trabalhadores mais satisfeitos e
empenhados, é essencial procurarem promover a inteligéncia emocional, bem como o
bem-estar psicologico. Individuos emocionalmente inteligentes tém maior capacidade
de comunicacdo, sdo mais abertos as possibilidades, gerem melhor as suas emoc¢des em
funcdo das diferentes situagfes. Além disso, conseguem gerir as suas a¢des e contornar
comportamentos negativos, violentos e problemas sociais (Salovey & Mayer, 1997). Na
mesma medida, pessoas com niveis elevados de bem-estar psicoldgico procuram atingir
patamares mais altos na sua vida profissional, assente no crescimento pessoal € no
desenvolvimento da carreira. Sao pessoas que tém objetivos e que procuram satisfazer
as suas necessidades, procurando ser sempre melhores que ontem (Keyes, 2002).
Portanto, como os trabalhadores mais satisfeitos e felizes ttm um melhor desempenho
(Luna-Arocas & Morley, 2015), sdo mais produtivos (Keller et al., 1996), assumem um
maior compromisso (Eslami & Gharakhani, 2012) e apresentam menores intencfes de
sair da empresa (Brunetto et al., 2012), é 6bvio o interesse por parte de qualquer gestor
poder contar com trabalhadores com niveis elevados de inteligéncia emocional e bem-
estar psicoldgico. Sendo assim, como a inteligéncia emocional concede valor aos
recursos humanos de uma empresa, é importante que os gestores tenham em conta a
inteligéncia emocional no recrutamento, selecéo, formacdo e desenvolvimento. Logo, é
uma qualidade que deveria ser procurada num potencial colaborador de uma empresa, e
0s gestores deveriam também incrementar medidas para desenvolver esta variavel

psicolégica nos trabalhadores da empresa.

E necessario reforcar o facto de os homens se sentirem mais satisfeitos no trabalho do
que as mulheres, uma vez que esta questdo devera ser considerada como importante
para os gestores tomarem medidas necessarias e especificas, de modo a aumentar os
niveis de satisfagdo das mulheres. Como a sua insatisfacdo podera estar associada a falta
de conciliacdo entre o trabalho profissional e o trabalho doméstico, as posi¢Oes que
ocupam na empresa ou mesmo ao salério, os gestores devem averiguar estas ou outras
origens do problema, encontrar solucgdes e aplicar medidas. Isto porque a satisfagdo no

trabalno é muito importante para qualquer empresa atingir melhores niveis de
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produtividade, de compromisso e de desempenho individual e organizacional. O mesmo
se aplica aos trabalhadores que ocupam cargos de chefia e de ndo chefia. Medidas
devem ser tomadas para aumentar o0s niveis de satisfacdo no trabalho para os

colaboradores nos niveis baixos da hierarquia.

Como remate, é essencial que as organizagfes procurem desenvolver a inteligéncia
emocional, promover o bem-estar psicoldgico e melhorar a satisfacdo no trabalho, visto
que estas variaveis psicologicas contribuem de forma crucial para os resultados de uma

organizacao.

4. Limitacdes do estudo e investigacoes futuras

O estudo contém algumas limitacdes. A mais evidente prende-se com o facto de a
amostra ser de conveniéncia. Além disso, a nossa amostra € pequena, sendo que

investigacOes futuras deverdo incluir uma amostra maior e mais representativa.

Segundo, ndo foram discriminados os individuos por diferentes setores de atividade ou
areas funcionais na apresentacao e discussdo dos resultados. Por exemplo, uma futura
investigagdo deverd ter em conta se as pessoas emocionalmente inteligentes estdo

associadas a determinados setores de atividade.

Terceiro, foi somente encontrado um instrumento para medir o bem-estar psicologico, o
que limitou o leque de possibilidades. Logo, estudos futuros deveriam centrar-se no
bem-estar subjetivo, ndo sé pela maior oferta de instrumentos de medida, mas também

por ser uma variavel psicoldgica de interesse.

