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Resumo

Anos de investigagdao tém vindo a evidenciar relevantes progressos no que respeita a

forma de caracterizar e conceituar um individuo inteligente.

Com efeito, no contexto profissional, sempre foi atribuido o prestigio aos
colaboradores cuja sua qualificacdo e competéncia técnica se destacava dos demais. Porém,
a evolugdo das investigagdes no ambito da Psicologia Organizacional t€ém vindo a atribuir,
também, especial énfase ao valor incontornavel que a inteligéncia emocional (IE) acrescenta
as organizagdes. De facto, os colaboradores emocionalmente inteligentes tém a capacidade
de se autoconhecer, de conhecer emocionalmente o outro, de gerir e lidar com as mais
diversas manifestagdes emocionais nos mais diversos contextos. Esta capacidade promove
agradaveis interagdes entre colegas, fomenta o espirito e o trabalho em equipa e proporciona
um melhor ambiente de trabalho. Retinem-se, portanto, um conjunto de fatores que apelam
a concretizagdo dos objetivos finais da organizacdo. Assim, a qualificagio de um
colaborador ndo esta somente condicionada a componente pratica, mas também a

componente emocional.

Dada a elevada relevancia da IE em contexto empresarial, esta investigacao tem como
objetivo determinar o seu efeito nos comportamentos e atitudes dos colaboradores.
Especificamente, pretende-se analisar em que medida esta diminui os comportamentos
contraprodutivos (CCP), fomenta o desempenho individual (DI) e o empenhamento afetivo
(EA). Noutra perspetiva, os individuos que colaboram com a respetiva empresa por opcao
propria, e ndo por obrigacdo, estabelecem uma relacdo afetiva com esta, fomentando o
sentimento de pertenga. Neste sentido, serdao estudadas as relagdes entre o EA e os CCP e o
EA e o DI. Em particular, pretendem-se analisar as seguintes hipoteses de investigacao: 1)
A IE relaciona-se negativamente com os CCP; 2) A IE relaciona-se positivamente com EA;
3) A IE relaciona-se positivamente com o DI; 4) O EA relaciona-se negativamente com 0s
CCP; 5) O EA relaciona-se positivamente com o DI. Apesar de as variaveis em estudo terem
sido estudadas anteriormente, estas ndo foram reunidas num tnico modelo de investigagao.
Portanto, o especifico conjunto de hipdteses em analise clarifica o contributo inovador deste

estudo.
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Para tal, foi recolhida uma amostra por conveniéncia composta por 146 individuos
que operam em varios setores € que trabalham por conta de outrem. Para a andlise de dados

recorreu-se a correlagdes e a regressoes lineares.

Os resultados indicam que a IE esta negativa e significativamente relacionada com os
CCP e positiva e significativamente relacionada com o EA e o DI. O EA est4 negativa e
significativamente relacionado com os CCP e positiva e significativamente relacionado com

o DI. Todas as hipdteses foram confirmadas.

As ilagdes obtidas nesta investigagdo permitem apelar aos atuais departamentos de
recursos humanos a introduc¢ao de novas técnicas de recrutamento e selecao baseadas em

questodes de carater emocional.

Palavras-chave: inteligéncia emocional (IE), comportamentos

contraprodutivos (CCP), empenhamento afetivo (EA), desempenho individual (D).
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Abstract

Years of research have been showing significant progress in the way of

characterizing and conceptualize an intelligent individual.

Indeed, in the professional context, it has always given prestige to employees who’s
their qualifications and expertise stood out from the rest. However, the progress of
investigations in the context of organizational psychology have been given also a special
emphasis on the essential value that emotional intelligence (EI) adds to organizations. In
fact, the emotionally intelligent employees have the ability to know themselves, to know the
other emotionally and to manage and deal with different emotional conditions in a diversity
of contexts. This capability promotes pleasant interactions between colleagues, promotes the
spirit and teamwork and provides a better working environment. So, they meet a set of
factors that appeal to achieving the ultimate goals of the organization. Thus, the qualification
of an employee is not only subject to the practical component, but also the emotional

component.

Given the high relevance of EI in a business context, this research aims to determine
its effect on the behaviour and attitudes of employees. Specifically, we intend to examine
what extent this reduction of counterproductive work behaviours (CWB) and what promotes
individual performance (IP) and the affective commitment (AC). In another perspective,
individuals who cooperate with the respective company by choice and not by obligation,
establish an emotional relationship with it, fostering a sense of belonging. In this matters,
the relationship will be studied between the AC and the CWB and AC and IP. In particular,
we intend to analyse the following research hypotheses: 1) EI relates negatively with the
CWRB; 2) The EI relates positively with AC; 3) The EI relates positively to the IP; 4) The
AC relates negatively with the CWB; 5) AC relates positively to the IP. Although the study
variables have been studied previously, these were not met a single research model.
Therefore, the specific set of assumptions in analysis clarifies the innovative contribution of

this study.

To this end, a convenience sample composed of 146 individuals operating in various
sectors and working for others was collected. For data analysis we resorted to the correlations

and linear regressions.
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The results indicate that the EI is negatively and significantly related to the CWB and
positively and significantly related to the AC and IP. The AC is negatively and significantly
related to the CWB and positively and significantly related to the IP. All hypotheses were

confirmed.

The conclusions in this research allow us appeal to the current human resources
departments to introduce new techniques of recruitment and selection based on emotional

character issues.

Keywords: Emotional Intelligence (El), Counterproductive Work Behaviours
(CWB), Affective Commitment (AC), Individual Performance (IP)
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1. Introducao

Tudo ¢ certo até alguém provar o contrario. A certeza transforma-se em divida quando

se questiona o porqué de ser tao certa.

A evolugdo do conhecimento e das investigacdes realizadas no ambito da Psicologia
Organizacional tém vindo a revolucionar o método de quantificar o valor, o perfil e a
inteligéncia de cada colaborador. Ao contrario do que sempre se defendeu, a analise a
experiéncia anterior, as habilitacdes académicas, as competéncias técnicas e a capacidade
loégica ndo ¢, de modo algum, totalmente plena. Assim, esta banal medi¢do de capacidade e
de inteligéncia esta claramente ultrapassada pela introducdo de uma nova medida, a medida

de capacidade de inteligéncia emocional (IE).

De facto, a introducdo desta nova medida transforma a anterior analise individual
exclusivamente objetiva numa andlise mais completa, entrando no campo da abstragao e da
sensibilidade. Esta nova abordagem promove o conhecimento interior e do valor psicoldgico
de cada um. Posto isto, ¢ evidente que tdo ou mais importante do que o conhecimento técnico
¢ a capacidade de gerir e lidar com as emogdes nos mais diversos contextos profissionais. O
sucesso profissional e organizacional ndo estd somente condicionado a elevada qualificagdo
dos colaboradores, mas também a capacidade que estes tém de se autoconhecer e de conhecer
emocionalmente o outro. Esta capacidade permite controlar eficazmente as emogdes em
situagdes eventualmente conflituosas e de elevada pressao, cujas descargas emocionais
podem desencadear um ambiente de trabalho menos agradavel. Assim, os individuos
emocionalmente inteligentes sdo capazes de evitar graves problemas interpessoais que
possam, a longo prazo, colocar em causa o prestigio da organizagdo. Portanto, ¢ evidente
que tao ou mais importante do que realizar a analise técnica ¢ a realizagao da andlise

individual psicoldgica a nivel emocional.

Na verdade, dada a extrema relevancia ao valor que a IE acrescenta ao contexto
profissional, este estudo pretende analisar o seu efeito em determinadas atitudes e
comportamentos dos colaboradores. Especificamente, pretende-se analisar o seu impacto
nos comportamentos contraprodutivos (CCP), empenhamento afetivo (EA) e desempenho
individual (DI). Por outro lado, os colaboradores que estabelecem um forte EA com a
empresa revelam sentimentos de pertenca, identificagdo e envolvimento (Meyer & Allen,

1997), permanecendo como membro por opg¢ao propria (Akintayo, 2009). Assim, também



sera analisado o papel do EA nos CCP e no DI. Por outras palavras, pretendem-se analisar
as seguintes hipdteses de investigacdo: 1) A IE relaciona-se negativamente com os CCP; 2)
A IE relaciona-se positivamente com EA; 3) A IE relaciona-se positivamente com o DI; 4)
O EA relaciona-se negativamente com os CCP; 5) O EA relaciona-se positivamente com o

DI

Apesar de as varidveis em questdo terem sido abordadas em investigagdes anteriores,
este estudo pretende analisad-las em cinco hipdteses de investigacdo num sé modelo de
analise. Em estudo estdo 146 colaboradores que trabalham por conta de outrem e que operam

em varios setores.

No que respeita ao processo de desenvolvimento desta investigagcdo, foi feito um
enquadramento teoérico, ou seja, uma revisdo de literatura, no sentido de se tomar

conhecimento das investigagdes realizadas no ambito do tema e das varidveis em estudo.

Relativamente a analise de dados, foram utilizados procedimentos estatisticos

especificos, particularmente correlagdes e regressoes lineares.

Uma vez atingidos os resultados finais, procedeu-se a sua interpretacdo contextual.
Assim, realcaram-se os contributos desta investigacdo para a literatura existente e
adaptaram-se as conclusdes obtidas ao atual contexto organizacional, sugerindo aos atuais
departamentos de recursos humanos técnicas e procedimentos a incorporar nos sistemas de
recrutamento. Além destas, sugeriram-se outras questdes relacionadas com investigacao
futura. Em particular, a analise aos resultados obtidos permite aconselhar a incorporagao de
novas praticas de gestao relativamente aos processos de recrutamento e selecdo. Assim, os
técnicos de recursos humanos deveriam implementar novas técnicas de selegao,
incorporando novos métodos de andlise e de avaliagdo baseados em critérios emocionais,

com vista a integragcdo de novos membros emocionalmente inteligentes.



2. Revisao de literatura

2.1. A emocao e arazao

As emogdes sdo caracteristicas de todos os seres humanos e ser privado delas ¢ deixar
de ser humano. A primazia das emog¢des no que respeita a natureza humana e sua existéncia
requer o reconhecimento e gestdo de emocgdes, uma vez que constituem a for¢a motriz por

tras do comportamento humano (Oyewunmi, 2015).

De acordo com Suifan et al. (2015), as emog¢des tém captado, ao longo do tempo, a
aten¢do de investigadores de vdrias areas. O interesse por este conceito tdo complexo talvez
se deva ao facto de que as emocdes tém influéncia direta sobre as agdes (Stanley & Burrows,
2005). De igual modo, também no estudo de Oyewunmi (2015) foi mencionado que a atitude
humana de agir ou ndo ¢ motivada, em grande parte, pelas emogdes, ou seja, o

comportamento futuro ¢ motivado pelas emogdes (LeDoux, 2003).

Neste seguimento, surgiram divergéncias acerca da relagdo entre a emogao e a razao. Por
um lado, alguns consideram existir uma relacdo negativa entre a emogdo ¢ a atividade
cognitiva, afastando o pensamento racional (Fineman, 2000). Por outro lado, hd quem
considere as emog¢des como algo positivo e essencial para o pensamento racional (De Sousa,
1987; Damasio, 1994). Consequéncia destes argumentos, foram dados os primeiros passos

para aprofundar e debater o conceito de Inteligéncia Emocional (IE).

2.2. Contexto histérico de IE e respetivos

modelos

O termo Inteligéncia Emocional surgiu pela primeira vez em 1990 com a publica¢do dos
psicologos John Mayer e Peter Salovey, da Universidade de Yale (E.U.A), no Journal
Imagination Cognition and Personality (Singh, 2004). Os autores definiram a IE como um
conjunto de capacidades interrelacionadas, possuidas por um individuo, para relacionar a
razdo com a emog¢ao e usar a emoc¢do para melhorar o pensamento. De facto, o estudo
afirmou existir um conjunto de trés processos mentais concetualmente relacionados, que

foram os seguintes: avaliar e expressar as proprias emogdes ¢ as dos outros, regular as



proprias emogdes e as dos outros e usar as emogdes de maneira adaptada para envolver
informacao emocional. Adicionalmente, Mayer e Salovey (1990) sugeriram um modelo de
quatro dimensdes. Assim, a primeira dimensdo consistiu na percecdo emocional e
identificacdo, envolvendo o reconhecimento ¢ colocacdo de informacgdes no sistema
emocional. A segunda e terceira dimensdo foram a facilitacdo emocional do pensamento e
compreensao emocional, o que envolveu mais processamento de informagdo emocional,
com o objetivo de resolver os problemas. A dimensdo da facilitagdo emocional no
pensamento envolveu o uso das emocgdes para melhorar os processos cognitivos, ao passo
que a compreensao emocional incorporou o processo cognitivo das emocgoes. Por tltimo, a
quarta dimensao, gestdo emocional, consistiu na autogestdo emocional e gestao das emogdes
dos outros. Além disso, de acordo com Guyjral et al. (2012, p. 323), os autores também
definiram a IE como “o subconjunto da inteligéncia social que envolve a capacidade de
monitorizar os proprios sentimentos e emogdes € os dos outros, para os separar entre eles e
usar tal informagdo para orientar o pensamento e as agoes”. Quer isto dizer que a IE advém
do conceito de inteligéncia social, definido pela primeira vez por Thorndike, em 1920, como
uma das trés dimensdes de Inteligéncia, sendo as restantes duas a inteligéncia abstrata e a
inteligéncia mecanica (Gujral et al., 2012). Desta forma, Thorndike definiu a inteligéncia
social como ““a capacidade de compreender e gerir homens, mulheres, meninos e meninas
para agir com sabedoria nas relacdes humanas” (Singh, 2004, p. 136). Por outras palavras, a
inteligéncia social ¢ retratada como a “capacidade de conviver com os outros” (Moss &
Hunt, 1927 apud Guyjral et al., 2012, p. 323). Por outro lado, também existe uma defini¢ao
mais ampla desta inteligéncia, isto €, “a capacidade para conviver com as pessoas em geral,
técnica social ou facilidade de socializagdo, conhecimento das questdes sociais,
suscetibilidade para estimular os outros membros do grupo, bem como uma visao sobre os
humores temporarios ou subjacentes tracos de personalidade de estranhos” (Vernon, 1933
apud Gujral et al., 2012, p. 323). Posto isto, Gardner (1983) divulgou a teoria da inteligéncia
multipla, referindo-se a inteligéncia social como inteligéncia interpessoal e intrapessoal.
Desta forma, a inteligéncia interpessoal ¢ descrita como a capacidade de compreender e
distinguir os sentimentos e inten¢des dos outros, ja a inteligéncia intrapessoal remete para a

capacidade de compreender os proprios sentimentos € motivagdes (Suifan et al., 2015).

Porém, apesar de o termo IE ter sido mencionado pela primeira vez por Mayer e
Salovey, como referido anteriormente, foi em 1995, no best-seller “Inteligéncia Emocional”

de Daniel Goleman que o conceito se tornou popular (Suifan et al., 2015). Nesta obra, o



autor sugeriu que a IE englobava uma variedade de competéncias e capacidades emocionais,
incluindo aspetos de personalidade, fatores motivacionais e afetividade. Paralelemente a esta
questdo, Goleman também definiu a [E como quociente emocional (QE), que ndo ¢ mais do
que a capacidade de identificar, avaliar e controlar a propria emogado, a emogao dos outros e

a dos grupos (Masrek et al., 2015).

Anos depois, com os estudos de Mayer e Salovey (1997) e Mayer et al. (2000), os
autores pioneiros redefiniram o Conceito e passaram a enunciar a IE como um conjunto de
capacidades que facilitam a percegdo, expressdo, assimilagdo, compreensao e regulacdo das
emogdes, promovendo o crescimento emocional e intelectual. Neste contexto, Mayer e

Salovey (1997) concetualizaram a IE em quatro dimensdes, que se seguem abaixo:

1) Percecio da emocao (perception of emotion): capacidade do individuo para

identificar com precisdo e perceber as suas proprias emogdes e as dos outros.

2) Uso da emocao para facilitar o pensamento (the use of emotion to facilitate
thought): capacidade do individuo para gerar e usar as emog¢des de forma produtiva, como

uma ajuda para o julgamento e memoria. Novas emocdes podem surgir nesta fase.

3) Compreensao e analise da emocido (understanding and analyzing emotion):
capacidade do individuo para distinguir e compreender as emogdes profundas e complexas

e em que medida estas mudam, combinam e progridem.

4) Reflexdo e regulacio das emog¢des para promover o crescimento emocional e
intelectual (reflective regulation of emotions to promote emotional and intelectual
growth): capacidade do individuo para ser aberto a emog¢des desagradaveis e agradaveis,
monitorizar as suas emogoes ¢ refletir sobre as emog¢des dos outros. Esta dimensao também

envolve a gestdo de emogdes proprias e as dos outros, para moderar as emogdes negativas.

No entanto, apesar do esfor¢o que Mayer e Salovey dedicaram a aperfeicoar a
definicdo do Conceito, remetendo para uma abordagem baseada em capacidades, Goleman
(1995, 1998), através dos seus best-sellers, volta a derrotar, popularizando o conceito com
uma abordagem baseada em caracteristicas. Goleman definiu a IE como nao tendo natureza
cognitiva, incluindo caracteristicas pessoais como a motivagao, otimismo, adaptabilidade e

vivacidade. As quatro dimensdes propostas foram as seguintes:

1) Autoconsciéncia (self awareness): E composta por trés dimensdes emocionais que
sa0 a autoconsciéncia, a autoavaliagdo precisa e a autoconfianca (Goleman, 1998). Assim, a

autoconsciéncia ¢ definida como “o conhecimento dos seus estados internos, preferéncias,
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recursos e intuigdes”. Esta dimensdo remete para o reconhecimento das emogdes ¢ 0s seus
efeitos. Por outro lado, a autoavaliagdo precisa ¢ a capacidade de conhecer as suas proprias
forcas e fraquezas. J4 a autoconfianga demonstra um forte sentido préprio de autoestima e

de capacidade.

2) Autogestao (self management): Goleman (1998) definiu esta dimensao como “a
capacidade de regular os efeitos angustiantes, como a ansiedade e a irritagdo, para inibir a
impulsividade emocional”. Neste contexto, esta dimensdo abrange um conjunto de seis
subdimensdes, que sdo as seguintes: autocontrolo, confianga, consciéncia, adaptabilidade,

ambic¢do e iniciativa.

3) Consciéncia social (social awareness): Paralelemente as dimensdes anteriores,
também a consciéncia social, segundo Goleman (1998), se subdivide em trés dimensoes,
sendo elas a empatia, orientacdo para o servigo e consciéncia organizacional. Deste modo,
empatia refere-se a atitude de um individuo perante os outros, no que respeita a sua
compreensao € interesse nas suas preocupacoes. Seguidamente, a orientagao para o servico
remete para a necessidade de um individuo possuir a capacidade de reconhecer e satisfazer

as necessidades dos clientes. J& a consciéncia organizacional visa na capacidade de um

individuo sentir empatia a nivel organizacional.

4) Gestao de relacionamento (relationship management): Segundo Goleman (1998),
a gestdo de relacionamento esta subdividida em oito dimensdes, que sdo as seguintes:
desenvolvimento de outros, influéncia, comunica¢do, gestdo de conflitos, lideranca
visiondria, catalisador de mudanga, criacao de lagos, trabalho em equipa e colaboragao.
Neste sentido, a dimensao “desenvolvimento de outros” esta relacionada com a competéncia
de detetar as necessidades dos outros e reforcar as suas capacidades. A “influéncia” denota
a capacidade de implementar taticas interpessoais. A “comunicacdo” remete para a
capacidade de enviar mensagens claras e convincentes. A dimensdo “gestdo de conflitos”
remete para a capacidade de resolver conflitos e chegar a acordo. A “lideranca visionaria”
refere-se a competéncia para inspirar e guiar grupos de pessoas. A dimensao “catalisador de
mudanga” implica que um individuo tenha a capacidade para iniciar e gerir a mudanga. Ja a
“criacao de lagos” refere-se a capacidade do individuo para estabelecer relacionamentos. Por
ultimo, a dimensao “trabalho em equipa e colaboracao” remete para a capacidade de o
individuo criar uma visdo compartilhada e sinergia no trabalho em equipa, trabalhando com

os outros em prol dos objetivos comuns.