Na mesma logica, investigacbes futuras poderiam procurar identificar variaveis
moderadoras nas relacdes entre as trés variaveis psicologicas utilizadas. Seria
igualmente aliciante testar como a inteligéncia emocional interage com outras variaveis
psicologicas (por exemplo, bem-estar subjetivo, conscienciosidade, motivacdo) para

conquistar trabalhadores mais satisfeitos.
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CONCLUSAO

Um individuo que ndo consegue conter as suas explosdes de furia ou que ndo tem a
minima sensibilidade ao que 0s outros estdo a sentir é certamente um trabalhador que
podera criar conflitos entre colegas de trabalho ou mesmo com os seus superiores. Por
outro lado, um individuo que tem a capacidade para reconhecer e gerir as suas emocoes,
sintonizar-se com os outros, resolver conflitos e tomar melhores decisdes, avaliando
cautelosamente as situacdes (Salovey & Mayer, 1997), é seguramente uma pessoa
emocionalmente inteligente, que terd a capacidade de agilizar os comportamentos e
situacbes adequadamente no local de trabalho perante situacGes de maior stress ou
conflito. A inteligéncia emocional € um constructo que assume que as pessoas tém a
capacidade para reconhecer e gerir as suas proprias emocoes e as dos outros, conseguem
regular comportamentos e possuir relacdes saudaveis com os outros (Goleman et al.,
2002). Isto justifica a sua relevancia no contexto organizacional, onde o trabalhador
emocionalmente inteligente terd a habilidade de usar as suas emocBes de forma a
facilitar o pensamento (Goleman, 2015) perante as diferentes situagdes que cruzam o

seu dia-a-dia no trabalho.

O bem-estar psicolégico revela alguém que consegue ver 0s pontos positivos das
situacbes mais dificeis, que encara cada acontecimento como uma experiéncia e
aprendizagem, que tem objetivos de vida e possui relacBes de qualidade com os outros,
conseguindo ainda gerir 0 meio que o rodeia, sendo autébnomo (Ryff & Keyes, 1995).
Portanto, trabalhadores que conseguem aceitar criticas construtivas, que procuram ser
melhores na funcdo que desempenham, que tém relagdes positivas com os membros da
empresa e conseguem moldar o ambiente que os rodeia de forma a satisfazer as suas
necessidades, sdo certamente uma mais-valia para o crescimento saudavel da
organizacdo. Por sua vez, a satisfacdo no trabalho releva trabalhadores que gostam
daquilo que fazem (Spector, 1997), conseguem atingir uma maior ligacdo emocional

(Zopiatisa et al., 2014) e compromisso com a empresa (Brunetto et al., 2012).

Trabalhadores mais satisfeitos, motivados e felizes serdo certamente aquilo que
qualquer gestor procura na sua empresa, ora porque, entre varias razfes, o bem-estar
psicologico promove a criatividade (Rasulzada & Dackert, 2009) e reduz as inten¢des

dos trabalhadores sairem da empresa (Wright & Bonett, 2007), assim como a satisfacéo
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no trabalho promove o desempenho (Luna-Arocas & Morley, 2015) e a produtividade
(Keller et al., 1996). Dai a importancia que os gestores devem conceder a inteligéncia
emocional no seio organizacional, um constructo que promove o bem-estar psicologico

e a satisfacdo dos trabalhadores.

Os resultados deste estudo revelaram uma relagdo de causalidade significativa entre a
inteligéncia emocional, o bem-estar psicologico e a satisfacdo no trabalho. A
inteligéncia emocional detém um papel fundamental para qualquer empresa, na medida
em que consegue proporcionar maior envolvimento organizacional, salde e bem-estar
(Brunetto et al., 2012) e satisfacdo profissional (Vratskikh et al., 2015). A relagcdo desta
varidvel com o bem-estar psicologico (Burrus et al., 2012) e a satisfacdo no trabalho
(Saini & Ghai, 2014) ¢ fulcral para o desempenho tanto individual como organizacional
(Chaudhry & Usman, 2011; Vratskikh et al., 2015). Portanto, 0 nosso estudo permite
trazer ao de cima a importancia da inteligéncia emocional no contexto organizacional,

salientando a ideia de que:

(...) as pessoas emocionalmente aptas — que conhecem e controlam os seus
proprios sentimentos e sabem reconhecer e lidar eficazmente com os
sentimentos dos outros — levam vantagem em todos os dominios da vida,
quer se trate da vida amorosa ou das relagbes intimas, ou de aprender as
regras ndo expressas que ditam o éxito na politicas das organizagdes.
(Goleman, 2015, p. 56)

O nosso estudo, dentro das suas limitages, procura reagir a necessidade de responder
as inumeras discordias que existem na literatura sobre a inteligéncia emocional,
essencialmente no que toca as diferencas entre géneros. Os resultados deste estudo
mostraram que 0s homens detém nives mais altos de inteligéncia emocional do que as
mulheres. Contudo, advém como conclusdo que as diferencas nos niveis de inteligéncia
emocional talvez ndo se determinem somente no género, mas também por influéncias
sociais, educativas e culturais. Isto porque, apesar dos resultados da nossa investigagéo

apresentarem diferencas entre homens e mulheres, estas sdo pouco expressivas.
Em relacdo as outras variaveis sociodemograficas em estudo, foi igualmente inesperado

0 papel das habilitacbes literarias no bem-estar psicoldgico, onde estas variaveis

mostraram estar altamente relacionadas. O mesmo sucedeu com a importancia do
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género e da posicao hierarquica para a satisfacdo no trabalho, relevando que os homens
estdo mais satisfeitos do que as mulheres no contexto de trabalho, e que os

trabalhadores em posicdes de chefia também detém niveis mais altos de satisfacao.

Tendo em conta a apresentacdo e discussdo de resultados, podemos afirmar que os
objetivos propostos neste estudo foram cumpridos, uma vez que foram encontradas
relacbes de casualidade entre a inteligéncia emocional, o bem-estar psicologico e a
satisfacdo no trabalho, confirmando-se as hipdteses que relacionam as trés variaveis
psicologicas. Além disso, foram aceites hipdteses, baseadas na literatura, que
relacionam as variaveis psicoldgicas as variaveis sociodemogréficas (como o género, a
posicdo hierdrquica e as habilitacbes literarias). Também entre as hipdteses
exploratérias, foi confirmada uma hipoOtese associada as habilitacdes literarias. As
hipGteses rejeitadas estavam relacionadas com varidveis sociodemograficas, sendo

algumas exploratdrias.

Apesar das limitacdes referidas, espera-se que este estudo seja um contributo para os
gestores conhecerem a realidade por detras da relacdo entre a inteligéncia emocional, o
bem-estar psicoldgico e a satisfacdo no trabalho, mas também incentivar o interesse por
novas investigacdes. Portanto, para se conseguir trabalhadores com maior compromisso
e desempenho, e menor absentismo e turnover, € necessario apostar em medidas para
aumentar a satisfacdo no trabalho e o bem-estar psicoldgico, dois fatores essenciais para
conquistar colaboradores mais ligados emocionalmente a empresa. Ndo descurando a
importancia que a inteligéncia emocional detém para promover estas duas variaveis, é
portanto um constructo que devera ser tido em conta no processo de selecdo e

recrutamento e, ainda, fomentado através de acdes de formacéo, por exemplo.