Neste contexto, outros autores também apoiaram esta tltima abordagem de Goleman
baseada em caracteristicas, como foi o caso de Bar-On (1997), que definiu a IE como um
conjunto de capacidades ndo cognitivas, habilidades e competéncias que influenciam a
maneira como os individuos lidam com as ordens e pressdes. Na verdade, como ja
mencionado anteriormente, e também de acordo com Petrides e Furnham (2000) e Van et al.
(2005), ha duas abordagens na literatura que descrevem o Conceito de IE: o modelo baseado
em capacidades e 0 modelo misto ou baseado em caracteristicas. De facto, em conformidade
com Caruso et al. (2002) e Day e Carroll (2004), o modelo baseado em capacidades
concentra-se exclusivamente nas aptidoes cognitivas, referindo-se a IE como uma forma de
inteligéncia que reflete a capacidade de processar a informacdo emocional, ndo sendo,
portanto, um conjunto de tragos de personalidade (Mayer & Salovey, 1997). E, assim, a
capacidade de controlar as emocdes que podem ser induzidas pelo ambiente de trabalho
(Devonish & Greenidge, 2010). Ja o conceito “misto” visa englobar as competéncias mentais
e outros aspetos de personalidade e do carater (Fernandes & Rego, 2004). Assim, para
salientar, o modelo de capacidade de IE foi defendido por Mayer e Salovey, ao passo que o
modelo misto ou baseado em caracteristicas foi debatido por Goleman e Bar-On (1997),
sendo o modelo mais abordado na literatura, dado que ¢ mais persuasivo (Day & Carroll,
2004). Porém, de acordo com Matthews et al. (2002), o modelo baseado em capacidades de
Mayer e Salovey tem despertado maior interesse no meio académico e cientifico, devendo-
se a trés principais razdes: base tedrica solida, novidade na abordagem de medigdo
relativamente a outras abordagens e, por ultimo, a avaliagao sistematica apoiada por dados
empiricos de pesquisa auténtica. Ora, neste contexto surgem criticos como Daus e
Ashkanasy que, nos seus estudos de 2003 e 2005, caracterizam o modelo misto ou baseado
em caracteristicas como amplo e extenso, assemelhando-se a um modelo baseado na
personalidade em vez de um modelo util baseado na capacidade emocional. Apesar destes
argumentos, ha quem defenda que tanto o modelo baseado em capacidades como o modelo
misto ou baseado em caracteristicas sdo igualmente importantes em diferentes contextos

organizacionais (Van et al., 2004; Van et al., 2005)

Na verdade, no presente estudo adotou-se o modelo de acordo com a ideologia de
Mayer e Salovey (1997), baseado em capacidades de IE. Esta op¢ao deve-se ao facto de os
argumentos apresentados pelos autores serem mais fundamentados do que os restantes,

evidéncia defendida na literatura existente, como anteriormente mencionado.



2.3. Medidas de IE

Uma vez debatido o Conceito de IE por diversos autores ao longo do tempo, torna-se
importante implementar instrumentos de medida para quantificar o nivel de IE de um
individuo, o quociente emocional (QE). Por outro lado, para além de o instrumento de
medida fornecer o nivel de IE de um individuo, também proporciona condi¢des para
correlacionar este Conceito com quaisquer outras varidveis, como, por exemplo,
comportamentos, atitudes e resultados no trabalho. Nesta 16gica, foram varios os modelos
que surgiram para este efeito. Assim, existe a medida EQ-I (Emotion Quotient Inventory),
de Bar-On (1997), a ECI (Emotional Competency Inventory), desenvolvida por Goleman
(1998), a SREIT (Self-Report Emotional Intelligence Test), de Schutte et al. (1998), a MEIS
(Multifactor Emotional Intelligence Scale), apresentada por Mayer et al. (1999), a EIQ
(Emotional Intelligence Quotient), de Dulewicz e Higgs (2000), a MSCEIT (Mayer-Salovey-
Caruso Emotional Intelligence Test) de Mayer et al. (2000), a medida WEIP (Workgroup
Emotional Intelligence Profile), de Jordan et al. (2002), e, por ultimo, a medida WLEIS
(Wong and Law Emotional Intelligence Scale), de Wong e Law (2002), que esta de acordo
com a ideologia de Mayer e Salovey (1997), segundo o estudo de Greenidge ef al. (2014).
Esta ultima medida foi implementada para medir a IE com base no modelo de capacidades.
Adicionalmente, segundo Law et al. (2004) e Wong e Law (2002), estudos anteriores
apoiaram a estrutura fatorial da escala, consisténcia interna, convergéncia e validade
discriminante. Ainda de acordo com estes autores, a medida foi mostrada para medir uma
construgdo distinta dos fatores de personalidade Big Five (neuroticismo, extroversao,
abertura para a experiéncia, amabilidade e conscienciosidade), demonstrando uma validade
convergente com outras medidas relatadas de IE. Na verdade, a escala ¢ composta por quatro
dimensdes (SEA, OEA, UOE, ROE), repartindo-se, cada uma delas, em quatro itens
(Greenidge et al., 2014). Neste estudo utilizou-se este instrumento de medicao, seguindo-se

abaixo as referidas dimensdes detalhadamente. Assim, tem-se o seguinte:

1) SEA (Self-Emotional Appraisal) | AAE (Autoavaliacio Emocional): Refere-se a
capacidade dos individuos para compreender e expressar as suas emogoes, subdividindo-se

nos quatro itens seguintes (Lee & Ok, 2012):

1.1) Tenho, na maior parte das vezes, uma boa perce¢ao do porqué de eu ter certos

sentimentos;

1.2) Compreendo bem as minhas proprias emocgdes;



1.3) Eu realmente entendo o que sinto;
1.4) Eu sei sempre se estou ou nao feliz.

2) OEA (Others’ Emotional Appraisal) /| AEO (Avaliacio das Emocdes dos
Outros): Refere-se a capacidade dos individuos para compreender as emogdes dos outros,

que se subdivide nos seguintes itens (Lee & Ok, 2012):
2.1) Sei sempre as emogdes dos meus amigos atraveés dos seus comportamentos;
2.2) Sou um bom observador das emocdes dos outros;
2.3) Sou sensivel aos sentimentos e emogdes dos outros;
2.4) Compreendo bem as emocgdes das pessoas que me rodeiam.

3) UOE (Use of Emotion) /| UDA (Uso da Emocao): Refere-se a capacidade dos
individuos para usar as suas proprias emogdes para construir atividades com o objetivo de

facilitar a performance. De acordo com Lee e Ok (2012), os itens sdo os seguintes:

3.1) Defino sempre metas para mim mesmo e depois faco o meu melhor para as

alcancar;
3.2) Estou sempre convencido de que sou uma pessoa competente;
3.3) Sou uma pessoa automotivada;
3.4) Fago sempre por me encorajar a mim mesmo a dar o melhor de mim.

4) ROE (Regulation of Emotion) /| RDA (Regulacio da Emocao): Refere-se a
capacidade dos individuos para regular as suas proprias emogdes. Também de acordo com

Lee e Ok (2012), esta dimensao divide-se nos seguintes itens:

4.1) Sou capaz de controlar o meu temperamento e lidar com as dificuldades de uma

forma racional;
4.2) Tenho facilidade em controlar as minhas proprias emogdes;
4.3) Consigo sempre acalmar-me rapidamente quando estou muito irritado;

4.4) Tenho um bom controlo sobre as minhas proprias emogoes.



2.4. Inteligéncia emocional versus

inteligéncia intelectual no contexto profissional

Virios foram os pesquisadores que confirmaram que o fator determinante de sucesso
e desempenho no trabalho ¢ o quociente emocional (QE) e ndo o quociente de inteligéncia
(Q), o que ndo descarta a relevancia da inteligéncia geral e das habilidades técnicas.
Adicionalmente, vérios estudos tém mostrado que a IE ¢ duas vezes mais importante do que
qualquer outro fator, quando se trata de lideranga. Nesta circunstancia, a IE torna-se crucial,
sendo o fator distintivo entre uma lideranca totalmente eficaz e uma fraca lideranca (Gujral
et al., 2012). Ainda de acordo com este autor, um individuo emocionalmente competente ¢
o que melhor se relaciona com os outros. A mesma opinido partilha o estudo de Mayer ef al.
(2000), que sugeriu que a IE pode influenciar os resultados no trabalho e as interacdes
interpessoais. Assim, a IE estd positivamente relacionada com estratégias de resolugdo de
problemas e negativamente relacionada com estratégias de negociacdo em gestdo de
conflitos (Rahim et al., 2002). Também o estudo de Akintayo e Babalola (2012) defendeu
que sdo varios os estudiosos que tendem a referir a IE como um fator contributivo para
atitudes mais positivas, comportamentos e resultados no trabalho. Adicionalmente, de
acordo com Guyjral et al. (2012), a maioria dos colaboradores qualificados sdo inteligentes,
mas ndo emocionalmente inteligentes. Apesar de possuirem capacidades analiticas e de
inteligéncia geral, dominando os nimeros e a ldgica, sdo escassos de IE, revelando uma fraca
aptidao social. Além disso, de modo a que o individuo possa promover o seu sucesso
individual, ha que saber autoavaliar-se nesta questao e, caso conclua que ndo possui tais
capacidades, pode melhoré-las, tornando-se emocionalmente inteligente. Apoiando esta
questdo, o estudo de Fair et al. (2005) revelou que os pesquisadores encontraram evidéncia
nas suas investigacdes para afirmar que as medidas tradicionais de inteligéncia (QI) apenas
representam uma pequena parte da variacdo do desempenho no trabalho e do sucesso na
carreira, cerca de 4 a 10% na o6tica de Sternberg (1997) e menor ou igual a 25% segundo
Hunter e Hunter (1984). Além disso, no ambito das investiga¢des sobre IE, foram varios os
criticos que mencionaram que o quociente de inteligéncia (QI) é uma competéncia limiar
para qualquer pessoa numa determinada profissdo. Contudo, o que distingue o colaborador
de exceléncia do razoéavel ¢ a sua [E (Emmerling & Goleman, 2003). Paralelemente, Masrek
et al. (2015) argumentaram que cada vez mais se reconhece que o QI pode ajudar um

individuo a conseguir um emprego, mas ¢ o QE que determinaré se o individuo o mantera e
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se ird ter um bom progresso na carreira (Kaluzniacky, 2004). De facto, também nos estudos
de Goleman foi mencionado que a IE influencia o sucesso na vida e no trabalho, afirmando
que o QI representa 20% do sucesso na vida, sendo os restantes 80% atribuidos a IE (Neely-
Martinez, 1997), defendendo que os colaboradores emocionalmente inteligentes sao
“estrelas do desempenho”. Dentro destes argumentos, surgiu também o estudo de caso de
Cary Cherniss (2004), que revelou que os colaboradores emocionalmente inteligentes
superam os restantes nos mais diversos tipos de organizagdes, como a Forca Aérea dos
E.U.A., empresas de consultoria multinacionais, companhias de seguros, empresas de
bebidas, entre outras. Além disso, o autor também mencionou o estudo da empresa Egon
Zehnder International, que revelou que, em 515 executivos séniores da América Latina,
Alemanha e Japdo, a IE ¢ responsdvel por um maior fator de sucesso do que o QI ou a
experiéncia anterior. A pesquisa também demonstrou que IE modera a relagdo entre a

consciéncia € o desempenho (Douglas et al., 2003).

Por outro lado, segundo Multi-Health Systems (2001), os editores de testes de IE
defendem a utilizagdo destes testes para selecionar colaboradores, alegando que as
investigacdes tém vindo a demonstrar uma forte correlacdo entre a IE e o desempenho no
trabalho. No entanto, algumas dessas alegagdes baseiam-se em estudos nao publicados e

com dados mal interpretados (Barrett et al., 2001; Jordan et al., 2002).

2.5. A importancia da IE neste estudo

Uma vez analisados os argumentos de diferentes autores, torna-se evidente que as
emocdes sdo importantes para o pensamento racional, ndo havendo distin¢ao entre os dois
processos mentais, emog¢ao e pensamento (Suifan et al., 2015). Também Kerr et al. (2006)
argumentaram que a cogni¢ao € a emog¢ao funcionam simultaneamente. Adicionalmente,
Brunetto et al. (2012) afirmaram que a IE deve-se distinguir das restantes inteligéncias, na
medida em que engloba a gestdo de emogdes, descrevendo especificamente o processo que
liga a emogao e a cogni¢do. Além disso, a capacidade de possuir maior nivel de IE pode ser
treinada, moldada e desenvolvida ao longo do tempo. Quer isto dizer que a IE pode ser
melhorada através da aprendizagem e da pratica, ao passo que o QI se mantém relativamente
estavel (Fair et al., 2005). Adicionalmente, a IE tende a aumentar com a experiéncia, assim

como outras habilidades cognitivas (Mayer et al., 2000).
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Também ¢ importante referir que varios estudos, incluindo o de Saeed ef al. (2015),
concluiram que a idade esta positivamente correlacionada com a IE. Por outro lado,
Devonish e Greenidge (2010) mencionaram que nao hé diferengas de género nas dimensdes
de IE. Em contrapartida, Day e Carroll (2004) revelaram que a idade apenas foi relacionada
com a Perce¢do Emocional, mas ndo com a dire¢do esperada, pois os individuos mais jovens
revelaram maior QE. Além disso, também encontraram evidéncia para afirmar que o sexo
feminino supera o masculino em todas as dimensdes da medida MSCEIT, argumentando que
esta conclusdo estd em concordancia com pesquisas anteriores relativas as emogdes e as
diferencas de género quando se trata de medidas baseadas em capacidades de IE (por
exemplo, Ciarrochi ef al., 2000; Mayer & Geher, 1996). No entanto, este estudo baseou-se
numa amostra restrita de alunos universitarios, para além de mostrar incerteza quanto a

qualidade da medida MSCEIT.

O presente estudo procura avaliar o impacto da inteligéncia emocional nas atitudes e
comportamentos de qualquer individuo que se encontre ativo no mundo do trabalho e em
atividade por conta de outrem, independentemente do setor. Especificamente, ¢ pretendido
avaliar em que medida o QE (variavel independente) de cada colaborador se relaciona com
o seu desempenho individual, comportamentos contraprodutivos ¢ empenhamento afetivo
(variaveis dependentes). Por outro lado, também irdo ser estudadas duas novas relagdes entre
estas varidveis dependentes, tendo como base o empenhamento afetivo como varidvel
independente. Isto ¢, pretende-se investigar se hd ou ndo uma relagdo negativa entre o
empenhamento afetivo e os comportamentos contraprodutivos (variavel dependente) e a
existéncia de uma relagdo positiva entre o empenhamento afetivo e o desempenho individual

(variavel dependente). Esquematicamente, tem-se o seguinte:

A IE relaciona-se negativamente com os CCP. b ;
O EA relaciona-se negativamente com os CCP.

Inteligéncia | —
L Emocional (IE) 4 I] =
. 4 Hipotese ﬁ}:ﬁ

A IE relaciona-se positivamente com o EA.

O EA relaciona-se positivamente com o DI.

A IE relaciona-se positivamente com o DI. —
o1 ]

Fig. 1 — Modelo e respetivas hipoteses.
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2.6. Relacao entre IE e as variaveis

dependentes

2.6.1. Comportamentos contraprodutivos (CCP)

O conceito de comportamento contraprodutivo no trabalho (CCP) representa uma das
trés categorias do Desempenho, sendo as restantes duas o desempenho na tarefa e a cidadania

ou desempenho contextual, como ilustrado na figura abaixo (Devonish & Greenidge, 2010).

“Eficécia com que os colaboradores realizam as
Degelnpenho na tarefa — atividades ¢ contribuem para o nicleo técnico da

organizagiio™ (Borman & Motowidlo, 1997, p. 99)
-
Comportamentos
Des h i
esempenho contraprodutivos (CCP)
Comportamentos de trabalho voluntirios positives

Cidadania ou desempenho - que vio além dos comportamentos especificos de
contextual uma tarefa ¢ que contribuem para o funcionamento
global da organizagéo (Spector & Fox, 2002).

-

Fig. 2 — Dimensdes do desempenho segundo Devonish e Greenidge (2010).

De facto, os CCP representam os comportamentos negativos dos colaboradores
(Devonish & Greenidge, 2010). Trata-se, portanto, da pratica intencional de
comportamentos prejudiciais a organizagao e seus membros (Spector & Fox, 2002), levando-

a ao declinio (Bukhari & Ali, 2009).

Por outro lado, perce¢des negativas do ambiente de trabalho estdo relacionadas com
emogoOes negativas que, por sua vez, se correlacionam positivamente com a ocorréncia de
CCP (Miles et al., 2002). Portanto, as emocdes negativas, que resultam de situagdes desleais
e causadoras de stress (Fox, et al., 2001), estdo associadas a CCP (Spector & Fox, 2002).
Por outro lado, Spector e Fox (2010) argumentaram que alguns colaboradores podem
praticar CCP perante uma reagcdo emocional ou como retaliagao, enquanto que outros podem

mesmo optar por planear a pratica de tais comportamentos.
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Spector et al. (2006) caracterizaram os CCP nas seguintes cinco dimensoes:

1) Abuso: comportamentos que podem ser prejudiciais fisica ou psicologicamente.

Podem incluir comentarios desagradaveis a colegas de trabalho ou reduzindo a sua eficacia;
2) Sabotagem: comportamentos que afetam a propriedade fisica da organizagao;
3) Desvio de producio: comportamentos de destroem o processo de trabalho;

4) Roubo: comportamentos que resultam de necessidades econdmicas, insatisfacdo no

trabalho, injustica;

5) Afastamento: comportamentos que reduzam o nimero de horas necessarias

exigidas para o trabalho.

De acordo com Fox ef al. (2001), a sabotagem e o desvio de producdo assumem um
impacto direto na organizagao, ao passo que o afastamento implica um impacto indireto no
seu funcionamento. Diferentes tipos de stress produzem diferentes CCP (Bukhari & Alj,
2009). Numa logica mais abrangente, diversos estudos tomaram com exemplos de CCP o
facto de o ambiente de trabalho estar desarrumado ou desejar algo mau a colegas de trabalho

(Bukhari & Ali, 2009).

Desta forma, controlando os CCP proporciona-se um melhor ambiente de trabalho,
uma vez que diminuem os conflitos entre a administragao e os restantes colaboradores, o que
se traduz numa vida profissional mais enriquecedora, conduzindo a uma melhoria do

desempenho (Bukhari & Ali, 2009).

2.6.2. Relacao entre IE e CCP

O estudo de Fair et al. (2005) concluiu que os individuos emocionalmente inteligentes
tém uma melhor percecdo dos CCP e praticam comportamentos mais éticos do que os
restantes, o que significa que os individuos emocionalmente inteligentes tendem a ser
melhores cidaddos corporativos e mais éticos do que os individuos com baixo QE (Bukhari
& Ali, 2009). Paralelemente a esta questdo, Spector e Fox (2002) defenderam que os
colaboradores que se controlam adequadamente perante situagdes que suscitem reagoes
emocionais negativas no seu trabalho n3o tendem a envolver-se em CCP. Também a

investigacdo de Khalid et al. (2009) argumentou que os colaboradores emocionalmente
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inteligentes controlam as suas emogodes apropriadamente, evitando comportamentos que

possam colocar em causa a sua organizacao.

Da mesma forma, estes colaboradores usam eficazmente os mecanismos de regulagdo
emocional, promovendo melhores interagdes sociais (Wong & Law, 2002). Neste ponto de
vista, foram varios os investigadores que mencionaram que a dimensdao RDA (Regulacao da
emog¢ao) influencia o desempenho no trabalho (Joseph & Newman, 2010). Neste sentido, ha
duas categorias de estratégia de RDA: focada nos antecedentes e focada nas respostas
(Greenidge et al., 2014). Na o6tica de Gross (2002), a estratégia de regulagdo focada nos
antecedentes visa na atitude do individuo antes das suas tendéncias de resposta das emogdes
que, quando ativadas, mudam o comportamento. Como exemplo, o individuo procura evitar
determinadas situagdes que possam ter impacto emocional. Em contrapartida, a estratégia de
regulagdo focada nas respostas ¢ aplicada apos a emocdo ter sido ativada e todas as
tendéncias de resposta terem sido produzidas. Como exemplo, o individuo disfarca a sua
ansiedade ou angustia do outro. Desta forma, a regulagdo emocional aparenta ser uma boa
base tedrica para a relacdo entre IE e CCP (Greenidge et al., 2014). Especificando, os
colaboradores emocionalmente inteligentes usam eficazmente as estratégias focadas nos
antecedentes, promovendo o crescimento emocional e intelectual, ao passo que os restantes
sao completamente o oposto, usando ineficazmente ambas as estratégias, tendo um

crescimento emocional mais lento (Wong & Law, 2002).

Assim, torna-se evidente afirmar que os colaboradores com baixo QE sdo mais
suscetiveis de praticar CCP (Jung & Yoon, 2012). Apoiando tais argumentos, Mayer et al.
(2000) evidenciaram a existéncia de uma relagao negativa entre IE e CCP, mostrando que
quanto maior for a melhoria do grau de IE do colaborador, menor serd a sua propensio a
CCP. Assim, dados os fundamentos anteriores, ¢ claro que colaboradores com diferentes
niveis de IE praticam comportamentos diferentes, em que o caso mais grave ¢ colocar em

causa a saude organizacional.

Além destes argumentos, o estudo de Greenidge et al. (2014), que utilizou uma
amostra de 222 colaboradores de cinco setores distintos, concluiu que a IE est4 inversamente
relacionada com os CCP interpessoais e organizacionais (CCP-I e CCP-O) e que os
colaboradores que usam eficazmente as estratégias de regulagao apresentam menores niveis
de CCP. Além disso, o estudo propos que a IE influencia os CCP, em parte, através da
satisfacdo no trabalho. Este estudo demonstra ainda que as dimensdes do modelo de

capacidade de IE sdo independentes dos tragos de personalidade. De igual modo, a
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investigacdo de Bibi e Karim (2014), que se baseou numa amostra de 160 professores
universitarios em sete universidades do Paquistdo do setor publico e privado, também
concluiu haver evidéncia para uma correlagdo negativa entre IE e CCP. Aqui, mostrou-se
que os colaboradores emocionalmente inteligentes ndo tém sucesso nas cinco dimensdes de
CCP, envolvendo-se em tais comportamentos com menor frequéncia, ao contrario dos
restantes. Para estes, os autores recomendaram formacao em IE, melhorando as suas
capacidades de duas formas: abstraindo-se do envolvimento em comportamentos desviantes
e lidando com as experiéncias e condigdes de trabalho stressantes. Por outro lado, varios
estudos tém mencionado que a idade e o género nao estdo relacionados com os CCP (Bibi
& Karim, 2014), tal como foi argumentado por Bukhari e Ali (2009), que defenderam que
os resultados obtidos foram idénticos em ambos os géneros. No entanto, o seu estudo baseou-

se numa amostra de individuos relativamente jovens (entre os 16 e os 24 anos de idade).