Além disso, identificar o bem-estar psicoldgico e a satisfacdo no trabalho como
varidveis psicoldgicas influenciadas pela inteligéncia emocional, é também um
contributo relevante na literatura sobre a inteligéncia emocional, uma vez que sdo
poucos 0s estudos que recairam na analise destas trés varidveis psicoldogicas de forma
integrada. Isto é, apesar de existirem alguns estudos que se debrucaram na relacéo entre
a inteligéncia emocional e o bem-estar psicologico (e.g., Burrus et al., 2012; Higgs &

Dulewicz, 2014) ou entre a inteligéncia emocional e a satisfacdo no trabalho (e.g.,
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Badawy & Magdy, 2015; Ealias & George, 2012) poucos foram 0s que se concentram
no estudo das trés em simultaneo (e.g., Brunetto et al., 2012).

Em suma, a inteligéncia emocional detém um papel essencial para ajudar os gestores a
tomar melhores decisdes, que em interacdo com o bem-estar psicologico e a satisfacéo

no trabalho consegue trazer reais beneficios para as organizagoes.
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ANEXO



DEGEI - DEPARTAMENTO DE ECONOMIA GESTAO E ENGENHARIA INDUSTRIAL

Questionario

O presente questionario estd enquadrado na elaboracdo de uma dissertagdo do
mestrado em Gestdo na Universidade de Aveiro, tendo como objetivo Unico a
investigacao cientifica.

Todos os dados fornecidos serdo utilizados somente para fins estatisticos. As
suas respostas serdo completamente confidenciais e anonimas, pelo que ndo serdo
conhecidas pela sua empresa.

As questbes que contemplam este questionario deverdo ser respondidas com o
maximo de sinceridade e verdade, refletindo a sua opinido. N&o existem respostas certas
ou erradas.

A sua participacdo € muito importante para este estudo, por isso ficaria muito
agradecida pela sua colaboracéo!

Este primeiro grupo de afirmac@es pretende entender até que ponto esta satisfeito
com diversos aspetos do seu trabalho. Numa escala de 1 a 7, em que 1 ¢
“extremamente insatisfeito” e 7 “extremamente satisfeito”, desenhe um circulo a
volta do numero que melhor representa o quao satisfeito esta com o seu trabalho.

Extremamente Extremamente
insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5 6 7
1. Em relacgdo as suas perspetivas de promogdo diria que esta: 112|13|4|5|6|7

2. Em relacdo a organizagdo e funcionamento do departamento
onde trabalha, diria que:

3. Em relagdo a colaboracéo e clima de relagdo com os seus colegas
diria que esta:

4. Em relagdo a remuneracdo que recebe diria que esta: 112|13|4|5|6|7

5. Em relacdo a competéncia e funcionamento do seu superior
imediato diria que esta:

6. Em relacdo ao trabalho que realiza diria que esta: 112|13|4|5|6|7

7. Em relacdo & competéncia dos seus subordinados, diriaqueestd: | 1|23 |4 |5(|6|7

8. Tudo somado, e considerando todos os aspetos do seu trabalho e
da sua vida nesta empresa, diria que esta:




Numa escala de 1 a 6, em que 1 é “completamente em desacordo” e 6
“completamente de acordo”, desenhe um circulo a volta do niimero que melhor se
aplica a si proprio.