Dados estes factos, este estudo pretende investigar em que medida os individuos
emocionalmente inteligentes praticam CCP, sendo expectavel que quando maior for o nivel
de QE do colaborador, menor sera a sua propensao ao desenvolvimento de CCP. Portanto,

pretende-se testar a hipotese 1 (H1), como abaixo indicado.

A IE relaciona-se negativamente com os CCP.

Inteligéncia

\ Emocional (IE)

T —

Fig. 3 — Hipotese 1.
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2.6.3. Empenhamento afetivo (EA)

A semelhanga dos CCP, o empenhamento afetivo (EA) é uma das trés dimensdes do
Empenhamento Organizacional, tal como o empenhamento instrumental e normativo

(Meyer & Allen, 1997), como mencionado na figura 4 abaixo indicada.

" Medida em que os funciondrios
se sentem comprometidos com
‘as suas organizagdes, em
virtude dos custos associados &
saida (Meyer & Allen, 1997)

~—

Empenhamento
Organizacional

Refere-se ao empenhamento
baseado num sentimento de

obrigagiio com a organizagio

(Meyer & Allen, 1997) \/

Fig. 4 — Empenhamento Organizacional e respetivas dimensdes.

Meyer e Allen, em 1997, definiram o Empenhamento Organizacional (EO) como um
estado psicologico que caracteriza a relagdo dos colaboradores com a organizagdo, e em que
estes podem decidir sobre a sua permanéncia. Por outro lado, de acordo com o estudo de
Masrek et al. (2015, p. 240), Miller (2003) definiu o Conceito como “um estado em que um
colaborador se identifica com uma determinada organizacao e os seus objetivos, pretendendo
manter a sua participacdo”. Para Rathi e Rastogi (2009), o EO ¢ um importante determinante
na eficacia organizacinal. Por outro lado, varios investigadores tém vindo a revelar que
baixos niveis de EO podem conduzir a comportamentos negativos dos colaboradores, como
o afastamento, a inten¢do de sair da organizagao e outros comportamentos desviantes como
arotatividade (por exemplo, Cotton & Tuttle, 1986; Farkas & Tetrick, 1989; Lee & Mowday,
1987; Mathieu & Zajac, 1990; Mobley et al., 1978). Assim, especificamente, a dimensao
EA remete para sentimentos positivos de identificacdo, ligacdo e envolvimento com a

organizagdo (Meyer & Allen, 1997), em que os colaboradores permanecem na empresa por
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opgcao propria (Akintayo, 2009). Neste sentido, Porter et al. (1974) caracterizaram o EA em

trés dimensoes, que sdo as seguintes:
1) Desejo de permanecer como membro da organizagao;
2) Confianca e reconhecimento dos objetivos organizacionais e padrdes morais;

3) Disponibilidade para enfatizar o apoio a organizacdo na concretizacdo dos seus

objetivos.

Com efeito, de acordo com varios estudos, existem algumas variaveis relacionadas
com o EA, como a estrutura e o ambiente organizacional. As caracteristicas e a seguranga
no emprego, o trabalho interessante, as oportunidades de progresso, o desenvolvimento, o
apoio organizacional, o apoio da supervisao, o tratamento justo (justica distributiva, justica
processual formal e justica interpessoal), a gestdo participativa, a abertura a novas ideias, a
mudanga, a satisfacdo com o saldrio, a experiéncia de trabalho do colaborador, a
incompatibilidade do horario de trabalho (negativamente correlacionados) e o downsizing

sao algumas dessas variaveis (Demirtas & Akdogan, 2014).

De facto, das trés dimensdes referidas do EO, o EA ndo s6 € o conceito mais desafiador
e estudado nas areas de gestdo relacionadas com o comportamento organizacional e gestdo
de recursos humanos (Cohen, 2007), como também ¢ a dimensdo mais estudada no EO
(Meyer et al., 2002; Riketta, 2002). Com efeito, ha varios fatores que antecedem o EA,
nomeadamente as varidveis demograficas, l6cus de controlo, apoio organizacional, o papel
da ambiguidade, o papel do conflito, variaveis relacionadas com a competéncia, justica
organizacional e lideranga transformacional (Allen & Meyer, 1996; Meyer et al., 2002).
Além destes antecedentes, de acordo com Herrbach (2006) e Thoresen et al. (2003), a

felicidade e a virtuosidade organizacional sdo também possiveis antecedentes de EA.

Para além de todas estas caracteristicas, 0 EA ndo sé reduz a intencdo de sair da
organizagdo, como também o absentismo (Allen & Meyer,1996) . Por outro lado, promove
comportamentos orientados para o cliente (Chang & Lin, 2008) e a melhoria do desempenho
(Allen & Meyer, 1996). Desta forma, de modo a promover um melhor desempenho, as
organizagdes devem ser capazes de desenvolver o EA dos seus colaboradores (Meyer &
Herscovitch, 2001). Adicionalmente, as investigacdes de Allen e Meyer (1996) e Meyer et
al. (2002) argumentaram que o envolvimento com o trabalho, os afetos positivos e negativos,
assim como varios componentes da satisfagdo no trabalho, também assumem uma

importante correlacdo com o EA.
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2.6.4. Relacao entre IE e EA

De acordo com Masrek et al. (2015), varios estudos t€ém vindo a revelar que a auséncia
de EO ¢ umas das razdes pelas quais os colaboradores desistem dos seus empregos. Posto
isto, dada a importancia do EO, os investigadores estudaram varios dos seus determinantes,
um deles a IE. Os colaboradores emocionalmente inteligentes possuem maior capacidade
para controlar fortes estados emocionais vivenciados pelo trabalho, o que se traduz num
maior EO, ao contrario dos restantes (Abraham, 2000; Gardner & Stough, 2002 apud Masrek
et al., 2015). Da mesma forma, Taboli (2013) concluiu que os colaboradores que nao

conseguem avaliar e controlar as suas emogdes e sentimentos revelam menor EO.

Vérios estudos concluiram que a IE estd positivamente correlacionada com o
empenhamento organizacional (Ciarrochi et al., 2000; Carnuelli, 2003; Salami, 2008;

Adeoyo & Torubelli, 2011).

Também Akintayo e Babalola (2012), Saeed et al. (2015) e Branch (2014) partilham
a mesma conclusdo. Mais concretamente, as investigagdes tém vindo a revelar que a IE esta
positivamente relacionada com o EO dos colaboradores de, por exemplo, agéncias
governamentais, hospitais, bibliotecas, bancos e hotéis (Masrek ef al., 2015). Aliés, o estudo
de Salami (2008), que se baseou numa amostra de 320 colaboradores de industria, piblica e
privada, no estado de Oyo, na Nigéria, concluiu que nao s6 existe uma correlacio positiva
significativa entre o EO e a IE, como também existe uma igual correlagdao entre o EO e a
idade. Pelo contrério, o autor ndo encontrou evidéncia para afirmar a existéncia de uma
correlacdo significativa entre o EO e o género. Em contrapartida, as conclusdes de Saeed et
al. (2015), baseadas numa amostra de 100 colaboradores da industria de telecomunicagdes,
em Peshawar, no Paquistdo, ndo estdo totalmente de acordo com Salami (2008). Quer isto
dizer que os autores encontraram evidéncia para afirmar ndo s6 que a IE estd
significativamente correlacionada com o EO, como também a idade e o género estio positiva

e significativamente correlacionados.

Por outro lado, a investigacio de Akintayo e Babalola (2012) concluiu que os
colaboradores de organizagdes privadas demonstram maior empenhamento afetivo e
instrumental no alcance do objetivo organizacional do que os colaboradores das
organizacdes publicas, revelando, em simultaneo, maior nivel de IE. Esta evidéncia deve-se
ao facto de que as organizagdes privadas visam promover o cumprimento € a cooperacao.

Por outro lado, o estudo de Franke e Felfe (2011) argumentou que a relacdo entre a
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consideracdo individualizada dos lideres, influéncia idealizada e percecdo da tensdo ¢
moderada pelo EA. Ja o estudo de Carmeli e Colakoglu (2005) descobriu uma relagdo
significativa entre a IE e o EA na previsdo de comportamentos altruistas, o que evidencia
que os individuos emocionalmente inteligentes tendem a mostrar um maior EA e sdo mais

propicios a desenvolver tais comportamentos.

Neste estudo, ¢ pretendido analisar a relacao entre a IE e o EA dos colaboradores,
sendo de esperar que os colaboradores emocionalmente inteligentes tendem a demonstrar
maior EA do que os restantes. Assim, ira ser testada a hipdtese 2 (H2), como se representa

abaixo.

Inteligéncia A =
\ Emocional (IE) ' [I

A IE relaciona-se positivamente com o EA.

Fig. 5 — Hipotese 2.

2.6.5. Desempenho individual (Dl)

Tal como definido em 1.6.1, o conceito de Desempenho desdobra-se em trés
categorias: desempenho na tarefa, CCP e cidadania ou desempenho contextual (Devonish &
Greenidge, 2010). Efetivamente, o desempenho ¢ tratado como um constructo
multidimensional que tanto abrange os comportamentos positivos dos colaboradores, tais
como o desempenho na tarefa e a cidadania ou desempenho contextual, como os
comportamentos negativos, tais como os CCP. Para real¢ar, a dimensao de desempenho na
tarefa ¢ caracterizada como a “eficdcia com que os colaboradores realizam as atividades e
contribuem para o nucleo técnico da organiza¢do” (Borman & Motowidlo, 1997, p. 99),
enquanto a dimensao de cidadania ou desempenho contextual remete para comportamentos
de trabalho voluntarios positivos que vao além dos comportamentos especificos de uma

tarefa e que contribuem para o funcionamento global da organizagao (Spector & Fox, 2002).

Também Motowidlo et al. (1997) defenderam que o desempenho na tarefa contribui mais

diretamente para os objetivos fundamentais da organizacdo do que, por exemplo, o
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desempenho contextual, refletindo a eficacia de um colaborador perante as suas fungdes
atribuidas dentro da organizacdo. Desta forma, o desempenho na tarefa ¢ a categoria mais
valorizada, pois mede a contribui¢do direta do colaborador para o desempenho da empresa.
Por outro lado, Organ (1988) propds um modelo que reparte os comportamentos de
cidadania organizacional (CCO) em cinco dimensdes, que sdo as seguintes: altruismo,
cortesia, conscienciosidade, virtude civica e espirito desportivo. Ainda de acordo com este
autor, os CCO remetem para comportamentos de um colaborador flexivel, mas que ndo sdo
diretamente reconhecidos pelo tradicional sistema de incentivos, o que significa que nio se
enquadram na esséncia do trabalho, contudo, incentivam o desempenho eficaz da
organizacdo. Neste sentido, Williams e Anderson (1991) classificaram os CCO em duas
vertentes: os CCO ao nivel individual (CCO-I), que remetem para comportamentos adotados
para o bem estar de outros individuos, e os CCO ao nivel organizacional (CCO-O), que
remetem para comportamentos adotados para o beneficio da organizagdo. Nesta perspetiva,
Williams e Anderson (1991) classificaram a dimensao de cortesia definida por Organ (1988)
como um exemplo de CCO-, ja investigadores como Hoffman et al. (2007), LePine et al.
(2002) e Coleman e Borman (2000) caracterizaram a dimensao de virtude civica e espirito

desportivo como um exemplo de CCO-O.

Em contrapartida, a literatura tem contestado esta visao limitada do desempenho no
trabalho, indicando a existéncia de varias categorias de comportamentos dos colaboradores
que influenciam a efic4cia organizacional (por exemplo Campbell, 1990; Dalal, 2005; Organ
& Paine, 1999). Na verdade, existem varios aspetos que podem ajudar a determinar o nivel
de desempenho no trabalho de um colaborador de uma organizacao (Vratskikh ez al., 2016).
Assim, na Otica de Baytos e Kleiner (1995), a qualidade do trabalho, a pontualidade e a
produtividade podem ser utilizados para medir com precisdo o desempenho no trabalho. Ja
Gatewood e Field (2001) defenderam outros aspetos, como os recursos humanos, a eficacia
da formagao, a produtividade e o julgamento. Por outro lado, Robbins (2001) clarificou o
modo como os resultados no trabalho, os comportamentos e as caracteristicas pessoais sao
as principais apreciagdes a considerar na medic¢ao holistica do desempenho no trabalho. Em
divergéncia também surge o estudo de Campbell et al. (1998), que concluiu que um grupo
interdependente com altos niveis de motivagdo apresenta maior desempenho. Para reforcar
ainda mais esta discordancia entre autores, alguns até consideram que a criatividade tem um

impacto fundamental no desempenho organizacional (Ul et al., 2013).
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De facto, o desempenho no trabalho ¢ um termo ainda mal definido na Psicologia do
Trabalho. O desempenho visa determinar se um colaborador desempenha bem a sua fungao.
E, portanto, o resultado de diversos fatores, como, por exemplo, o comportamento dos
colaboradores. Resultar do comportamento ¢ o mesmo que resultar da competéncia, atitude
positiva, trabalho em equipa, gestdo de stress e integridade e confiabilidade (Gujral ef al.,
2012). De acordo com Korkaew e Suthinee (2012), o desempenho no trabalho assume um
papel importante no crescimento e desenvolvimento de uma organizagdo, em que o
desempenho individual (DI) do colaborador contribui, em grande parte, para a eficacia geral
e para o sucesso organizacional. Quer isto dizer que o desempenho no trabalho remete para
as acoes ¢ os comportamentos de um colaborador na contribuicdo para a conquista dos

objetivos organizacionais (Rotundo & Rotman, 2002).

Segundo Byars e Rue (2011), o desempenho numa determinada situagdo ¢ caracterizado
como o “resultado das interrelacdes entre esfor¢o, habilidades e percegdes da fun¢ao”, como
referido no estudo de Alghamdi (2014, p. 362). Deste modo, o esfor¢o, que resulta da
motivagdo, indica a quantidade de energia, fisica ou mental, que um individuo utiliza na
execu¢do de uma tarefa. Por outro lado, as habilidades visam nas caracteristicas pessoais
utilizadas na execugdo de uma tarefa, que ndo variam muito em curtos periodos de tempo.
Ja a percecdo da fun¢do visa na crenca dos individuos em direcionar os seus esforcos na

execugao das suas tarefas.

Posto isto, ¢ mais do que evidente que ndo hd um consenso para definir o desempenho
de um colaborador, uma vez que existem diferentes opinides acerca dos aspetos e
comportamentos que condicionam o DI. Quer isto dizer, também, que ndo s6 estdo em causa
os comportamentos diretamente associados a fung¢do do colaborador, ou seja, os
comportamentos in-role (Katz & Kahn, 1978), como também os comportamentos que vao
além do que ¢ exigido pelo cargo desempenhado, isto €, os comportamentos extra-role

(Organ & Ryan, 1995).

Por outro lado, o desempenho ¢ um constructo importante nos estudos de recursos
humanos, na medida em que revela o resultado final do trabalho realizado por este
departamento, cujo objetivo concentra-se na melhoria do desempenho dos seus
colaboradores, promovendo atitudes positivas, as competéncias no trabalho, criando
incentivos, aumentando a satisfagdo individual, aumentando o nivel de responsabilidade

exigido pelo trabalho, entre outros (Tseng & Huang, 2011).
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2.6.6. Relacao entre |IE e DI

Diversos estudos tém mostrado evidéncia de que a IE estd significativamente
relacionada com o desempenho (Gujral ez al., 2012). Nesta 6tica, Akintayo e Babalola (2012)
argumentaram que quanto maior o nivel de IE dos colaboradores, maior o nivel de
envolvimento com o trabalho e maior o seu desempenho. Quer isto dizer que a IE esta
positivamente relacionada com o desempenho no trabalho. Por outro lado, o estudo de
Greenidge et al. (2014) indicou que as proposi¢cdes tedricas subjacentes a IE sugerem que os
colaboradores tém a capacidade de moldar as suas emocdes para facilitar o desempenho,
sugerindo a existéncia de uma relacdo direta entre IE e desempenho contextual e CCP.
Também Higgs (2004) analisou a relagdo entre a IE e o desempenho de 209 colaboradores
de trés organizagdes de call center do Reino Unido, e mostrou evidéncia de uma forte relacao
entre a IE e o DI. Neste seguimento, pesquisas anteriores revelaram que os colaboradores
emocionalmente inteligentes estdo mais satisfeitos com o seu trabalho e tém melhor DI do
que os restantes (Carmeli, 2003; Carmeli & Josman, 2006; Law et al., 2004; Wong & Law,
2002). Por outro lado, também Shankar e Sayeed (2006), que se basearam numa amostra de
139 gerentes de varias organizagdes da India Ocidental, concluiram que, de facto, os gestores
emocionalmente inteligentes tendem a alcancar um maior desenvolvimento profissional do
que os restantes. Nesta 16gica, também Khokhar e Kush (2009) explicaram, no seu estudo,
o desempenho dos executivos com diferentes niveis de IE, concluindo que existe uma
ligacdo entre a IE e o desempenho eficaz no trabalho. Adicionalmente, a investigacdo de
Gujral et al. (2012), baseada em 87 jovens profissionais, também concluiu existir uma
correlagdo significativa entre a IE e o bem estar, o que contribui para o comportamento do
colaborador, o que ¢ fundamental para o seu desempenho no trabalho. Especificamente, estes
jovens profissionais emocionalmente inteligentes revelaram altos niveis de todos os
parametros de comportamentos dos colaboradores, sendo eles, como referido, a gestdo de
stress, atitude positiva, competéncia, trabalho em equipa e integridade e confiabilidade. Quer
isto dizer que os individuos emocionalmente inteligentes apresentam melhores
comportamentos ¢ desempenho no trabalho do que os restantes. Em contrapartida, Day e
Carroll (2004) concluiram que apenas a dimensdo de Perce¢do Emocional da medida

MSCEIT esta correlacionada com o DI numa tarefa.
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Dada a fundamentagdo anterior, o presente estudo visa também testar se realmente a
IE se relaciona com o DI do colaborador. Para tal, vai ser testada a hipotese 3 (H3) como

ilustrado na figura abaixo indicada.

Inteligéncia

A IE relaciona-se positivamente com o DI.

Fig. 6 — Hipotese 3.

2.6.7. Relacao entre EA e CCP

Na 6tica de Tian et al. (2014), os colaboradores que revelam um fraco EO perante a
organizagdo ndo sentem a obrigacdo de respeitar as normas organizacionais, o que
proporciona o envolvimento em CCP. Quer isto dizer, também, que os colaboradores com
baixos niveis de EA tendem a gerar mais afetos negativos, o que, por sua vez, aumenta a
ocorréncia de comportamentos desviantes. Por outro lado, altos niveis de EA podem
desencadear mais afetos positivos e diminuir a ocorréncia de CCP. Por esta razdo, o estudo
propos que os colaboradores que apresentam baixos niveis de EA sdo mais suscetiveis de
desencadear CCP. Neste sentido, os resultados da referida investigacdo baseada numa
amostra de 366 colaboradores de 10 casinos e empresas de entretenimento, com localizagao
em Macau, revelaram que o EA apresenta um efeito mediador significativo na relagdo com
os CCP. De facto, apoiando esta questao, Dalal (2005) e Gill et al. (2011) concluiram haver
evidéncia para afirmar que existe uma relagdo negativa entre o EA e os CCP. Também a
investigacdo de Manikandan (2013), que se baseou numa amostra de 141 participantes de
varios ramos de duas organizagdes governamentais (73 da primeira organizagdo ¢ 68 da

segunda) concluiu que o EO e os CCP estdo negativa e significativamente relacionados.
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Contudo, apesar de os estudos referidos anteriormente afirmarem que quanto maior o
nivel de EA do colaborador, menor serd a sua propensdao ao desenvolvimento de CCP,
existem poucas investigacdes na literatura para apoiar, ainda mais, estas conclusdes. No
entanto, dado o que foi referido, ¢ de esperar, neste estudo, a existéncia de uma relacdo
negativa entre o EA e os CCP dos colaboradores. Para tal, ir4 ser testada a hipotese 4 (H4),

como se representa na figura abaixo indicada.

CCP

J—
| Hipotese 4 (H4) ‘

O EA relaciona-se negativamente com os CCP.

Fig. 7 — Hipotese 4.

2.6.8. Relacao entre EA e DI

Virios estudos tém vindo a concluir que o EO e o DI estio positivamente relacionados
(por exemplo, Luchak & Gellatly, 2007; Bashaw & Grant, 1994; Meyer, 1997; Suliman &
Iles, 2000). Sem duvida que os colaboradores que apresentam elevados niveis de EO
tencionam permanecer como membros e estdo dispostos a trabalhar para o beneficio

organizacional, o que se traduz num maior nivel de produtividade (Danish et al., 2015).

Com efeito, de acordo com Danish et al. (2015), o EA revela um impacto no

desempenho e nos CCO dos colaboradores, visto que os que apresentam elevados niveis de
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EA estdo mais motivados a trabalhar arduamente em prol da satde organizacional, o que

fundamenta a relacdo com o desempenho e com os CCO (Bolon, 1997).

De facto Khan et al. (2010) encontraram evidéncia para afirmar que existe uma relagao
positiva entre o EA e o desempenho dos colaboradores. J4 o estudo de Danish et al. (2015),
que se baseou numa amostra composta por 270 colaboradores de bancos publicos e privados
apenas de Lahore, capital da provincia de Panjabe, no Paquistao, concluiu que o EA tem um
impacto moderadamente positivo no desempenho in-role e extra-role dos colaboradores.
Também Kim (2014), na sua investigacdo baseada numa amostra de 293 colaboradores de
complexos industriais da Coreia, concluiu que o EA dos colaboradores tém uma influéncia

positiva nos desempenho in-role.

Nao obstante, esta relacdo pode estar sujeita ao contexto cultural (Issue & Held, 2015).
Na verdade, Chen et al. ( 2006) descobriram diferengas nos niveis de EO e desempenho em
amostras americanas e taiwanesas que, conforme as respostas culturais, podem ser
reformuladas numa escala de acordo com os autores. Estes apelam a investigacao, no sentido

de contrastar contextos para avaliar a influéncia da cultura.

Assim, para averiguar se, de facto, o0 EA e o DI estdo positivamente relacionados, ira

ser testada a hipodtese 5 (HS), como abaixo representado.

EA —

‘ Hipotese 5 (HS) |
O EA relaciona-se positivamente com o DI.
h.-'_‘——_

Fig. 8 — Hipotese 5.
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3. Metodologia

3.1. Amostra

A amostra por conveniéncia que serviu de base a esta investigacdo ¢ composta por 146
colaboradores que trabalham por conta de outrem e que operam em varios setores, como a

engenharia e construgao civil, industria, educagdo e agao social.

Os individuos tém idades compreendidas entre os 18 e os 66 anos de idade, com uma
média de 40,5 anos e um desvio padrdo de 11,7. Por outro lado, aplicando a Regra de

Sturges’, foram definidos oito intervalos cuja amplitude §é de seis

(

que a maior parte dos individuos t€ém idades compreendidas entre os 30 e os 35 anos, dado

maximo—minimo 66—18

= 6). Assim, consultando a tabela 1 abaixo indicada, verifica-se
ne classes 8

que esta ¢ a classe que revela a moda (valor mais observado), visto que apresenta maior

frequéncia (29).

Idade_classes

i Percqntagem Percentagem
Frequencia | Percentagem valida acumulativa
Valido  18-23 1 7.4 74 7.5
24-29 14 9.6 96 171
30-35 29 19,9 19,9 3rao
36-41 26 17,8 17,8 54,8
42-47 26 17,8 17,8 72,6
48-53 17 11,6 11,6 84,2
54-60 14 9.6 9.6 53,8
61-66 ] 6,2 6,2 100,0
Total 146 100,0 100,0

Tabela 1 — Frequéncias por classes de idade.

Quanto ao género, através da tabela 2 abaixo indicada, € possivel observar que a maior
parte dos individuos em estudo sdo do sexo feminino (81), representando 55,5% do total da

amostra.

" Visa na escolha de um niimero de intervalos (classes) ¢, tal que ¢ seja o menor inteiro que verifique a

condi¢do 2> n, em que n é a dimensdo da amostra. Assim, tem-se ¢=8, dado que 28-256 > 146.
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Género

i Percqntagem Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Walido  Masculing 65 445 44,5 445
Feminino 81 T 555 100,0
Total 146 100,0 100,0

Tabela 2 — Frequéncias por género.

Atendendo as categorias hierarquizadas para definir as habilitagdes literarias, através
da consulta da figura 9 e da tabela 3 abaixo mencionadas, € possivel afirmar que a maior
parte dos individuos detém o grau de licenciado (30,14%). Contudo, este valor apresenta-se
muito proximo do grau académico inferior, 12° ano, com um peso total de 27,40 %. Assim,
o nivel de habilitagdes de mais de metade dos individuos em estudo varia entre o ensino
secundario e a licenciatura. Por outro lado, quase 1/4 dos individuos concluiu o ensino
basico, 9° ano. J& os restantes 25% estdo repartidos de forma desigual entre as categorias
“mestrado” e “inferior ao 9° ano”, cuja maior propor¢ao de individuos se concentra nesta

ultima (13,01%). Por Gltimo, nenhum individuo incluido na amostra detém o grau de doutor.

oge =
Habilitacoes
u Inferior ao 9° ano
F 9% ano
13,01% M 12°ano Habilitacbes
W Licenciatura Percentagem | Percentagem
Frequéncia Percentagem valida acumulativa
“
s Valido Inferior a0 9° ano 19 130 130 130
@ ano 34 233 233 383
12°ano 40 274 274 637
Licenciatura 44 301 301 938
Mestrado 9 62 6.2 100,0
Total 146 100,0 100,0
Fig. 9 — Habilitac¢des. Tabela 3 — Frequéncias por habilitacdes.

Em relagdo ao tempo de servigo na empresa, ou seja, a antiguidade, mais de 2/3 dos
individuos sdo colaboradores da mesma organizacdo hd mais de cinco anos. Esta &, sem
davida, a categoria mais observada, com um peso total de 67,12 % comparativamente com
as suas homologas. Nao obstante, a semelhanga das evidéncias retratadas na andlise das

habilitacdes, nesta varidvel também ¢é possivel constatar que existe uma tendéncia para que
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a maior observagao seguinte se verifique na categoria subjacente. Quer isto dizer que, das

restantes trés categorias, a que mais se observa ¢ aquela que representa os individuos que

colaboram com a mesma empresa ha pelo menos um ano, num maximo de cinco. Tudo isto

se pode verificar através da consulta da figura 10 e da tabela 4 abaixo indicadas.

Antiguidade

Fig. 10 — Antiguidade.

m Inferior a 6 meses
uEntre 6 meses a 1 ano

uEntre 1 ano a 3 anos

w Mais de 5 anos

Antiguidade

? Perc;ntagem Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulativa
Valido Inferior a 6 meses 16 1.0 10 11,0
Enfre 6 mesesat ano 12 82 82 192
Entre 1 ano a § anos 20 137 37 29
Mais de 5 anos 98 671 671 1000

Tatal 146 100,0 1000

Tabela 4 — Frequéncias por antiguidade.

Para finalizar, atendendo a tabela 5 abaixo representada, observa-se que cerca de

61,4% dos individuos licenciados sdo colaboradores da mesma organiza¢do ha mais de cinco

anos.
Antiguidade * Habilitagdes Tabulagao cruzada
Habilitagfes
Inferior ao 9°
ano 9% ano 12°ano Licenciatura | Mestrado Total

Antiguidade  Inferiora 6 meses Contagem 0 3 g 6 2 16
% em Habilitagdes 0,0% 8,8% 12,5% 13,6% 222% 11,0%

Entre 6 meses a1 ano  Contagem 1] 2 ] 3 2 12

% em Habilitagdes 0,0% 5,9% 12,5% 6,8% 222% 8,2%

Entre 1 ano a5 anos Contagem 0 4 i} a 2 20

% em Habilitagdes 0,0% 11,8% 15,0% 18,2% 22,2% 137%

Mais de 5 anos Contagem 19 25 24 27 3 a8

% em Habilitagdes 100,0% 73,5% 60,0% 61,4% 333% 67,1%

Tatal Contagem 18 34 40 44 ] 146
% em Habilitagdes 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabela 5 — Habilita¢des versus Antiguidade.
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3.2. Processo de recolha de dados

Para testar as cinco hipdteses de investigagdo anteriormente mencionadas, foi
elaborado um questionério com os itens que medem cada uma das varidveis em estudo (IE,
CCP, EA, DI) que foram classificados pelos inquiridos conforme a escala definida (ver
sec¢ao 3.3). Adicionalmente, foram colocadas questdes de caracter demografico (idade,
género, habilitagdes literarias e o tempo de servigo na empresa). Foi realizado um pré-teste
a trés pessoas com o intuito de identificar questdes sujeitas a melhoria. No entanto, o
feedback obtido ndo permitiu quaisquer alteragdes. O questionario utilizado pode ser

consultado em anexo.

Para dar inicio a distribuicdo dos questiondrios, foi solicitada, por e-mail, a
colaboragdo de varias empresas. Porém, nunca foi devolvida qualquer resposta. Por essa
razao, a solicitagdo da colaboragdo passou a ser feita pessoalmente e diretamente com as
empresas. Neste processo ocorreram situagdes mais burocraticas, em que a colaboracao para
com este estudo foi avaliada e posteriormente recusada pela administragdo. Contudo,
também houve empresas que ndo hesitaram em participar na presente investigagdo, na
medida em que a colaboragdo foi imediatamente aceite pelo colaborador com quem se tratou
e se expos a esséncia deste estudo. Nestes casos, eram deixados um ntimero de exemplares
suficientes na empresa, para serem recolhidos apdés o seu preenchimento. Aqui, a
responsabilidade da recolha do questionério nunca foi do supervisor, mas sim do colaborador
com quem se tratou o assunto e que aceitou que a empresa colaborasse na investigacao. Desta
forma, as respostas ao questionario nao foram comprometidas pela posicao hierarquica de
quem os recolheu. Por se considerar que, apesar de se ter estabelecido um contacto direto
com as empresas, este método ndo mostrava promover uma taxa de resposta satisfatoria, pelo
que se teve de optar por outra solucao. Por conseguinte, foi solicitado o apoio direto a
individuos conhecidos. Por revelarem total fiabilidade, foi-lhes confiada a entrega dos
questionarios aos seus colegas e a posterior recolha. A semelhanga dos casos anteriores,
também nestas situagdes as respostas ndo foram comprometidas pela posi¢ao hierarquica do

responsavel pela recolha.

No proprio questionario, estava explicita a finalidade do mesmo, assim como foi
garantido o total anonimato dos respondentes. A duracdo do preenchimento esta estimada
em 10 minutos. Posto isto, foram entregues, & mao, entre outubro e novembro de 2015, 300

questionarios, sendo devolvidos apenas 151, dos quais cinco foram considerados invéalidos,
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devido a informagdo incompleta, o que representa uma taxa de resposta final de 48,7%. A

recolha terminou em dezembro de 2015.

3.3. Instrumentos de medida

Para medir as variaveis em estudo, foram utilizadas medidas devidamente validadas e
disponiveis na literatura (a medida Wong and Law Emotional Intelligence Scale (WLEIS),
de Wong e Law (2002) para a IE; a medida de Bennett ¢ Robinson (2000) para os CCP; a
medida de Rego et al. (2011) para o EA e a medida de Staples ef al. (1999), adotada por
Rego e Cunha (2008), para o DI). Por outro lado, apesar de estas medidas estarem associadas
a uma especifica escala tipo Likert proposta pelos respetivos autores, o layout do
questionario apresenta uma ordem alternada relativamente a organizagdo das variaveis que
sao quantificadas por escalas diferentes. Adicionalmente, além de os itens correspondentes
a variavel IE ndo estarem ordenados de acordo com as respetivas dimensoes, também houve
uma ordenacdo alternada dos itens correspondentes as varidveis DI e EA. Estes factos ndo
s6 promovem a concentracao dos respondentes, como também vao ao encontro de alguns
métodos procedimentais propostos por Podsakoff et al. (2003), que visam promover a
minimizag¢do dos riscos de variancia do método comum. Mais concretamente, os métodos

s30 os seguintes:
1) Aleatoriedade na ordenag@o dos varios itens;

2) Formatos escalares distintos em termos de amplitude (escala de cinco pontos para
medir os CCP e escala de sete pontos para medir o EA, DI e IE) e de semantica (frequéncia

e aplicabilidade);

3) A ndo utiliza¢do de escalas com valores numéricos bipolares e a atribuicdo de

designacgdes verbais para os pontos médios das escalas;
4) Garantia de total anonimato aos respondentes.

Por ultimo, foram determinados os valores do Alpha de Cronbach para cada variavel.
Este coeficiente ¢ utilizado para avaliar a confiabilidade das escalas das medidas utilizadas.
De modo a revelar uma forte consisténcia interna, recomenda-se que o > 0,70 (Nunnally,

1978).
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3.31.1E

Como referido nas secg¢oes 2.3 e 3.3, a medida utilizada para quantificar o QE de cada
colaborador foi a WLEIS (Wong and Law Emotional Intelligence Scale), de Wong e Law
(2002), que estd de acordo com a ideologia de Mayer e Salovey (1997). Também de acordo
com o que foi mencionado anteriormente, a medida em questdo subdivide-se em quatro
dimensodes: SEA (AAE) , OEA (AEO), UOE (UDA) e ROE (RDA), cada uma repartida em
quatro itens (Greenidge et al., 2014). No questiondrio, ndo se agruparam ordenadamente os
itens de cada dimensdo, ou seja, os itens nao foram discriminados pela ordem apresentada.
Desta forma, as questdes foram colocadas alternadamente, isto €, foi colocado um item da
dimensdao AAE, um item da dimensao AEO, um da dimensdo UDA e outro da dimensao

RDA, e assim sucessivamente até serem colocados os 16.

Adicionalmente, estes responderam a cada um dos 16 itens através de uma escala tipo
Likert de sete pontos. Assim, a escala ¢ discriminada da seguinte forma: 1) A afirmagao ndo
se aplica rigorosamente nada a mim; 2) Nao se aplica; 3) Aplica-se muito pouco; 4) Aplica-
se alguma coisa; 5) Aplica-se bastante; 6) Aplica-se muito; 7) A afirmacdo aplica-se
completamente a mim. Posto isto, quanto maior for a classifica¢do na referida escala, maior

sera o nivel de IE do individuo (Devonish & Greenidge, 2010).

3.3.2. CCP

Para medir os CCP, foi utilizada a medida desenvolvida por Bennett € Robinson (2000)

que utiliza os seguintes 11 itens:
1) Fazer um intervalo extra, ou maior do que o aceitavel, no local de trabalho;
2) Agir grosseiramente com alguém no trabalho;
3) Perder a paciéncia no trabalho;
4) Amaldigoar alguém no trabalho;
5) Dar baixa quando ndo esta doente;
6) Ter o local de trabalho desarrumado;

7) Negligenciar as instrugdes do chefe;
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8) Dedicar pouco esforco ao trabalho;

9) Deixar o seu trabalho para que outros o terminem;
10) Chegar tarde ao trabalho, sem autorizacao;

11) Sair mais cedo do trabalho, sem autorizagao.

Os inquiridos responderam as questdes correspondentes a esta varidvel através de uma
escala tipo Likert de cinco pontos, discriminada da seguinte maneira: 1) Nunca; 2)
Raramente; 3) As vezes; 4) Muitas vezes; 5) Sempre. Aqui, quanto menor for a classificacao,

menor ¢ o grau de envolvimento do colaborador em CCP.

3.3.3. EA

No questionario, ndo foi explicito que se estava a tratar tanto a variavel EA como a
variavel DI. Por esta razdo, os itens correspondentes a cada uma destas varidveis foram
ordenados alternadamente, ndo s6 para omitir a natureza das variaveis, como também pelas

razOes mencionadas anteriormente.

Para medir o EA de cada colaborador, o instrumento de medida utilizado foi de Rego

et al. (2011). Deste modo, os trés itens medidos foram os seguintes:
1) Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que faco parte desta organizagao;
2) Tenho uma forte ligacao de simpatia por esta organizagao;
3) Sinto-me “parte da familia” da minha organizagao.

Para quantificar esta varidvel, foi utilizada a escala tipo Likert de sete pontos definida

em 3.3.1. Posto isto, quanto maior for o valor da escala, maior serd o EA do colaborador.

3.3.4. DI

Para medir o DI foi utilizada a medida de Staples et al. (1999), adotada por Rego e
Cunha (2008).

Assim, os quatro itens a medir foram os seguintes:

1) Sou um empregado eficaz;
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2) Estou satisfeito com a qualidade do meu trabalho;
3) O meu supervisor vé-me como um empregado eficaz;
4) Os meus colegas véem-me como um empregado bastante produtivo.

Dado que os itens referentes ao DI estavam ordenados alternadamente com os itens do
EA, a quantificagdo dos mesmos também foi realizada de acordo com a escala tipo Likert de

sete pontos definida em 3.3.1., pelo que as suas classifica¢des se interpretam de igual forma.

3.3.5. Variaveis demograficas

Além das variaveis em estudo anteriormente mencionadas, também foram solicitadas
questodes de carater demografico, nomeadamente a idade, o género, as habilitagdes literarias
e o tempo de servigo na empresa. Explicitamente, as habilitagdes literarias foram
categorizadas em: 1) Inferior ao 9° ano; 2) 9° ano; 3) 12° ano; 4) Licenciatura; 5) Mestrado;
6) Doutoramento. Ja o tempo de servico na empresa foi subdividido em: 1) Inferior a 6

meses; 2) Entre 6 meses a 1 ano; 3) Entre 1 ano a 5 anos; 4) Mais de 5 anos.

3.4. Construcao da base de dados

A construgdo, o tratamento e a posterior analise aos dados que serviram de base a este
estudo foram efetuados no programa SPSS, Statistical Package for the Social Sciences,

versao 22.

Para dar inicio a constru¢do da base de dados, foram criadas tantas variaveis quanto o
numero de itens presentes no questionario (34). A cada uma das varidveis foi atribuido o
valor e a legenda de acordo com a respetiva escala tipo Likert utilizada. Desta forma, as
variaveis presentes em estudo (IE, CCP, EA e DI) sdo classificadas como varidveis
qualitativas ordinais, visto que apresentam uma ordem logica entre as categorias.
Seguidamente, foram introduzidas as varidveis de controlo, ou seja, as variaveis
demograficas (idade, género, habilitagdes literarias e tempo de servigo na empresa). Destas,
apenas a variavel “idade” € classificada como uma variavel quantitativa, visto que se
expressa numericamente, ao passo que a variavel “género” ¢ classificada como uma variavel

qualitativa nominal, j4 as restantes duas variaveis sao, pelas razdes explicadas anteriormente,
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classificadas como varidveis qualitativas ordinais. Posto isto, analisando cada um dos

questionarios, foram introduzidos os valores respondidos por cada individuo em estudo.

Uma vez concluida a base de dados, e sabendo que um dos procedimentos a adotar
neste estudo ¢ a analise de regressdo linear (estudo da relacdo entre as variaveis), ha que
antever o seguinte: por norma, quando uma variavel apresenta mais do que trés categorias,
devem ser criadas variaveis dummy (variaveis que assumem apenas dois valores: 0 ¢ 1). O
numero de variaveis dummy ¢ inferior em uma unidade ao nimero de categorias distintas.
Ora, neste caso, as variaveis I[E, CCP, EA e DI apresentam um ntimero elevado de categorias,
e se fossem criadas variaveis dummy para cada item, o numero total de varidveis criadas
seria superior ao valor da amostra (182 > 146), o que ¢ totalmente desaconselhavel, dado
que o modelo poderia ser utilizado na previsdo de combinagdes de categorias para as quais
ndo se observou qualquer individuo. Além disso, o nimero exagerado de categorias pode

conduzir ao fenomeno de overfitting discutido, por exemplo, por Velosa e Pestana (2008).

3.5. Aperfeicoamento de escalas

Para garantir a correta operacionalizacdo das varidveis, procedeu-se ao
aperfeicoamento das escalas, no sentido de garantir a confiabilidade e a dimensionalidade
das medidas utilizadas. Neste sentido, foi utilizada a anélise fatorial exploratéria (AFE). Esta
técnica estatistica escreve cada varidvel consoante os fatores latentes habitualmente nao
observaveis e € utilizada na explicagdo das relagdes de dependéncia entre as variaveis. Trata-
se de uma técnica estatistica que, através do método de extracao das componentes principais
(CP), permite transformar um conjunto inicial de varidveis quantitativas correlacionadas
num conjunto final com um menor niimero de variaveis ndo correlacionadas, denominadas
por CP, (Pestana & Gageiro, 2005), eliminando as varidveis que apresentam baixos loadings
e crossloadings (quando mais do que uma CP estd associada a mesma variavel, revelando
correlacdo). As CP, para além de reduzirem o numero inicial de variaveis, resumem também

a informacao proveniente destas e agrupam os itens fortemente correlacionados.

O célculo do modelo foi realizado a partir do método das CP. Com base na literatura
revista, foi estabelecido um numero fixo de fatores igual ao total das variaveis em estudo
(sete). Para dar inicio a analise, foram introduzidas todas as varidveis criadas na base de

dados (34) utilizando o método de rotacdo varimax que “minimiza o nimero de variaveis
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com elevados loadings num factor, obtendo uma solucao na qual cada componente principal
se aproxima de % 1, no caso de associacdo entre ambas, ou de zero, no caso de auséncia de
associacao” (Pestana & Gageiro, 2005, p. 490). Seguidamente, avaliou-se a qualidade da
analise fatorial através da estatistica de KMO (Kaiser-Meyer-Olkin), que permite avaliar em
que medida a variacdo das variaveis se deve a fatores comuns. Esta estatistica varia entre 0
e 1. A sua interpretagdo ¢ realizada de acordo com a tabela 6 abaixo indicada, segundo

Pestana e Gageiro (2005).

Estatistica de KMO  Qualidade da AF
090-1 Muito boa
0,80-0,90 Boa
0,70 - 0,80 Meédia
0,60 -0,70 Razodvel
0,50 - 0,60 Ma
< 0,50 Inaceitdvel

Tabela 6 — Qualidade da AF segundo a estatistica de KMO.

Posteriormente, foi avaliada a percentagem da variancia total explicada pelos fatores,
que tera de ser > 0,60 (Hair ef al., 1998). Mediante os resultados da matriz de componente
rotativa, como explicado anteriormente, foram eliminadas as varidveis que revelavam baixos

loadings e crossloadings.