Completamente Completamente
em desacordo de acordo
1 2 3 4 5 6

1. Costumo deixar-me influenciar por pessoas com opinides muito
firmes.

2. Em geral, ndo me atrapalho com as situacfes que estou a viver. 112|3|4|5/|6

3. Penso que é importante ter novas experiéncias, que ponham a
prova a nossa maneira de ver o mundo e a nds proprios.

4. Tem sido dificil e desencorajante para mim manter relagdes
préximas com 0s outros.

5. Vivo o meu dia-a-dia, sem pensar realmente no futuro. 112|3|4|5|6

6. Quando olho para o meu passado fico contente com os resultados
conseguidos.

7. Tenho confianga nas minhas opinides, mesmo quando sao
contrarias as da maioria.

8. As exigéncias (obrigacBes) do dia-a-dia deixam-me,
frequentemente, em baixo.

9. Para mim, a vida tem sido uma aprendizagem, um crescimento e
uma mudanga continua.

10. As pessoas diriam que sou uma pessoa generosa, disposta a
partilhar com os outros o seu tempo.

11. Eu ndo sou daquelas pessoas que vagueiam sem rumo
(orientacdo) pela vida.

12. Gosto da maioria dos aspetos da minha personalidade (da minha
maneira de ser).

13. Julgo-me pelo que penso ser importante e ndo por aquilo que o0s
outros acham ser importante.

14. Consigo cumprir bastante bem as varias
obrigac@es/responsabilidades da minha vida diéria.

15. H& muito que eu desisti de tentar melhorar ou fazer grandes
mudancas na minha vida.

16. N&o tenho tido muitas relagbes calorosas (amigaveis) e
confiantes com os outros.

17. As vezes, tenho a impressao de ter feito tudo o que hé a fazer na
vida.

18. Sinto-me desiludido, em Vvéarios aspetos, com 0 que consegui
fazer na vida.

Numa escala de 1 a 7, em que 1 é “ndo se aplica rigorosamente nada a mim” e 7



“aplica-se completamente a mim”, desenhe um circulo a volta do numero que

melhor representa o seu caso.

N&o se aplica Aplica-se

rigorosamente completamente

nada a mim amim

1 2 3 4 5 7

1. Compreendo 0s meus sentimentos e emocoes. 5167
2. E dificil para mim aceitar uma critica. 5167
3. Reajo com calma quando estou sob presséo. 5|67
4. Consigo compreender as emocdes e sentimentos dos meus 5|67
amigos vendo 0s seus comportamentos.
5. Procuro compreender os sentimentos da pessoa que estou a 5|67
ouvir.
6. Sinto-me bem quando um amigo meu recebe um elogio. 5167
7. Compreendo as causas das minhas emocdes. 5167
8. Normalmente, encorajo-me a mim proprio para dar o meu 5|67
melhor.
9. Sou realmente capaz de controlar as minhas proprias emocdes. 5167
10. Vivo os problemas dos meus amigos como se fossem 0s meus 5|67
problemas.
11. De uma forma geral, costumo estabelecer objetivos para mim 5|67
préprio.
12. Tenho dificuldade em conversar com pessoas que nhdo 5|67
partilham os pontos de vista idénticos aos meus.
13. Consigo permanecer calmo, mesmo quando 0s outros ficam 5|67
zangados.
14. Quando estou triste, sei quais sdo 0S motivos. 5167
15. Quando sou derrotado num jogo, perco o controlo. 5167
16. Quando algum amigo meu ganha um prémio, sinto-te feliz por 5|67
ele.
17. Sei bem o que sinto. 5167
18. Dou o melhor de mim para alcangar os objetivos a que me 5|67
propus.
19. Fico irritado quando me criticam — mesmo sabendo que as 5067
outras pessoas tém razao.
20. Empenho-me em compreender os pontos de vista das outras 5067
pessoas.
21. Néo lido bem com as criticas que me fazem. 5167

Idade:



2. Género:
[ Feminino
[1 Masculino

3. Habilitacdes literérias:
1 Atéao 9.°ano
1 Atéao 12.°ano
1 Ensino superior

4. Tem subordinados?
[J Sim
[J Na&o

5. Area funcional onde exerce a sua funcéo:

1 Recursos humanos 1 Armazéns e logistica
1 Financas e contabilidade 1 Servigos administrativos
"1 Marketing 1 Compras
1 Comercial, vendas e servicos 1 Cobrancas
pos-venda e de apoio ao cliente 1 Qutra. Qual?
71 Produg&o e operagao
71 Manutencao

6. Ha quanto tempo trabalha na empresa onde se encontra atualmente?
1 Menos de 1 ano

De 1 a 3 anos

De 3 a5 anos

De 5a 10 anos

De 10 a 20 anos

Mais de 20 anos

0 O O B

Muito obrigada!