O processo terminou quando ndo sé se alcangou o maior valor obtido da estatistica
de KMO (0,77), o que apresenta uma qualidade média, pois esta compreendida no intervalo
[0,70-0,80], como também quando as sete componentes principais explicaram a maior
percentagem da varidncia total explicada pelos fatores, 78,23% (> 60%), o que ¢

relativamente satisfatorio.

Desta forma, as variaveis (itens) que resultaram deste procedimento, e que
apresentam /loadings significativos (= 0,50 na otica de Pestana e Gageiro, 2005), e que
incluem a base de dados final, estdo abaixo representadas, na tabela 7. Todos os itens

apresentam comunalidades superiores a 0,50.
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Item

Descricio

F4

F5

¥

CC9: Deiuar o seu trabalho para que outros o terminem.
CC7: Negligenciar as intrugdes do chefe

CC8: Dedicar pouco esforgo ao trabalho.

CC6: Ter o local de trabalho desarrumado.

0.051

| 0,003

-0.227

-0.006

-0.200

0,026
-0,002/

0.22

0.140
-0.134
-0.041
-0.052

v

AFO4: Compreendo bem as emoges das pessoas que me rodeiam.
AFOZ: Sou um bom observador das emogdes dos outros.

0,271

0.156

0,115 |

0,275

D165
0,063

EA1: Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que fago parte desta organizagio.

EA2: Tenho uma forte ligagio de simpatia por esta organizaco.

| -0.003

0.077

-0,020|

0,061

0.056
-0.084

TUDA3: Sou uma pessoa automotvada

UDA4: Fago sempre por me encorajar a mim mesmo a dar o melhor de mim.

10,837

0,749

0,206

0.181

0,083
0.286

AAF2: Compreendo bem as minhas proprias emogdes.
AAF3: Eu realmente entendo o que sinto.

0.262

0.158

0,804

0,714

0.283
0.175

DI14: Os meus colegas véem-me como um empregado bastante produtivo.
DII: Sou um empregado eficaz.

|-0.034

0.286

0126

-0.014

0,134
-0,036

RDA3: Consigo sempre acalmar-me rapidamente quando estou muito #ritado

RDAI: Sou capaz de controlar o meu temperamento e lidar com as dificuldades de

uma forma racional

0.097

0.302

0.141

0.381

0,900

0.677

Alpha de Cronbach

0,78

0.77

0,71

Tabela 7 — Resultados da AF.

Tal como evidenciado na literatura, confirma-se a dimensionalidade da IE, dado que

estdo presentes as quatro dimensdes. De igual modo,

também se verifica a

unidimensionalidade dos restantes construtos, embora alguns apresentem apenas dois itens.

Seguidamente, foram calculadas as varidveis globais. Para tal, foi calculada a média

das respostas aos itens, ou seja:

i1 CCP; _ CCPy+.+ CCPy

1) CCP = :
4

2)EA - Yi1EA; _EA+EA,

2 2
3)DI = f-1DI; _DI;+DIy

2 2 7

2

2 |AAE; AAE;+AAE,
4) AAE =212 = :
) > PR

2

2_AEO; AEO,;+AEO,
5) AEQ ===1—1— ;
) > PR

2

2 ,UDA; UDA;+UDA,
6) UDA = ==1—— = ;
) 2 2
7)RDA - 7 RDA; RDA;+RDA;

2 2 ’
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4)+5)+6)+7)
8) IE = ——.
Desta forma, estas varidveis sdo classificadas como variaveis quantitativas, uma vez

que se expressam numericamente.

Por ultimo, foram determinados os valores do Alpha de Cronbach para as variaveis
em questdo, para avaliar a confiabilidade das medidas utilizadas. Desta forma, consultando
a tabela 8 abaixo indicada, ¢ possivel observar que algumas destas medidas apresentam
apenas dois itens. Ora, nestes casos, existem opinides divergentes na literatura existente
acerca do coeficiente de confiabilidade que melhor descreve estas medidas. Por um lado, ha
autores que recomendam o coeficiente de correlacdo de Pearson como uma medida de
confiabilidade (Sainfort & Booske, 2000; Verhoef, 2003; Cramer et al., 2006; O’Brien et
al., 2008), por outro lado, outros aconselham a utilizagdo da formula de Spearman-Brown
(Hulin et al., 2001). Também ha autores que defendem a utilizagdo do coeficiente de Alpha
de Cronbach tanto para medidas de apenas dois, como de multiplos itens (por exemplo,
Cuijpers et al., 2009; Lowe et al., 2005; Michal et al., 2010; Young et al., 2009). Por esta
razdo, e por uma questdo de simplificacdo, para todas as medidas a considerar foi

determinado o valor do respetivo Alpha de Cronbach, abaixo representado na tabela 8.

Variavel Alpha de Cronbach

IE (8 itens) 0,86
AAE (2 itens) 0,77
Dimensdes ) AEO (2 1tens) 0,79
IE UDA (2 ttens) 0,78
RDA (2 itens) 0,71

CCP (4 itens) 0,77

EA (2 itens) 0,79

DI 2 itens) 0,64

Tabela 8 — Alpha de Cronbach para cada varidvel.

Com efeito, analisando os valores do Alpha de Cronbach obtidos, observa-se que a
maior parte das medidas revelam uma forte consisténcia interna, na medida em que o > 0,70
(Nunnally, 1978). Porém, o valor deste coeficiente para o DI ¢ inferior a 0,70 (0,64). Apesar
disso, a consisténcia interna desta medida ndo ¢ fraca, pois ndo se pode considerar

insatisfatoria, visto que nao esta abaixo de 0,60 (Hair et al., 1998; Malhotra, 2006)
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3.6. Analise de dados

Uma vez definidas as variaveis finais resultantes da AFE, ird proceder-se a analise das
mesmas através da Estatistica Descritiva, no sentido de caracterizar as respostas dos
inquiridos. Por outro lado, para testar e tirar ilagdes acerca das hipdteses de investigacao,
para que se possa, ou ndo, comprovar o que a literatura existente tem argumentado, irdo ser
utilizadas técnicas estatisticas especificas, nomeadamente as medidas de associagdo e a
regressao linear. Assim, as medidas de associagdo visam avaliar o grau de associagdo entre
as variaveis, ja a regressao linear estuda a relagdo entre elas. Toda a informagao necessaria

a esta analise foi consultada em Mardco, 2011; Reis, 2008 e Murteira et al., 2010.
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4. Analise e discussao dos resultados

4.1. Médias

Em termos médios, os colaboradores em estudo apresentam niveis de IE relativamente
satisfatorios (5,41 num total de 7), o que indica que estes individuos s@o emocionalmente
inteligentes, dado que, em média, o valor do QE ¢ de 77,29%. Além disso, os individuos

apresentam maior capacidade emocional na dimensao UDA (5,65 em 7).

De igual modo, os valores médios para as restantes variaveis também sdo bastante
favoraveis, o que indica que os colaboradores em estudo apresentam uma tendéncia
relativamente baixa a pratica de CCP (28,20%), elevados niveis de EA (76,86%) e de DI

(81,43%). Tudo isto pode ser consultado na tabela 14 mais a frente apresentada.

4.2. Medidas de associacao

4.2.1. Coeficiente de correlacao de Pearson

Uma vez que as variaveis IE, CCP, EA e DI sdo quantitativas, para determinar o seu
grau de associacao, ¢ necessario determinar o valor do coeficiente de correlagao de Pearson,
que varia entre ]-1,1[. Em médulo, quanto maior for este coeficiente, maior sera a correlagao
entre as variaveis. Quer isto dizer que se o coeficiente for positivo e proximo de 1, quando a
variavel independente aumenta, a variavel dependente tende a aumentar, ja& quando este
coeficiente se apresenta proximo do valor -1, constata-se que a medida que a varidvel
independente aumenta, a variavel dependente tende a diminuir. Se a correlagao for proxima
de zero, as variaveis estdo fracamente associadas, podendo-se colocar em causa a sua

independéncia.

De facto, pela observagdo da tabela 14 constata-se que a variavel CCP esta,
aparentemente fraca, mas negativamente associada a variavel IE, dado que o coeficiente de
Pearson é de -0,15. Quer isto dizer que, apesar de existir evidéncia para afirmar que a medida

que a IE dos colaboradores aumenta, os seus CCP tendem a diminuir, esta relacdo ndo
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aparenta ser forte e negativamente correlacionada. De igual modo, o EA estd fracamente
associado a variavel IE, uma vez que o coeficiente de Pearson ¢ aproximadamente zero
(0,06). Dado este valor, existe evidéncia estatistica suficiente para afirmar que,
aparentemente, ndo existe associa¢do entre estas variaveis, questionando, assim, a hipdtese
de independéncia. Por outro lado, ¢ possivel afirmar a existéncia de uma correlagdo positiva
e relativamente significativa entre a IE e o DI (0,29), o que sugere que quando a IE dos

colaboradores aumenta, existe uma tendéncia para o aumento do seu desempenho.

Adicionalmente, ndo s6 sdao analisadas as correlagdes entre a IE e as variaveis
dependentes, como também sdo apresentadas e interpretadas as correlagdes entre o EA, neste
caso variavel independente, ¢ os CCP e o DI (variaveis dependentes). Posto isto, a
semelhanca da andlise efetuada para a relacdo entre a IE e os CCP, observa-se que existe
uma relagdo negativamente fraca entre o EA e os CCP (-0,14). Apesar de estas variaveis nao
estarem forte e negativamente correlacionadas, existe evidéncia estatistica para afirmar que,
aparentemente, a medida que o EA dos colaboradores aumenta, a sua propensao ao
desenvolvimento de CCP tende a diminuir. Por outro lado, ¢ possivel observar que o maior
valor do coeficiente de Pearson (0,32) caracteriza a correlagdo entre o EA e o DI. Por outras
palavras, apesar de ndo revelar uma correlagdo positivamente forte, esta ¢ positiva e
relativamente significativa, pelo que existe evidéncia estatistica para supor que quanto maior

for o grau de EA dos colaboradores, maior serd o seu DI.

Na verdade, analisando as correlagdes entre as dimensdes da IE, verifica-se que, na
sua grande maioria, os coeficientes de Pearson sao superiores a 0,50, o que indica que estas

dimensodes estdo, em parte, positiva e significativamente associadas.

Além destas, também se apresentam as correlacdes entre as dimensdes da IE e as suas
variaveis dependentes. Assim, analisando os coeficientes de correlacdo, verifica-se que
apenas uma das quatro dimensdes da IE esta correlacionada com as varidveis em estudo
(UDA). Esta dimensao, para além de ser a unica que mais se correlaciona com as variaveis
dependentes, também foi a que mais se destacou, em termos médios, relativamente as suas
homologas. Como anteriormente referido, apesar de, aparentemente, ndo existir uma
associagdo entre a IE e o EA, verifica-se que a dimensao da IE que mais se correlaciona com

o EA ¢ a mesma que se correlaciona com as restantes variaveis.
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4.2.2. Testes de independéncia

Na verdade, a medida de associagdo utilizada anteriormente, por si s0, pode nao ser
suficiente para auferir conclusdes acerca da existéncia de associacao entre as variaveis. Para
ultrapassar esta limitacdo, optou-se pela utilizagdo de testes de independéncia que colocam

em confronto as seguintes hipdteses:
HO: As variaveis sao independentes (ndo ha associagdo significativa);
H1: As variaveis nao sao independentes (ha associagdo significativa).

Para tal, foram utilizados dois testes, nomeadamente o teste exato de Fisher e o teste
de ajustamento do Qui-quadrado. Neste, para que se possam tirar conclusdes validas, ¢

necessario verificar o seguinte conjunto de pressupostos:
1) Amostra de dimensdo > 20 (verifica-se, pois 146 > 20);
2) Valor minimo esperado (Ei) > 1;
3) No maximo, 20% dos valores esperados (Ei) serem < 5.

No entanto, de modo a ser possivel validar os pressupostos, antes de realizar estes
testes, as variaveis IE, CCP, EA e DI foram agrupadas em classes, utilizando a Regra de
Sturges. Numa primeira andlise, utilizando estas varidveis, os pressupostos nao se
verificaram. Para ultrapassar esta limitagdo, procedeu-se a uma reducdo do numero de
categorias em cada variavel, agrupando numa s6 as categorias que revelavam valores
similares. Posto isto, para a relagdo entre a IE e os CCP, obteve-se os dados referidos na
tabela 9. Deste modo, verifica-se que os pressupostos sdo verificados, na medida em que,
como mencionado anteriormente, a dimensdo da amostra ¢ de 146 (146 > 20), nem sequer
existem células com uma contagem inferior a cinco (0,0% < 20%) e a contagem minima
esperada ¢ de 5,30 (5,30 > 1). Para ambos os testes, verifica-se que para todos os habituais
niveis de significancia (a=0,01; a=0,05; 0=0,10), o p-value é superior ao a (p-value=0,560
e p-value=0,520 > V usual o), pelo que nao se rejeita a hipotese HO, havendo evidéncia
estatistica suficiente para afirmar que, aparentemente, ndo existe associacdo significativa
entre a IE e os CCP dos colaboradores, isto €, a partida, o nivel de EI de um colaborador ndo

revela impacto na pratica de comportamentos desviantes.
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Testes gui-quadrado (IE*CCP)

N e Casos Validos

141

Significancia Sig exata (2 Sig exata (1 Probabilidad
Walor df Sig. (2 lados) ladaos) lado) e de ponto
Qui-quadrado de Pearson 1.199% 549 560
Razdo de verossimilhanga 1173 556 560
Teste Exato de Fisher 1,294 520
Associacdo Linear por Linear ,102" 748 784 425 103

a. 0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada é 5,30,

h. A estatistica padronizada & - 320.

Tabela 9 — Testes de independéncia para a IE*CCP.

Na verdade, a semelhanca da analise efetuada na relagao anterior, consultando a tabela

10 abaixo indicada, também na relacdo entre a IE e o EA comprova-se que os pressupostos

se verificam, uma vez que, neste caso, também nem sequer existem células com uma

contagem menor que cinco (0,0% < 5%) e a contagem minima esperada ¢ de 5,30 (5,30 >

1). Além disso, o resultado dos testes de independéncia para a relag@o entre a IE e o EA sdo

semelhantes, o que permite concluir que o valor do p-value dos testes € sempre superior a

qualquer nivel de significancia (p-value=0,560 e p-value=0,494 > V¥ usual a), pelo que ndo

se rejeita a hipotese nula. Assim, a semelhanga das conclusdes obtidas com o coeficiente de

correlagdo de Pearson, de facto existe mais um fundamento estatistico que indica uma

auséncia de relagdo entre a IE e o EA dos colaboradores, pelo que existe evidéncia estatistica

para afirmar que, provavelmente, os niveis de IE de um colaborador ndo revelam impacto

no seu EA.

Testes qui-quadrado (IE*EA)

M de Casos Validos

141

Significancia Sig exata (2 Sig exata (1 Probahilidad
Valor df Sig. (2 lados) lados) lado) e de ponto
Qui-gquadrado de Pearson 3,352 501 506
Razdo de verossimilhanca 3,465 483 495
Teste Exato de Fisher 3,425 494
Associagdo Linear por Linear azpt 13 381 203 039

a. 0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor gque 5. A contagem minima esperada & 5,30,

b. A estatistica padronizada & ,905.

Tabela 10 — Testes de independéncia para a IE*EA.

Adicionalmente, pela analise da tabela 11 abaixo mencionada, verifica-se, também,

que os pressupostos para validar o teste do Qui-quadrado estdo validados, dado que existe

apenas uma célula com uma contagem inferior a cinco, o que representa um total de 11,1%
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(11,1% < 20%) e a contagem minima esperada ¢ de 2,81 (2,81 > 1). Analisando o valor do
p-value de ambos os testes, conclui-se que estes sao sempre superiores aos usuais niveis de
significancia (p-value=0,582 e p-value=0,557 > V¥ usual a), pelo que ndo se rejeita a hipotese
HO, havendo evidéncia estatistica para afirmar que, aparentemente, a variavel IE ndo esta
associada a varidvel DI, pelo que se pode concluir que, a partida, o nivel de IE de um

colaborador ndo revela um impacto positivo no seu desempenho.

Testes qui-quadrado (IE*DI)

Significancia Sig exata (2 Sig exata (1 Probabilidad
Walor df Sig. (2 lados) lados) lado) e de ponto
Qui-quadrado de Pearson 256059 4 AT4 582
Razdo de verossimilhanga 2,830 4 587 603
Teste Exato de Fisher 3,012 5AT
Associagdo Linear por Linear 1,0?0" 1 a0 316 AT 038
M de Casos Validos 141

a. 1 células (11,1%) esperavam uma contagem menaor que 5. A contagem minima esperada & 2,81,
h. A estatistica padronizada & 1,035.

Tabela 11 — Testes de independéncia para a IE*DI.

Seguidamente, sdo analisadas as relagdes entre o EA e os CCP e entre o EA e o DL
Em primeiro lugar, consultando a tabela 12 abaixo representada, repara-se que, mais uma
vez, 0s requisitos iniciais voltam a ser cumpridos, visto que nem sequer existem células com
uma contagem abaixo de cinco (0,0% < 20%) e a contagem minima esperada ¢ de 8,15 (8,15
> 1). Adicionalmente, avaliando pelo valor do p-value dos testes, mais uma vez estes sao
sempre superiores aos habituais niveis de significancia (p-value=0,393 em ambos os casos
>V usual a), pelo que se volta a ndo rejeitar a hipotese nula, o que permite concluir que, ao
que parece, ndo ha associagdo significativa entre as variaveis, isto ¢, o grau de EA de um

colaborador ndo desfavorece a pratica de CCP.

Testes qui-quadrado (EA*CCP)

Significancia Sig exata (2 Sig exata (1 Prababilidad
Valar df Sig. (2 lados) lados) lada) e de ponto
Qui-guadrado de Pearson 1,8397 2 379 ,393
Razdo de verossimilhanga 1,883 2 390 419
Teste Exato de Fisher 1,820 383
Associagdo Linear por Linear ,694" 1 405 467 238 pilit:]
N de Casos Validos 146

a. 0 células (0,0%) esperavam uma contagem menor que 5. A contagem minima esperada é 8,15,

b. A estatistica padronizada é - 833.

Tabela 12 — Testes de independéncia para o EA*CCP.
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Em segundo lugar, consultando a tabela 13 representada abaixo, constata-se que, uma
vez mais, os pressupostos inicialmente referidos voltam a ser validados. Significa, portanto,
que apenas uma cé¢lula apresenta uma contagem inferior a cinco, o que equivale a 11,1%
(11,1% < 20%), além de a contagem minima esperada atingir o valor de 4,42 (4,42 > 1).
Contrariamente as questdes anteriores, neste caso o valor do p-value de ambos os testes ¢
inferior aos usuais niveis de significancia (p-value=0,000 e p-value=0,001 <V usual o), pelo
que se rejeita a hipdtese HO. Neste caso, a evidéncia estatistica permite afirmar que, ao que
tudo indica, as varidveis EA e DI ndo sdo independentes, mas sim significativamente
associadas. Como se poder constatar, o grau de EA que o colaborador estabelece com a

organizag¢ao pode ter influéncia no seu desempenho.

Testes qui-quadrado (EA*DI)

Significancia Sig exata (2 Sig exata (1 Probahilidad
Yalor df Sig. (2 lados) lados) lada) e de ponto
Qui-guadrado de Pearson 19,8647 4 001 000
Razdo de verossimilhanca 19,026 4 001 001
Teste Exato de Fisher 18,720 001
Associagdo Linear por Linear 1:2,3'1?’b 1 000 000 ,000 000
N de Casos Validos 146

a.1 células (11,1%) esperavam uma contagem menor gue 5. & contagem minima esperada é 4, 42.

b, A estatistica padronizada & 3,510,

Tabela 13 — Testes de independéncia para o EA*DI.

4.2.3. Outras medidas de associacao

Anteriormente foram analisadas as correlagdes entre as principais varidveis em estudo
(IE, CCP, EA e DI). Uma vez que se tratam de varidveis quantitativas, dado que se expressam
numericamente, as suas correlagdes foram analisadas através do coeficiente de correlagao de
Pearson. No entanto, este estudo também pretende englobar as correlagdes destas com as

variaveis demograficas (variaveis de controlo).

Com efeito, das varidveis demograficas em estudo, apenas a variavel “idade” ¢
quantitativa. Neste caso, para a correlacionar com as restantes, pela razao anteriormente
mencionada, utiliza-se o coeficiente de correlacdo de Pearson. Porém, a variavel “género” ¢
qualitativa nominal, ao passo que tanto a variavel “habilitagdes” como a varidvel
“antiguidade” sdo qualitativas ordinais, visto que apresentam uma ordem logica entre as

categorias. Assim sendo, ha que haver uma especial aten¢do aos procedimentos estatisticos
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a adotar quando se pretende determinar a correlacdo entre varidveis com diferentes
classificacdoes. Ora, nestes casos, quando se correlacionam varidveis qualitativas com
varidveis quantitativas, estas tém de ser agrupadas em classes (considerando a Regra de
Sturges), criando uma nova variavel qualitativa ordinal. Assim, passam-se a correlacionar
duas variaveis qualitativas, em que uma delas representa uma quantitativa. Este
procedimento ¢ adotado, por exemplo, no calculo da correlacdo entre a IE e as habilitagdes
literarias. Nestes casos, visto que ambas as varidveis sdo qualitativas ordinais, sdo de

realizagdo pertinente e adequada as seguintes medidas de associagado:
1) Coeficiente 7-b e 7-c de Kendall;
2) Coeficiente gama.

Estes coeficientes variam entre ]-1,1[. A semelhanca da interpretacdo do coeficiente de
correlagdo de Pearson, quanto maior for o valor em moédulo, maior ¢ o grau de associacao

entre as variaveis.

Adicionalmente, quando se estuda a correlacdo entre variaveis quantitativas e varidveis
qualitativas nominais, por exemplo, quando se correlaciona a IE com o género, o processo
mantém-se, no entanto, ¢ necessario considerar outras duas medidas de associacdo, que sao

as seguintes:
3) Coeficiente de Contingéncia;
4) V de Cramer.

Qualquer um destes coeficientes assume apenas valores entre [0,1]. Assim, se as correlagdes
assumirem valores proximos de zero, a correlagdo ndo ¢ significativa, colocando a

possibilidade de independéncia.

Fazendo uma analise critica aos quatro coeficientes obtidos para analisar as variaveis
em estudo com a variavel “género”, dados os seus valores baixos, verifica-se que a IE nao
se correlaciona forte e positivamente com esta, embora a medida mais positivamente
correlacionada seja a AEO. De igual modo, também se pode evidenciar uma auséncia de
associacao positiva e significativa entre as variaveis EA e DI com o género, na medida em
que os valores sdo relativamente baixos ou proximos de zero. Contudo, existe alguma certeza
de associagdo significativamente negativa entre o género e variavel CCP, pois os valores do
coeficiente de contingéncia e V de Cramer apresentam um valor relativamente intermédio

na escala destes coeficientes (= 0,40 entre [0,1]). Além disso, sabendo que o coeficiente
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gama varia entre |-1,1[, e sabendo que este apresenta o valor de -0,64, existe alguma
evidéncia para afirmar a existéncia de uma associacdo significativamente negativa entre
estas duas variaveis, isto ¢, os CCP estdo, ao que tudo indica, negativa e significativamente
correlacionados com o género. Relativamente a variavel “habilitagdes”, dados os seus
valores nulos, esta ndo esta correlacionada com a variavel EA. Por outro lado, dados os
valores relativamente baixos mas negativos, esta ndo se apresenta significativa e
negativamente correlacionada com os CCP e o DI. Por fim, apesar dos valores positivos, por
serem relativamente baixos, esta ndo estd positivamente correlacionada com a IE. Ja a
variavel “antiguidade”, por apresentar valores baixos mas negativos, nao estd negativa e
significativamente associada as varidveis IE, CCP e EA. Contudo, embora apresente
coeficientes positivos para a correlacdo com a varidvel DI, estas ndo estdo positiva e

significativamente associadas.
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4.3. Regressao linear

De acordo com Pestana e Gageiro (2005), os modelos de regressdo linear visam na
previsdo do comportamento de uma varidvel dependente (Y) a partir de uma ou mais
variaveis independentes (X's), apresentando a margem de erro dessas previsoes (residuos).
Se em estudo estiver apenas uma variavel independente, o modelo ¢ denominado por

regressao linear simples, caso contrario designa-se por regressdo linear multipla.

Utilizando o método dos minimos quadrados, que consiste em minimizar a soma dos
quadrados dos residuos, para que seja possivel fazer previsdes, pretendem-se estimar os
coeficientes do modelo para estimar os valores de Yj. Visto que em estudo apenas existe uma
variavel independente, o0 modelo de previsdo da regressdo linear simples ¢ o seguinte:

-~

Y, = Bo + G1Xj

Em que Po € a constante do modelo, 1 ¢ o coeficiente (declive) da variavel “x;” e

representa a variagdo (média) de Y quando a variavel “x;” aumenta uma unidade.

Por outro lado, para avaliar a qualidade do ajustamento do modelo existem trés
metodologias: o teste F da tabela ANOVA, o coeficiente de determinacio (R?) e o coeficiente

de determinagio ajustado (R? ajustado).

Em primeiro lugar, o teste F da tabela ANOVA coloca em confronto as seguintes

hipoteses:
HO0: O modelo ¢ desadequado / B = 0;
H1: O modelo ¢ adequado / § # 0.

Em seguida, por se considerar apenas uma variavel independente, a qualidade de
ajustamento do modelo também pode ser avaliada pelo coeficiente de determinagio (R?),
que mede a sua capacidade explicativa, ou seja, mede a percentagem da variagdo da variavel
dependente que ¢ explicada pela variavel explicativa (variavel independente), isto €, a

percentagem da variagdo de Y explicada pelo modelo de regressao.

Por outro lado, a inferéncia e a estimagao a partir de um modelo de regressao linear s6

sdo validas se se verificarem os seguintes pressupostos:
1) Relagdo linear entre Y e as variaveis independentes;

2) Residuos com distribui¢cao normal;
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3) Residuos aleatorios de média nula e variancia constante (homocedasticidade dos

residuos);

4) Varidveis independentes ortogonais ou ndo correlacionadas, ou seja, auséncia de

associacdo entre as variaveis independentes (auséncia de multicolinearidade);
5) Auséncia de observacgdes influentes (que enviesem o estudo);

6) Residuos linearmente independentes ao longo da série temporal (s6 ¢ necessario

validar se os dados forem recolhidos segundo uma periodicidade temporal).

Assim, para confirmar cada uma das cinco hipdteses de investigacdo em estudo, ird ser
avaliado o respetivo modelo de regressdao linear simples (apenas existe uma variavel
independente). Posto isto, ndo serd necessario verificar o pressuposto 4), pois so faria sentido
se estivessem em estudo mais do que uma varidvel independente, e o pressuposto 6), dado
que os dados ndo foram recolhidos segundo uma periodicidade temporal. Relembrando, as

hipoteses em estudo sdo as seguintes:

A IE relaciona-se negativamente com os CCP. ipotes: )
O EA relaciona-se negativamente com os CCP.

Inteligéncia — '
| Emocional (IE) 4 Eiﬁ,,7]—<

A IE relaciona-se positivamente com o EA.

A IE relaciona-se positivamente com o DI. ——

Fig. 1 — Modelo e respetivas hipoteses.
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4.3.1. Modelo de regressao linear para a hipoétese 1

A primeira hipotese de investigagao deste estudo, H1, visa confirmar se a IE (variavel

independente) se relaciona negativamente com os CCP (variavel dependente).

Tal como referido anteriormente, para validar o respetivo modelo de regressao linear
simples, € necessario verificar o conjunto de pressupostos anteriormente mencionado. Desta
forma, uma vez realizada uma analise a primeira regressao, parte dos pressupostos nao eram
verificados, pelo que se teve de aplicar as respetivas ferramentas para validar a sua
verificacdo e obter o modelo mais parcimonioso. Para tal, foram eliminadas as observagdes
influentes (os individuos 26,67 e 126) e a varidvel dependente foi transformada em

logaritmo, a fim de tentar resolver o problema de heterocedasticidade.

Relativamente a verificacdo do pressuposto da normalidade, pela anélise da figura 11
abaixo indicada, observa-se que o histograma (com 8 classes de acordo com a regra de
Sturges) apresenta uma forma razoavelmente simétrica e as respetivas barras acompanham
ligeiramente bem a evolu¢ao da curva normal, sem grandes desvios. Quanto aos graficos P-
P plot e Q-Q plot, repara-se que os pontos, na sua maioria, estdo proximos da reta cuja

equacao ¢ y=x. Dados estes argumentos, o pressuposto da normalidade estd confirmado.

Histograma Grafico P-P Normal de Regressao Residuos padronizades
Variavel Dependente: INCCP Variavel Dependente: InCCP - Grafico 0-Q Normal de Unstandardized Ruw_d.ual
: .
Wit 4 BSE-16
w Desvia do Devv. = 0,506
— He183
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E
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Regressio Residuos padronizados Prob. acumulativa observada Valor observado

Fig. 11 — Verificagdo da normalidade (justaposi¢do da curva normal ao histograma de residuos, P-P
plot e Q-Q plot).

Seguidamente, analisando o diagrama de residuos abaixo referido (figura 12), observa-
se que estes nao exibem qualquer padrdo, pelo que se apresentam distribuidos
aleatoriamente. Por esta razdo, o pressuposto 1 (relagdo linear entre Y e a variavel

independente) esta confirmado.
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Por outro lado, apesar de a variancia dos residuos ser aproximadamente constante ao
longo do eixo das abcissas (xx), estes ndo se apresentam distribuidos aleatoriamente no
interior da banda simétrica em torno do eixo horizontal y=0, pelo que se coloca em duvida
a confirmagdo do pressuposto 3 (homocedasticidade dos residuos). Para ultrapassar esta
questdo, foram utilizados o teste de Breusch-Pagan e o teste de White. Assim, para a

realizag¢do destes testes, hd que confrontar as seguintes hipoteses:
HO0: Residuos com variancia constante (residuos homocedasticos);
H1: Residuos com variancia ndo constante (residuos heterocedasticos).

O resultado do teste de Breusch-Pagan revelou um p-value de 0,921 e o resultado do
teste de White indicou o valor de p-value de 0,227, o que permite afirmar que ambos o0s
valores sdo superiores aos habituais niveis de significancia, pelo que nao se rejeita a hipdtese
nula, o que indica que existe evidéncia estatistica significativa para afirmar que os residuos
sao, com alguma certeza, homocedasticos. Neste sentido, todos os pressupostos foram

validados e podera ser realizada a inferéncia e a estimacao a partir deste modelo.

Grafico de dispersao
Variavel Dependente: INCCP

Regressio Residuas padronizados

Fig. 12 — Diagrama de residuos.

Na verdade, para avaliar a qualidade de ajustamento do modelo, consultando a tabela
15 abaixo mencionada, observa-se que o modelo em estudo apresenta um valor de R?
relativamente baixo (0,076), o que revela que apenas 7,6% da variagdo do logaritmo dos

CCP ¢ explicada pela variavel explicativa IE a partir do modelo.
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Resumo do modelo®

R gquadrado Erro padrio
Modelo R R quadrado ajustado da estimativa
1 276 076 070 27432

a. Preditores: (Constante), IE

. Wariavel Dependente: INCCP

Tabela 15 — Resumo do modelo.

Por outro lado, para auferir conclusdes mais solidas, realizou-se o teste F da tabela
ANOVA abaixo indicada. Como verificado, o valor do p-value deste teste € 0,001 e ¢ inferior
aos habituais niveis de significancia, pelo que se rejeita a hipdtese HO, o que leva a concluir
que existe evidéncia estatistica para afirmar que o modelo ¢ adequado para qualquer nivel

de significancia ().

ANOVA®
Soma dos Quadrado
Madela Quadrados df Médio z Sig.
1 Regressdo 873 1 873 | 11607 0018
Residuo 10,611 141 075
Taotal 11,484 142

a.Variavel Dependente; INCCP
b. Preditores: (Constante), IE

Tabela 16 — Tabela ANOVA.

Uma vez validado o modelo e a sua qualidade de ajustamento, segue-se a analise aos
seus coeficientes, através da tabela 17 abaixo ilustrada. Em primeiro lugar, hd que testar,
também, se os respetivos coeficientes () sao nulos. Assim, ambos os coeficientes
apresentam um valor de p-value inferior ao o (p-value=0,000 e p-value=0,001 <V usual o),
o que indica que se rejeita a hipdtese nula, o permite afirmar que os coeficientes ndo sao
nulos, mas sim estatisticamente significativos, pelo que o modelo ¢ adequado. Mais
concretamente, o coeficiente da variavel independente (IE) apesenta um =-0,276 que, além
de ser negativo, ¢ estatisticamente significativo, o que indica que a medida que o nivel de IE
aumenta, a propensao a pratica de CCP diminui. De facto, a IE estd negativamente
relacionada com a pratica de CCP, o que confirma a hipdtese 1 (HI). Na verdade, um
aumento unitario na variavel IE reflete-se numa diminui¢ao de CCP entre -0,042 e -0,159,

com 95% de confianga.
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Coeficientes®

Coeficientes 95,0% Intervalo de Confianga
Coeficientes ndo padronizados padronizados para B
Lirmnite
Maodela B Erro Padrio Beta t Sig. Limite inferior superior
1 (Constante) B804 162 4978 000 485 1,123
IE - 101 030 - 276 -3,407 001 -1588 -04z2

a.Variavel Dependente: INCCP

Tabela 17 — Tabela de coeficientes.

Por fim, a partir do grau de IE de um colaborador, ¢ possivel estimar a sua propensao

ao desenvolvimento de CCP, através da seguinte equacao:

In CCP = 0,804 — 0,101IE (1)
(=) e(©804-0.101IE) — (Cp )

Fazendo uma analise critica ao resultado obtido, como era expectavel, a pratica de
CCP esta inversamente relacionada com a IE, o que vai ao encontro do que atualmente ¢
defendido na literatura (por exemplo, Khalid ez al., 2009; Mayer et al., 2000; Greenidge et
al., 2014, Bibi & Karim, 2014).

De facto, esta investigagcdo permite concluir e evidenciar que quanto maior o nivel de
IE de um colaborador, menor sera a sua tendéncia para praticar comportamentos prejudiciais
a empresa e ao seu percurso profissional, o que faz todo o sentido. Assim, dadas as medidas
e as respetivas escalas utilizadas neste estudo, se o nivel de IE de um colaborador for um
(auséncia de IE), o seu nivel de CCP esta estimado em 2,02 (e(?804-0101+1) — 2 02} j4 se
o seu nivel de IE for sete (individuo emocionalmente inteligente), o seu nivel de CCP prevé-
se que seja de 1,10 (e(©804-0101*7) — 1 10). Posto isto, apesar de ligeiramente baixa (2,02-

1,10=0,92), ocorre uma diminui¢ao do nivel dos CCP.

Na verdade, um individuo emocionalmente inteligente tem a capacidade de conhecer,
compreender e controlar as suas emogdes. Além disso, usa eficazmente as estratégias de
regulacao emocional, a fim de antever e controlar possiveis comportamentos e atitudes
prejudiciais ao outro. Desta forma, estas estratégias revelam impacto na relacao entre a IE e

os CCP (Greenidge et al., 2014).

Adicionalmente, estes individuos analisam e passam a avaliar o meio envolvente,

captando os sinais emocionais do outro € a sua respetiva interpretacao. A partir dai
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desenvolvem uma maior competéncia para lidar com os momentos de tensdo, de pressdo ¢
de elevadas descargas emocionais, o que lhes permite manter a calma e, consequentemente,
a racionalidade nas mais diversas situagdes. Também por gerirem bem os conflitos sdo
melhores cidaddos corporativos e promovem um melhor ambiente de trabalho e,
consequentemente, o desempenho (Bukhari & Ali, 2009). Na verdade, um colaborador que
possua um elevado QE consegue transformar um simples conjunto de atitudes prejudiciais e
suscetiveis ao insucesso num leque de mais-valias a sua contratacdo, visto que sdo excluidas
das duas praticas. Assim, os colaboradores emocionalmente inteligentes ndo se envolvem

em praticas prejudiciais ao seu percurso € auto promovem 0 Seu cargo na empresa.

Nao obstante, os colaboradores que revelam baixos niveis de IE sao mais propicios a
pratica de CCP (Jung & Yoon, 2012), uma vez que t€ém maior dificuldade em controlar e
lidar com os seus estados emocionais em situagdes de maior pressao. Por conseguinte, estes
colaboradores apresentam maior facilidade no envolvimento de praticas prejudiciais nao sé
a sua carreira, mas também a empresa. Estes comportamentos negativos conduzem, a longo
prazo, ao conflito interpessoal e, consequentemente, & perda de um ambiente de trabalho

agradavel, o que coloca em risco a satide organizacional.

4.3.2. Modelo de regressao linear para a hipoétese 2

A segunda hipotese de investigacao, H2, pretende avaliar em que medida a IE (variavel
independente) se relaciona com o EA (varidvel dependente), isto €, se ha uma relagdo

positiva entre o grau de IE de um colaborador e o seu EA.

N

A semelhanca da regressao anterior, também neste modelo houve a aplicagdao das
ferramentas necessarias para que os pressupostos fossem validados. Neste sentido, foram
eliminados os individuos 100,112,116,126 por se tratarem de observagdes influentes,

afetando, assim, o respetivo estudo.

Deste modo, consultando a figura 13 ja de seguida indicada, pela analise do histograma
(com 8 classes) verifica-se que este apresenta uma forma aproximadamente simétrica,
revelando um ajustamento satisfatorio entre as respetivas barras e a curva normal. Ja pela
analise aos graficos P-P plot e Q-Q plot, repara-se que, apesar de alguns pequenos desvios,
a grande maioria dos pontos estdo sobrepostos a diagonal do 1° quadrante, o que revela que

os residuos apresentam distribui¢ao normal, validando, assim, este pressuposto.
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Histograma Gréfico P-P Normal de Reg| p
Variavel Dependente: EA Variavel Dependente: EA Grafico Q-0 Normal de Unstandardized Residual
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Fig. 13 — Verificagdo da normalidade (justaposi¢do da curva normal ao histograma de residuos, P-P
plot e Q-Q plot).

Por outro lado, dado o diagrama de residuos resultante deste modelo de regressdo,
representado na figura 14, observa-se uma distribui¢do aleatoria dos residuos ao longo do
grafico, pelo que se verifica o pressuposto da relagdo linear entre Y e a variavel
independente. De igual modo, dado que os residuos estdo aleatoriamente distribuidos no
interior da banda simétrica em torno do eixo das abcissas e apresentam uma variancia
constante ao longo deste eixo, valida-se, assim, o pressuposto da homocedasticidade. Uma

vez validados todos os pressupostos da regressao, segue-se a analise ao modelo obtido.

Grafico de dispersdo

Variavel Dependente: EA

Regressio Residuos padronizados
i
°
°

Regressao Valor previsto padronizado

Fig. 14 — Diagrama de residuos.

Neste sentido, a semelhanga da analise anterior para avaliar a qualidade de ajustamento
através do R?, neste modelo de regressdo também se pode observar que este valor é bastante
baixo (0,056), como se pode consultar na tabela 18 baixo referida. Quer isto dizer que apenas

5,6% do EA ¢ explicada pela IE.
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Resumo do modelo”

R quadrado Erro padrio
Madelo R R quadrado ajustado da estimativa
1 ,236% 056 049 47337

a. Preditores: (Constante), IE

b. Variavel Dependente: EA

Tabela 18 — Resumo do modelo.

Contudo, também ¢ possivel avaliar a qualidade de ajustamento através do teste F da
tabela ANOVA, seguidamente mencionada (tabela 19). Visto que o valor do p-value ¢
inferior a qualquer nivel de significancia (p-value=0,005 <V usual a), rejeita-se a hipotese
nula, pelo que existe evidéncia estatistica para concluir que o modelo ¢ adequado para os

usuais niveis de significancia.

ANOVA®
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados df Média z Sig.
1 Regressio 7,850 1 7.850 8,286 005"
Residuo 132 643 140 947
Total 140,493 141

3. Variavel Dependente: EA
b. Preditores: (Constante), IE

Tabela 19 — Tabela ANOVA.

Seguidamente, prossegue-se a andlise a tabela de coeficientes (tabela 20). Assim,
testando, também, a hipdtese de ambos os coeficientes serem nulos, pelos respetivos valores
do p-value (0,000 e 0,005), verifica-se que estes sdo inferiores aos eventuais niveis de
significancia, o que permite concluir que os coeficientes sdo diferentes de zero e
estatisticamente significativos, o que apoia a hipdtese de o modelo ser adequado (H1). Por
conseguinte, o coeficiente =0,236 para a varidvel independente (IE) € positivo e
estatisticamente significativo, pelo que permite concluir que os niveis de EA aumentam com
o acréscimo de IE, ou seja, a IE esta positivamente relacionada com o EA dos colaboradores,
confirmando, deste modo, a hipétese 2 (H2). Assim, o acréscimo de uma unidade de IE do

colaborador traduz-se num aumento do seu EA entre 0,097 ¢ 0,523 com 95% de confianga.
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Coeficientes®

Coeficientes 95,0% Intervalo de Confianca
Coeficientes ndo padronizados | padronizados para B
Lirnits
Madelo B Erro Padrdo Beta t Sig. Limite inferior superior
1 (Constante) 3,825 ha5 6,535 Jooo 2 668 4,982
IE 30 108 236 2,878 005 a7 h23

a.Variavel Dependente: EA

Tabela 20 — Tabela de coeficientes.

Para finalizar, ¢ apresentada a equacao do modelo, que permite estimar o nivel de EA

de um colaborador a partir do seu nivel de IE.

EA = 3,825 + 0,310IE 3)

Tal como previsto, a IE esta positiva e significativamente relacionada com os niveis
de EA de um colaborador. Tal facto foi igualmente concluido em diversas investigagdes

anteriores (por exemplo, Carmeli & Colakoglu, 2005; Akintayo & Babalola, 2012).

Com efeito, este estudo conclui que quanto maior o nivel de IE de um colaborador,
maior sera o seu grau de afetividade com a empresa, o que tem o seu fundamento. Quer isto
dizer que, segundo as medidas e as respetivas escalas utilizadas, se for analisado um
colaborador cujo nivel de IE ¢ um (auséncia de IE), estima-se que o seu nivel de EA seja de
4,14 (EA =3,825+ 0,310 * 1 = 4,14), ao passo que se for analisado um colaborador
emocionalmente inteligente, estando no nivel sete, o seu nivel de EA ¢ estimado em 6,00
(EA = 3,825+ 0,310 * 7 = 6,00). Assim, ¢ possivel reparar que a diferenca de EA ¢ algo
elevada (6,00-4,14=1,86).

Na verdade, os colaboradores que revelam maior QE, por saberem analisar o estado
emocional do outro, por terem uma maior capacidade em manipular os seus estados
emocionais e por saberem lidar sabiamente com as questdes de conflito, vao estabelecendo
sentimentos e lacos afetivos com a organizagdo, fomentando o sentimento de pertenga.
Adicionalmente, a capacidade de controlar as emogdes em ocasides de maior tensdo nao s
promove uma maior concentragdo, como evita os desvios de aten¢do na conquista dos
objetivos finais da empresa. Assim, ¢ evidente que os colaboradores emocionalmente
inteligentes s3o um ativo sobrevalorizado no contexto empresarial, dado que assumem uma
posicao propria em situacdes onde as emogdes, por norma, dominam o contexto e podem

acarretar consequéncias negativas as relagdes interpessoais e aos resultados da organizagao.
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Além disso, os individuos que revelam maior EA colaboram com a empresa por op¢ao
propria e ndo porque se sentem forcados a tal (Akintayo, 2009), desenvolvendo sentimentos
postivos de identificacdo e envolvimento com a organizacao (Meyer & Allen, 1997). Assim,
o seu trabalho contribui eficazmente em prol do desenvolvimento e crescimento da

organizacao.

Em contrapartida, os colaboradores que ndao revelam uma maior aptidao para as
questdes emocionais tendem a ter uma atitude completamente oposta (Cotton & Tuttle,
1986). Por sua vez, estes colaboradores revelam baixos niveis de EO, o que conduz a atitudes
e praticas negativas. Quer isto dizer que um individuo pouco emocionalmente inteligente
tende a ter baixos niveis de EA, o que, consequentemente, se traduz numa menor dedicacao
profissional, dado que permanecem na empresa por obriga¢do e ndo por vontade, gosto e
motivagdo propria. Assim, ao longo do tempo, o seu afastamento ¢ tal significativo que estes

desejam sair da organizacao, promovendo a rotatividade (Farkas & Tetrick, 1989).

4.3.3. Modelo de regressao linear para a hipoétese 3

A hipdtese 3, H3, averigua a existéncia de uma relagdo positiva entre a IE (variavel

independente) e o DI (varidvel dependente).

No sentido de validar todos os pressupostos da regressao, eliminaram-se os individuos
36 e 116 por se tratarem de observagdes influentes e responsaveis pelo enviesamento do

estudo.

Comegando pela andlise ao histograma para avaliar a normalidade, observa-se que as
barras, além de apresentarem uma distribuicdo razoavelmente simétrica, seguem
satisfatoriamente bem a curva normal. Relativamente aos graficos P-P plot e Q-Qplot, ¢ de
notar que os pontos estdo praticamente sobrepostos a bissetriz dos quadrantes impares.

Dados estes argumentos, confirma-se o pressuposto da normalidade.
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Histograma Grafico P-P Normal de R 80 Residuos padronizad
Varidvel Dependente: DI Variavel Dependente: DI Grafico Q-Q Normal de Unstandardized Residual
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Fig. 15 — Verificagdo da normalidade (justaposi¢do da curva normal ao histograma de residuos, P-P
plot e Q-Q plot).

Por outro lado, analisando a figura 16 abaixo representada, observa-se que os residuos
estdo distribuidos aleatoriamente. Apesar de parecer existir uma espécie de limitagao, estes
ndo estdo dispostos em forma de padrao, pelo que se verifica o pressuposto 1 (relagdo linear
entre Y e a variavel independente). Porém, dada essa pequena ideia de limitagao nos residuos
mais afastados, estes parecem ser heterocedasticos. Para além de ndo apresentarem simetria
em relacdo ao eixo horizontal y=0, também a sua variancia aparenta diminuir ao longo do
eixo das abcissas. Para esclarecer esta duvida relativamente a homocedasticidade dos
residuos, realizaram-se dois testes, nomeadamente o teste de Breusch-Pagan e o teste de
White, cuja hipotese nula afirma que os residuos sao homocedasticos. Assim, o resultado de
ambos os testes revelou os valores de p-value de 0,228 e de 0,541, respetivamente, pelo que
sdo sempre maiores do que qualquer nivel de significancia, o que permite a ndo rejeicao da
hipotese nula, o que leva a concluir que os residuos aparentam ser homocedasticos. Visto

que todos os pressupostos se confirmaram, valida-se, assim, o modelo de previsao obtido.

Gréfico de dispersdo

Variavel Dependente: DI

2o o

Regressiao Residuos padronizados

Regressio Valor previsto padronizade

Fig. 16 — Diagrama de residuos.
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Consultado a tabela 21 abaixo apresentada, observa-se que, contrariamente aos
modelos das anteriores regressoes, apesar de ndo se considerar totalmente satisfatério, o
presente modelo revela um R? relativamente superior, cujo valor ¢ de 0,183. Com efeito,
18,3% da variagdo da variavel dependente (DI) ¢ explicada pela variagdo da varidvel

explicativa IE.

Resumo do modelo®

R quadrado Erro padrio
Madelo R R gquadrado ajustado da estimativa

1 4283 183 AT7 76428

a. Preditores: (Constante), I[E

k. Wariavel Dependente: DI

Tabela 21 — Resumo do modelo.

Analisando, também, o valor do p-value (0,000) obtido na tabela ANOVA (tabela 22)
abaixo indicada, conclui-se que este ¢ sempre inferior aos eventuais niveis de significancia,
pelo que se rejeita a hipotese nula, concluindo, deste modo, que o modelo ¢ adequado para

qualquer valor de a.

ANOVA?
Soma dos Quadrado
Modela Quadrados df Medio Z Sig.
1 Regrassén 18,552 1 18,552 | 31760 .00oP
Residuo 82,946 142 584
Total 101,498 143

a. Variavel Dependente: DI
b. Preditores; (Constante), IE

Tabela 22 — Tabela ANOVA.

No que respeita aos coeficientes do modelo (tabela 23), verifica-se que ambos os
valores de p-value sdo inferiores aos habituais niveis de significancia (p-value=0,000 < V
usual a), pelo que se rejeita a hipdtese nula que indica que os coeficientes sdo nulos. Desta
forma, os coeficientes sdo significativos, indicando que o modelo ¢ adequado para fazer
previsoes. Adicionalmente, o coeficiente associado ao declive da reta, ou seja, o coeficiente
associado a variavel independente (IE), para além de ser positivo (p=0,428), ¢
estatisticamente significativo, revelando que quanto maior o nivel de IE, maior ¢ o DI do

colaborador, o que indica que a IE esta positivamente relacionada com o DI, pelo que se
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confirma a hipotese 3 (H3). Desta forma, com 95% de confianga, por cada aumento unitario

na variavel IE, ocorre uma melhoria do DI entre 0,302 € 0,629.

Coeficientes®
Coeficientes 95,0% Intervalo de Confianga
Coeficientes ndo padronizados | padronizados paraB
Limite
Modalo B Erro Padrdo Beta t Sig. Limite inferior superior
1 (Constante) 3,234 450 7179 000 2,343 4124
IE AE6 083 428 5,636 000 302 628

a. Variavel Dependente: DI

Tabela 23 — Tabela de coeficientes.

Assim, a previsdo do DI de um colaborador pode ser estimada pelo seu nivel de IE

através da seguinte expressao:

DI = 3,234 + 0,466IE 4)

A conclusdo obtida nesta investigagdo, que revela que a IE estd positiva e
significativamente relacionada com o DI dos colaboradores, ¢ suportada pela literatura
existente, cujos fundamentos evidenciam uma forte relacdo entre o grau de IE de um
colaborador e o seu nivel de desempenho (por exemplo, Higgs, 2004; Shankar & Sayeed

,2006; Khokhar & Kush, 2009).

De facto, esta investigacdo afirma que o DI de um colaborador aumenta com o seu
acréscimo de IE, o que tem o seu fundamento. Nesta logica, atendendo as medidas e as
respetivas escalas utilizadas, se o nivel de IE de um colaborador for um (auséncia de IE),
prevé-se que o seu nivel de DI seja de 3,70 (DI = 3,234 + 0,466 * 1 = 3,70), enquanto se
for de sete (total IE), estima-se que o seu nivel de DI seja de 6,50 (DI = 3,234 + 0,466 *
7 = 6,50). Desta forma, observa-se um evidente impacto no nivel do DI no valor de 2,80

(6,50-3,70=2,80).

Com efeito, os colaboradores que revelam uma maior capacidade emocional estao
mais aptos a desenvolver e a proporcionar melhores condi¢des de trabalho interpessoal, visto
que promovem a pratica de comportamentos benéficos a organizagdo em geral. Quer isto
dizer que estes individuos emocionalmente inteligentes ndo se envolvem nem promovem

situagoes de conflito. Neste sentido, estdo mais aptos a trabalhar em equipa, revelando uma
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atitude positiva (Gujral et al., 2012). Também trabalham em prol da qualidade e da
produtividade, promovendo o crescimento e o desenvolvimento da organiza¢do (Korkaew

& Suthinee, 2012).

Com efeito, um individuo que possui um grau elevado de IE tem maior tendéncia a
desenvolver melhor o seu trabalho (Akintayo & Babalola, 2012), uma vez que nao coloca a
hipotese de o seu estado emocional afetar o seu rendimento. Por esta razdo, o controlo, a
compreensdo e a gestdo das emogdes proporciona um impacto positivo no desenvolvimento
das suas tarefas, das suas competéncias, dos seus comportamentos de cidadania, das suas
ideias, da sua capacidade de inovagdo e da sua criatividade, o que, consequentemente,

aumenta o seu estado de motivagado, o que se traduz num aumento do seu DI.

Em contrapartida, os colaboradores que nao tém tal capacidade emocional apresentam
menores capacidades em gerir as mais diversas situagdes. Desta forma, colocam em causa o
seu DI, o que, para além de prejudicar o seu trabalho individual, afeta também o dos seus
colegas, reunindo, assim, um conjunto de fatores que ndo apelam a conquista dos objetivos

finais da organizagao.

4.3.4. Modelo de regressao linear para a hipoétese 4

A hipotese 4 (H4) desta investigacdo prevé que o EA (varidvel independente) esteja

negativamente relacionado com a pratica de CCP (variavel dependente).

Da amostra inicial, foram retirados os individuos 26, 67, 100, 112 e 116 por se tratarem
de observacdes influentes, a fim de serem verificados todos os pressupostos da regressao

linear.

Com efeito, de acordo com a figura 17 abaixo representada, as barras do histograma
(composto por 8 classes) ndo apresentam simetria, contudo, a maioria das barras acompanha
suficientemente bem a evolugdo da curva normal. Analisando o grafico P-P plot e Q-Q plot,
observa-se que parte dos pontos se afastam ligeiramente da reta diagonal, porém tal
afastamento ndo aparenta ser suficiente para descartar a hipotese de os residuos apresentarem

distribuicdo normal. Assim sendo, verifica-se o pressuposto da normalidade.
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Histograma Grafico P-P Normal de
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Fig. 17 — Verificagdo da normalidade (justaposi¢do da curva normal ao histograma de residuos, P-P
plot e Q-Q plot).

Relativamente ao diagrama de residuos representado na figura 18, verifica-se que estes
se apresentam aleatoriamente distribuidos, pelo que ndo apresentam qualquer indicio de
padrdo, o que sugere que o pressuposto da relacao linear entre Y e a variavel independente
estd confirmado. Ja analisando a homocedasticidade, apesar de se verificar uma tendéncia
da diminuig¢do da variacdo ao longo do eixo xx, a observacao dos residuos mais longinquos
descartam essa hipdtese. Adicionalmente, embora nao haja uma simetria evidente em relacao

ao eixo horizontal, pela razao anterior, confirma-se o pressuposto da homocedasticidade.

Grafico de dispersao
Variavel Dependente: CCP

Regressio Residuos padronizados
6 o o 0 0o o o
o oo o o

o o o o

T T , T T r T
3 3 } i : 3 H
Regressio Valor previsto padronizado

Fig. 18 — Diagrama de residuos.

Seguidamente, avalia-se a qualidade de ajustamento do modelo através do valor do R?
(tabela 24). A semelhanga dos modelos de regressdo da hipotese 1 e da hipotese 2, o valor
do R? do modelo da hipdtese atualmente em estudo (H4) também é relativamente baixo
(0,084). Significa, portanto, que somente 8,4% da variagdo dos CCP ¢ explicada pelo EA a

partir do modelo.
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Resumo do modelo®

R quadrado Erro padrio
Madelo R R gquadrado ajustado da estimativa
1 2894 084 77 44980

a. Preditores: (Constante), EA

b, Wariavel Dependente; CCP

Tabela 24 — Resumo do modelo.

Recorrendo ao teste F da tabela ANOVA (tabela 25), verifica-se que o p-value (0,001)
do teste ¢ sempre inferior aos habituais niveis de significancia, pelo que se confirma que o

modelo ¢ adequado para qualquer a.

ANOVA®
Soma dos Quadrado
Maodelo Quadrados df Média z Sig.
1 Regressdo 2,568 1 2568 | 12,686 001®
Residuo 28,134 139 202
Total 30,702 140

a. Variavel Dependente; CCP
h. Preditores: (Constante), EA

Tabela 25 — Tabela ANOVA.

Avaliando pelo valor do p-value dos coeficientes do modelo, repara-se que estes sao
sempre inferiores aos eventuais niveis de significancia (p-value=0,000 e p-value=0,001 <V
usual o). Por esta razdo, os coeficientes sdo diferentes de zero e estatisticamente
significativos, dado que o modelo ¢ adequado. Mais concretamente, o coeficiente da variavel
independente (EA) apresenta um f=-0,289 que, para além de ser negativo, € estatisticamente
significativo, o que permite evidenciar que a medida que o nivel de EA aumenta, a propensao
a pratica de CCP diminui, pelo que se conclui que o EA estd negativamente relacionado com
os CCP, confirmando, assim, a hipdtese 4 (H4). Especificamente, o aumento de uma unidade

de EA reflete-se numa diminui¢do de CCP entre -0,057 e -0,200, com 95% de confianga.
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Coeficientes?

Coeficientes 95,0% Intervalo de Confianca
Coeficientes ndo padronizados padronizados para B
Limite
Modelo B Erro Padrdo Beta 1 Sig. Limite inferior superior
1 (Constants) 2,075 201 10,328 000 1,678 2,472
EA -129 036 -,2849 -3,562 o1 -,200 - 057

a. Variavel Dependente: CCP

Tabela 26 — Tabela de coeficientes.

Uma vez finalizada a analise, o modelo de previsao de CCP a partir do nivel de EA ¢

o seguinte:

CCP = 2,075 — 0,129EA (5)

Tal como era previsto, de facto, o EA estd negativamente relacionado com a pratica de
CCP, o que fundamenta, apesar de escassas, as conclusdes obtidas em estudos anteriores

(por exemplo, Dalal, 2005; Gill ef al., 2011; Manikandan, 2013).

De facto, este estudo conclui que a medida que o EA do colaborador aumenta, a
propensao a pratica de CCP diminui, o que faz total sentido. Ora, tal significa que, de acordo
com as medidas e as respetivas escalas utilizadas, se estiver em causa um colaborador com
nivel um de EA (auséncia de EA), o nivel de CCP ¢ estimado em 1,95 (CCP = 2,075 —
0,129 * 1 = 1,95), por outro lado, se revelar um elevado EA (nivel sete), prevé-se que os
seus CCP sejam de 1,17 (CCP = 2,075 — 0,129 * 7 = 1,17). Apesar de pequena, ha uma
varia¢do do nivel de CCP em 0,78 (1,95-1,17=0,78).

Na verdade, os individuos que estabelecem uma relagao de afetividade com a empresa
na qual sdo colaboradores mostram atitudes de respeito, prote¢ao e orgulho por dela fazerem
parte. Uma vez que se sentem satisfeitos com o espirito de trabalho da organizacgdo, nao
sentem a necessidade, consciente ou inconscientemente, de agir de modo pejorativo. Por esta
razdo, nao se envolvem em praticas que possam colocar em causa a estabilidade
organizacional. Quer isto dizer que um colaborador que contenha elevados niveis de EA
tende a desencadear mais afetos positivos, refletindo-se numa clara diminui¢ao de CCP (Tian
et al., 2014), o que faz todo o sentido, dado que ndo tencionam, de modo algum, prejudicar

o seu trabalho e a organizac¢ao no seu todo.

Porém, os colaboradores que revelam baixos niveis de EA, por ndo se identificarem

com a empresa, t€ém maior suscetibilidade para praticar comportamentos e revelar atitudes
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que se desviam das normas. Desta forma, os individuos que estabelecem um fraco nivel de
EA com a organizacao na qual colaboram ndo se sentem obrigados a respeita-la. Dada esta

atitude, geram-se mais afetos negativos, o que promove a pratica de CCP (Tian et al., 2014).

4.3.5. Modelo de regressao linear para a hipétese 5

A quinta e ultima hipotese desta investigagdo (HS) visa verificar se o EA (varidvel

independente) se relaciona positivamente com o DI (varidvel dependente).

Similarmente ao procedimento adotado nos modelos anteriores, para validar o modelo
de regressao, a fim de fundamentar esta hipotese, também foram eliminados individuos que
se manifestaram ser observagdes influentes para o estudo. Para tal, foram eliminados os

individuos 22, 36, 100, 112, 115, 116 e 126.

Comecando pela andlise da normalidade, de acordo com a figura 19 abaixo
mencionada, observa-se que o histograma (com 8 classes) apresenta uma relativa simetria,
cujas barras acompanham satisfatoriamente bem a curva normal. Relativamente as restantes
duas representacdes graficas, verifica-se que os pontos estdo praticamente sobrepostos a reta
de equacdo y=x, o que evidencia que os residuos estdo normalmente distribuidos, o que leva

a confirmacao deste pressuposto.

Histograma Grafico PP Normal de Regr R
Varlavel Dependente: DI Variavel Dependente: DI Grafico 0-Q Normal de Unstandardized Residual

]
i
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Nermal esperade

b
Prob. acumulativa esperada

T T L4 ¥

or T v v v 1 T T T T T
Y] 02 o4 e os " 3 2 ' o \

Regressio Residuos padronizados. Prob_acumulativa observada Walor observade

Fig. 19 — Verificagdo da normalidade (justaposi¢do da curva normal ao histograma de residuos, P-P
plot e Q-Q plot).

Segundo o diagrama de residuos referido abaixo na figura 20, observa-se uma clara e
evidente distribuicao aleatoria dos residuos, ndo se verificando, assim, a existéncia de
qualquer padrao, o que evidencia que o pressuposto da relagdo linear entre Y e a variavel

independente ¢ confirmado. De igual modo, os residuos apresentam uma variancia constante
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ao longo do eixo das abcissas, € uma aproximada simetria em torno do eixo horizontal y=0.

Posto isto, valida-se o pressuposto da homocedasticidade.

Grafico de dispersdo

Variavel Dependente: DI

Regressio Residuos padronizados

T T
2 A

T
0 1

Regressio Valor previsto padronizado

Fig. 20 — Diagrama de residuos.

Avaliando a qualidade de ajustamento pelo valor de R?, verifica-se que, apesar de ser

relativamente baixo (0,116), € o segundo maior valor no total dos cinco modelos de regressao

obtidos. Este valor indica que 11,6 % da variagao do DI ¢ explicada pela variavel explicativa

EA.

Resumo do modelo®

Modelo R

R quadrado

R quadrado
ajustado

Erro padrio
da estimativa

1 341°

116

110

76048

a. Preditores: (Constante), EA

. Wariavel Dependente: DI

Tabela 27 — Resumo do modelo.

Realizou-se, também, o teste F da tabela ANOVA (tabela 28). Pelo valor do p-value

do teste (0,000), que obriga a rejeicdo da hipdtese nula, existe evidéncia estatistica para

concluir que o modelo ¢ adequado para os eventuais niveis de significancia, dado que p-

value < a.
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ANOVA®

Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados df Médio Sig.
1 Regressdo 10,420 1 10,420 18,018 ,UUU"
Residuo 79231 137 ATa
Total 89 651 138

3. Variavel Dependente: DI
b. Preditores: (Constante), EA

Tabela 28 — Tabela ANOVA.

Relativamente aos coeficientes do modelo, observando ambos os valores do p-value,

repara-se que estes sao nulos (0,000), o que permite afirmar que sdo sempre inferiores aos

habituais niveis de significancia (a), pelo que se rejeita a hipotese nula, levando a afirmar

que os coeficientes sdo significativos e diferentes de zero, visto que o modelo ¢ adequado.

Especificamente, o coeficiente p=0,341 da variavel independente (EA) ¢ positivo e

significativo, ou seja, por cada acréscimo de EA, aumenta o DI, o que evidencia que o EA

estd positivamente relacionado com o DI do colaborador. Desta forma, confirma-se, também,

esta ultima hipotese (HS). De facto, cada unidade acrescida de EA de um colaborador traduz-

se num aumento do seu DI que varia entre 0,154 ¢ 0,422, com 95% de confianca.

Coeficientes®

Coeficiantes

95,0% Intervalo de Confianga

Coeficientes ndo padronizados padronizados para B
Limite
Modelo B Erro Padréo Beta t Sig. Limite inferior superior
1 (Constante) 4,182 ,379 11,046 000 3,434 4931
EA 288 il 341 4,245 000 154 422

a.Variavel Dependente; DI

De modo a estimar o DI a partir do EA, o modelo de previsao € o seguinte:

Tabela 29 — Tabela de coeficientes.

(6)

A presente investigacdo conclui que, efetivamente, o EA estd positivamente

relacionado com o DI dos colaboradores. Tal premissa também ¢ defendida por diversos

autores (por exemplo, Danish et al., 2015; Bolon, 1997; Khan et al., 2010).
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As presentes conclusdes indicam que o DI do colaborador aumenta com o acréscimo
de EA, ou seja, quando o EA aumenta, o DI também aumenta. Esta conclusao €, de facto,
sustentada. Quer isto dizer que, de acordo com as medidas e as respetivas escalas utilizadas,
perante um individuo que ndo apresenta EA (nivel um), prevé-se que o seu desempenho seja
de 4,47 (DI = 4,182 + 0,288 * 1 = 4,47), em contrapartida, se o colaborador revelar uma
forte ligacdo afetiva com a organizagdo (nivel sete), estima-se que o seu DI seja de 6,20
(DI = 4,182 + 0,288 * 7 = 6,20). Posto isto, verifica-se um relevante acréscimo no nivel

do DI em 1,73 (6,20-4.,47).

Com efeito, os individuos que estabelecem uma relagao de afetividade com a empresa
da qual fazem parte ambicionam os melhores resultados, tanto para si, como para a
organizagdo em geral. Por essa razdo, sentem-se mais confiantes e orgulhosos do seu
trabalho, o que promove uma melhoria do seu DI. Nesta otica, e atendendo ao conceito de
desempenho, os individuos que exibem um grau elevado de EA para com a empresa nao s
estdo motivados a realizacdo de um trabalho de exceléncia (desempenho in-role), como
também desenvolvem e praticam outros aspetos favoraveis a organiza¢cdo mas que nao sao
por ela exigidos (desempenho extra-role). Desta forma, o EA revela um impacto tanto no
desempenho in-role como no extra-role (Danish et al., 2015). Para esclarecer, os
colaboradores que, no sentido geral, apresentam elevados niveis de EO sentem o desejo de
permanecer e trabalhar em prol do beneficio organizacional, o que se reflete numa maior

produtividade (Danish et al., 2015).

Contudo, os colaboradores que nao revelam tal sentimento de pertenca ndo sentem a
necessidade de o seu trabalho acrescentar valor a empresa, pois nao estdo empenhados em
participar no seu crescimento e desenvolvimento. Por esta razao, revelam menores niveis de

desempenho, o que nao favorece a organizacdo em geral.

4.4. Regressao linear versus correlacoes

Como ¢ possivel observar pelas tabelas 30 e 31 abaixo indicadas, ndo ha uma total
coeréncia entre os resultados obtidos nas correlagdes e testes de independéncia com os
resultados obtidos nas regressdes. Tal pode ser explicado pelo facto de que as correlagdes e
os testes de independéncia consideraram todos os individuos da amostra, incluindo possiveis
outliers. Ja para os modelos de regressao foram excluidas todas as observagoes influentes, o

que proporcionou uma melhor consisténcia e fiabilidade dos resultados.
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Como anteriormente mencionado, os resultados obtidos nos modelos de regressao
linear simples vao ao encontro do que tem sido defendido na literatura existente. Por esta
razdo, o conjunto inicial composto por cinco hipoteses de investigacdo foi unanimemente
confirmado (ver figura 30). Embora os valores de R? ndo fossem relativamente satisfatorios,
provou-se que, de facto, a variavel independente influencia significativamente a variavel
dependente. No entanto, existem outras varidveis explicativas (desconhecidas) que explicam

as restantes variacdes da variavel dependente.

Hipoteses de investigacao Confirmacio
H1: A IE relaciona-se negativamente com os CCP. Sim
H2: A IE relaciona-se positivamente com o EA. Sim
H3: | A IE relaciona-se positivamente com o DI. Sim
H4: O EA relaciona-se negativamente com os CCP. Sim
HS: O EA relaciona-se positivamente com o DI Sim

Tabela 30 — Resultados da regressio (confirmacio de hipéteses).

Relembrando, a tabela seguinte (tabela 31) resume a informagdo obtida na analise
realizada as correlagdes e aos testes de independéncia e em que se consideraram todas as

observagoes.

Correlacio com

observacoes influentes O
Coeficiente de Pearson
1 IE*CCP Fraca e negativamente correlacionadas
2 IE*EA Fracamente associadas
3 IE*DI Positiva e significativamente correlacionadas
4 EA*CCP Fraca e negativamente correlacionadas
5 EA*DI Positiva e significativamente correlacionadas

Testes de independéncia

1 IE*CCP

2|E*EA Inexisténcia de associagdo significativa

3 IE*DI

4 EA*CCP

5 EA*DI Ha associacdo significativa (ndo séo independentes)

Outras medidas

1 IE*Género Fraca e positivamente correlacionadas
2 CCP*Género Negativa e significativamente correlacionadas
3 EA*Género Fraca e positivamente correlacionadas
4 DI*Género Fraca e positivamente correlacionadas

5 IE*Habilitagdes  Fraca e positivamente correlacionadas

6 CCP*Habilitagdes |Fraca e negativamente correlacionadas

7 EA*Habilitagdes  Fracamente associadas

8 DI*Habilitagdes | Fraca e negativamente correlacionadas

9 IE*Antiguidade Fraca e negativamente correlacionadas
10 CCP*Antiguidade  Fraca e negativamente correlacionadas
11 EA*Antiguidade  Fraca e negativamente correlacionadas
12 DI*Antiguidade Fraca e positivamente correlacionadas

Tabela 31 — Resultados das correlagdes com todas as observagoes.

72



Dado esta divergéncia de resultados, foi realizada uma nova analise as correlagdes
eliminando os individuos que também ndo foram considerados nos respetivos modelos de

regressao.

Dados estes novos resultados, de modo geral observa-se um aumento (em modulo)
significativo dos coeficientes. Na verdade, repara-se numa notavel diminui¢ao do coeficiente
de correlagdo entre a variavel IE e a variavel CCP (-0,27). Este valor indica que, apesar de
ndo revelar uma correlacdo forte e negativamente correlacionada, ambas as variaveis estao,
em parte, negativa e significativamente correlacionadas. Assim, existe evidéncia estatistica
que permite afirmar que a medida que a IE do colaborador aumenta, a propensdo a pratica

de CCP tende a diminuir.

Seguidamente, existe, com alguma certeza, uma tendéncia para que o EA e o DI do
colaborador aumente com o seu grau de IE, dado que estas varidveis estdo positiva e
significativamente associadas, pois o seu coeficiente de Pearson ¢ de 0,24 e 0,43,
respetivamente. Por outro lado, existe alguma certeza que permite referir que a medida que
o EA aumenta, o DI aumenta (0,34) e a pratica de CCP diminui (-0,29). Estes valores, apesar
de ndo revelarem uma correlacdo forte, permitem verificar a existéncia de uma associagao

relativamente significativa entre as respetivas variaveis.

Os resultados obtidos estao representados na tabela 32 abaixo indicada.

Correlacoes
Média  %Média  Desvio padrio 5 6 7 g 2 10 11 12
(%) () . de Pearson
§ AAE| 562 £0.20 1,02
6 - . AEOI 5.28 . 7543 . 0.96 0.54%* .
P L‘-'DA. 5.65 80,71 . 0.91 0.54** | 0,52%=
s RDA 3,08 7257 1.05 0.54% | 037 [ 048*
0 - [IE 541 77,20 0.78 0.84** | 0,76 | 0.79**  0,77**
10 - [CCP 141 2820 058 015 | 007* 036** 018 027
11 -.EA . 538 76.86 . 1.21 0.16 014 | 0,24%* | 0,10* | 024  020%
12 - |DE . 3.70 8143 . 0.94 0.30** | 0.34** | D40**  031** | 0A43** - 0.34**
Legenda:

* A correlacio € significativa no nivel 0,05 (2 extrenudades).
** A correlagio ¢ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades)

a) 0: Masculino; 1: Femmnino
) 1 - Inferior a0 9° ano; 2 - 9° ano; 3 - 12° ano; 4 - Licenciatura; 5 - Mestrado; 6 - Doutoram
c) 1-Inferior a6 meses; 2 -Entre 6mesesa l ano; 3 -Entre 1 anoa 5 anos; 4 -Maisde 5 a

Escalas: IE, EA. DI: 1-7
CCP: 13

Tabela 32 — Resultados das correlacdes sem observacdes influentes.
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Assim, uma vez que as conclusdes obtidas nas regressdes estdo, de facto, coerentes
com as conclusdes obtidas nas atuais correlacdes, existe mais um fundamento estatistico que
evidencia que as hipoteses neste estudo estdo, efetivamente, provadas. Por esta razdo, ndo se
considerou pertinente a realizacdo de novos testes de independéncia. Para um melhor
esclarecimento, os resultados obtidos nesta ultima etapa resumem-se na tabela seguinte

(tabela 33).

Corrxilat;a-m sem Resultado

observacoes influentes

Coeficiente de Pearson
1 IE*CCP Negativa e significativamente correlacionadas
2|IE*EA Positiva e significativamente correlacionadas
3|IE*DI Positiva e significativamente correlacionadas
4| EA*CCP Negativa e significativamente correlacionadas
5| EA*DI Positiva e significativamente correlacionadas

Tabela 33 — Resumo dos resultados das correlacdes sem observacdes influentes.
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5. Conclusao

A extraordinaria capacidade humana permite alcancar os mais diversos horizontes nas
mais diversas circunstancias. O Homem tem a capacidade de aprender, de se adaptar e de
adaptar a sua aprendizagem ao contexto. Tem a singular caracteristica de desenvolver
competéncias e aptiddes, de treinar o raciocinio logico e de aprender a interpretar a realidade

abstrata.

Com efeito, esta complexa maquina humana distingue-se dos restantes seres pela sua
capacidade l16gica e de raciocinio. Neste contexto, € no competitivo mundo empresarial, o
que tem vindo a distinguir cada ser humano dos seus demais ¢ a sua inteligéncia, a
inteligéncia intelectual. Porém, essa tal capacidade de questionar e de procurar respostas
para as perguntas indeterminadas permitiu concluir que tdo ou mais importante do que a

logica ¢ a componente emocional.

Nos ultimos 26 anos, investigadores tém vindo a evidenciar que a inteligéncia
emocional (IE) ¢ um trunfo tanto na vida pessoal como na vida profissional de cada
individuo. Consequéncia deste argumento, revolucionou-se a forma de conceituar um

individuo inteligente.

Nos dias de hoje, dada a elevada instabilidade profissional e a grande competitividade
que se faz sentir, a componente emocional assume grande relevancia no que respeita a
distingdo entre individuos. Quer isto dizer que, para além do curriculo, das habilitagdes e da
experiéncia pratica, ¢ a capacidade de compreender, de controlar, de conhecer as suas e as
emocdes do outro que predominam e que distinguem um colaborador de prestigio. Deste
modo, um colaborador emocionalmente inteligente tem a capacidade de proporcionar e
promover agradaveis interagdes sociais entre colegas. Neste sentido, e visto que as empresas
sao constituidas essencialmente por pessoas, por recursos humanos, ¢ fundamental que as
interagdes entre colaboradores seja amigavel, saudavel e leve, no sentido de se reunir
sinergias para lutar para o bem e para os objetivos finais da organizagdo. Por outras palavras,
os colaboradores com elevado nivel de IE sdo uma mais-valia a organizagao, visto que a sua
capacidade de gerir e lidar com as emogdes proporciona melhores relagdes interpessoais e,

consequentemente, promove o sucesso no alcance do objetivo principal da organizacao.

Por outro lado, os colaboradores que ndo revelam tal capacidade emocional podem

ser treinados e formados para estimular o autoconhecimento, a sensibilidade ao outro e a
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capacidade de abstragdo, no sentido de moldar as suas competéncias emocionais, tornando-

se emocionalmente inteligente.

Embora haja uma crescente tendéncia para substituir o trabalho realizado pelos
recursos humanos pelo trabalho realizado pelas maquinas (inteligéncia artificial), ainda o
que distingue o rendimento de um colaborador humano do rendimento de um robot ¢ a

emogao, portanto ha que saber usar, trabalhar e adaptar este valioso atributo.

O resultado deste estudo apoiou os fundamentos anteriores acerca do impacto da IE
nas atitudes e comportamentos dos colaboradores. Assim, os resultados obtidos permitiram
confirmar que a IE assume extrema relevancia na redu¢do de comportamentos desviantes e
prejudiciais a organizagdo, proporciona maior grau de desempenho individual (DI) e de
empenhamento afetivo (EA) que, por sua vez, também reduz os comportamentos negativos

e favorece o DI. O esquema seguinte ilustra este fundamento (figura 20).

+ -
Desempenho Individual Comportamentos
(DI) + contraprodutivos (CCP)
+ Empenhamento Afetivo

(EA)

Fig. 21 — A EI e seus efeitos.

Assim, a confirmagdo das cinco hipoteses de investigagdo deste estudo permitem
evidenciar que um individuo emocionalmente inteligente tem maior capacidade para
conquistar o sucesso profissional do que os individuos que nao possuem tal sensibilidade
emocional. Desta forma, promovem o progresso da sua carreira e o crescimento da empresa,
na medida em que tém maior relagdo afetiva com esta, o que promove o seu desempenho e
diminui a pratica de comportamentos que possam colocar em causa a estabilidade

organizacional.
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6. Limitacoes e sugestoes para

investigacao futura

De 300 exemplares entregues, foram validados apenas 146 questiondrios dos 151
devolvidos. Este valor ficou aquém da expectativa, na medida em que se planeava obter uma
taxa de resposta relativamente superior. Portanto, estudar apenas 146 individuos num
universo infinito ndo é, em parte, totalmente significativo para generalizar a populagdo no
seu todo. Portanto, este estudo teve algumas limitagdes que se prenderam com o facto de ter

sido inquirida uma amostra por conveniéncia, cuja representacao pode ser questionavel.

Adicionalmente, o facto de os dados terem sido recolhidos num tnico momento
temporal e através da mesma fonte pode implicar riscos de contaminagdo pela variacdo do

método comum (Podsakoff ez al., 2003).

Além disso, este tipo de investigagdes carece da cooperacdo de um nimero satisfatorio
de individuos, o que nem sempre € possivel. Por esta razao, a investigagao esta dependente

da colaboragao de cada um, o que acaba por se tornar uma grande limitagao.

Por outro lado, fica a divida quanto a sinceridade das respostas e até que ponto estas
ndo comprometeram o estudo, dado que hd uma tendéncia para se responder ao que ¢
socialmente desejavel e ndo ao que corresponde a realidade. Neste seguimento, também ha
a possibilidade de os respondentes ndo se conseguirem auto avaliar corretamente nas

questdes emocionais, visto que se trata de um conceito algo complexo.

Relativamente a sugestdes para investigagdo futura, seria aconselhdvel estudar este
modelo de investigacdo adaptado a setores especificos. Também seria interessante estudar o

efeito destas relagdes em diferentes contextos culturais.

Por outro lado, seria pertinente a realizacdo de novos estudos adicionando outras novas
variaveis, mediadoras ou moderadoras, relacionadas com o contexto profissional, no sentido
de determinar quais as suas inter-relacdes mediante o efeito da IE. Especificamente, seria
interessante acrescentar variaveis como a motivagao, a satisfacao e a realizagao profissional,
estudar até as suas inter-relagdes, ¢ estudar o efeito de cada uma nos CCP, no EA e no DI

mediante o papel da IE.
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7. Contributos

Os resultados desta investigacao sao suportados por diversos estudos, o que acrescenta
ainda mais valor ao que a literatura atual tem defendido. Neste sentido, existe mais um

fundamento que sustenta a importancia da IE no contexto profissional.

Embora as varidveis em analise ja tenham sido estudadas por diversos investigadores,
estas nao foram consideradas num unico modelo de investigacdo. Desta forma, as cinco
hipoteses de investigagdo deste estudo propostas num s6 modelo clarificam a inovacao
proposta por este estudo. Adicionalmente, os resultados permitem inter-relacionar os efeitos
entre as variaveis mediante o papel da IE. Posto isto, 0 modelo de investigagdo e a andlise
realizada exclusivamente ao nivel individual contribui para a literatura existente, na medida
em que integra variaveis que, embora ja tenham sido estudadas, sdo analisadas num sé

modelo de analise.

Atualmente, as empresas ainda ndo estdo totalmente atentas e sensibilizadas para o
incomparavel valor que os individuos emocionalmente inteligentes podem acrescentar.
Como se tem vindo a constatar, ainda se mostram formatadas para contratar colaboradores
apenas com base no seu curriculo, nas suas habilitacdes, na experiéncia e no perfil que

eventualmente terdo para desempenhar o cargo.

Os resultados obtidos nesta investigacdo procuram incentivar a mudanga das atuais
metodologias e procedimentos adotados na gestao de recursos humanos. Assim, dado o valor
atribuido aos colaboradores emocionalmente inteligentes, os atuais departamentos de
recursos humanos das organizac¢des deveriam implementar novas medidas de recrutamento
e selecdo com base em sistemas de analise emocional. Desta forma, contrapor a componente
técnica a componente emocional poderia estar na resolucao de grandes problemas associados

a falta de preocupagao, empenho e dedicagao a profissao.
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O IPL

institulo politécnico de leiria

Questionario

O presente questionario visa recolher dados para fundamentar um conjunto de hipoteses de
investigacao no &mbito de uma dissertagéo de Mestrado em Gestao realizada no Instituto Politécnico de
Leiria — Escola Superior de Tecnologia e Gestao, intitulada “O impacto da inteligéncia emocional nas
atitudes e comportamentos dos colaboradores”.

O seu contributo e sinceridade sao imprescindiveis.

Os resultados obtidos serao utilizados apenas para fins académicos, sendo garantido o total
anonimato.

Obrigado pela colaboragao!

1. A excecdo da idade, coloque um X na resposta correta.

1.1 Idade:

1.2 Sexo:

Masculino

Feminino

1.3 Habilitagoes literarias:
__Inferior ao 9° ano
__ 9%ano

_____12°ano

____ Licenciatura

__ Mestrado

Doutoramento

1.4 Tempo de servigco na empresa onde trabalha:
_____Inferior a 6 meses
_____Entre6mesesa1ano

__ Entre1anoabanos

Mais de 5 anos
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2. Pense no seu comportamento. Refira em que medida as seguintes afirmagdes se aplicam a si.
Para o efeito, use a seguinte escala de sete pontos, colocando a frente de cada afirmacgéo o algarismo

correspondente a essa resposta. Refira como se comporta realmente, e ndo como deveria comportar-se.

A afirmagéo nao se Nao se Aplica-se Aplica-se Aplica-se Aplica-se A afirmacgéo aplica-
aplica aplica muito pouco alguma bastante muito se completamente
rigorosamente coisa a mim
nada a mim
1 2 3 4 5 6 7

1. Sou um empregado eficaz.

2. Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que fago parte desta organizagéo.
3. Estou satisfeito com a qualidade do meu trabalho.

4. Tenho uma forte ligagdo de simpatia por esta organizagao.

5. O meu superior vé-me como um empregado eficaz.

6. Sinto-me “parte da familia” da minha organizagao.

7. Os meus colegas véem-me como um empregado bastante produtivo.

Jouoooon

3. Nos itens abaixo estdo descritas varias situagdes que podem ocorrer no dia-a-dia do seu
trabalho. Utilize a seguinte escala para indicar até que ponto os comportamentos mencionados se aplicam

asi.

4 - Muitas

1-Nunca | 2-Raramente | 3-As vezes
Vezes

5 - Sempre

Fazer um intervalo extra, ou maior do que o aceitavel, no local de
trabalho.

Agir grosseiramente com alguém no trabalho.
Perder a paciéncia no trabalho.

Amaldicoar alguém no trabalho.

Dar baixa quando nao esta doente.

Ter o local de trabalho desarrumado.
Negligenciar as instrugbes do chefe.

Dedicar pouco esforgo ao trabalho.

Deixar o seu trabalho para que outros o terminem.
Chegar tarde ao trabalho, sem autorizagao.

Sair mais cedo do trabalho, sem autorizagao.

N

© ©o N o Ok WD

-
- O
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4. Reflita sobre as seguintes questdes de carater emocional e, através da escala abaixo indicada,

responda a cada uma delas de forma sincera.

A afirmagéo néo se Nao se Aplica-se Aplica-se Aplica-se Aplica-se A afirmagéo aplica-
aplica aplica muito pouco alguma bastante muito se completamente
rigorosamente coisa a mim
nada a mim
1 2 3 4 5 6 7

1. Tenho, na maior parte das vezes, uma boa percecao do porqué de eu ter certos sentimentos.
2. Sei sempre as emogdes dos meus amigos através dos seus comportamentos.

3. Defino sempre metas para mim mesmo e depois fago o meu melhor para as alcancar.

4. Sou capaz de controlar o meu temperamento e lidar com as dificuldades de uma forma racional.
5. Compreendo bem as minhas proprias emogoes.

6. Sou um bom observador das emogdes dos outros.

7. Estou sempre convencido de que sou uma pessoa competente.

8. Tenho facilidade em controlar as minhas préprias emogoes.

9. Eurealmente entendo o que sinto.

10. Sou sensivel aos sentimentos e emogdes dos outros.

11. Sou uma pessoa automotivada.

12. Consigo sempre acalmar-me rapidamente quando estou muito irritado.

13. Eu sei sempre se estou ou nao feliz.

14. Compreendo bem as emocgdes das pessoas que me rodeiam.

15. Fago sempre por me encorajar a mim mesmo a dar o melhor de mim.

16. Tenho um bom controlo sobre as minhas préprias emogdes.

Jooooboooogudoodnd

Obrigado!

95



