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Resumo

O desempenho dos trabalhadores é um dos pontos mais importantes para o sucesso das
organizagOes e a cultura organizacional, ao conferir identidade a organizacao, através das
suas normas e valores, tem um papel importante na performance dos seus colaboradores. A
cultura organizacional adocrética é uma das mais desejadas pelos trabalhadores devido ao
seu dinamismo e foco na inovacao e criatividade. Uma outra variavel que tem vindo a ganhar
destaque nas empresas € a inteligéncia emocional, pois capacita os trabalhadores de skills
emocionais para fazer frente a problemas laborais, principalmente perante profissdes que
exigem contacto interpessoal. Por fim, o presentismo é um conceito mais recente e significa
estar no trabalho quando ndo era suposto estar la. Este conceito esta fortemente relacionado
com eficiéncia laboral e desempenho do trabalhador, sendo um aspeto a ter em atencédo pelas
organizagBes. Assim, o principal objetivo do presente estudo é investigar a relagdo entre a
cultura organizacional adocrética, a inteligéncia emocional e o presentismo com o
desempenho dos trabalhadores. Para além do referido, sera ainda analisada a relacéo entre a
cultura organizacional adocratica e o desempenho dos trabalhadores mediada pela
inteligéncia emocional dado que se verificou que a inteligéncia emocional tem um papel
significativo na mediacao de diversas variaveis no campo das estratégias laborais e emogdes,

bem como no campo do desempenho do trabalhador.

Para a concretizacdo do presente trabalho foi utilizada uma amostra constituida por 361
respostas validas, de pessoas com mais de 18 anos idade a trabalhar em Portugal. Apds o
tratamento estatistico, nomeadamente os modelos de regressdes linear, os resultados
demonstram que existe uma relagdo positiva e significativa entre as varidveis cultura
organizacional adocratica e inteligéncia emocional com o desempenho dos trabalhadores, ou
seja, que estes dois fatores sdo cruciais para os trabalhadores aumentarem o seu desempenho.
O mesmo se verificou na relagéo entre a cultura organizacional adocratica e o desempenho

do trabalhador mediada pela inteligéncia emocional.

Palavras-chave: Desempenho dos trabalhadores, Cultura Organizacional Adocratica,

Inteligéncia Emocional, Presentismo.
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Abstract

Employee’s productivity is a key factor for the organization’s success and organizational
culture, which gives the company’s identity through its norms and values, having an
important role on employee’s productivity. The most desired culture by workers is the
adhocratic organizational culture due to the dynamism and focus on innovation and
creativity. Another variable that has been gaining prominence is the emotional intelligence,
as it enables workers with emotional skills to deal with work problems, especially when in
jobs that require interpersonal contact. Finally, presenteeism, a more recent concept, means
being at work when you are not supposed to be there. This concept is strongly related to
work efficiency and employee performance, and so should be taken into account by
organizations. Thus, the main aim of this study is to analyse the relationship between
adhocratic organizational culture, emotional intelligence and presenteeism with the
employee performance. In addition, it will be also studied the relationship between
adhocratic organizational culture and the employee performance mediated by emotional
intelligence, since emotional intelligence has a significant role mediating several variables

both in the field of work strategies and emotions, and in the field of employee’s performance.

To carry out this work, a sample of 361 valid responses, from people over 18 years old
working in Portugal was used. After statistical analysis, namely through linear regression
models, results show that there is a positive and significant relationship between adhocratic
organizational culture and emotional intelligence with employee performance, suggesting
that these two factors are crucial for workers to increase their performance. The same was
seen in the relationship between the adhocratic organizational culture and the employee

performance mediated by emotional intelligence.

Keywords: Employee performance, Adhocratic Organizational Culture, Emotional

Intelligence, Presenteeism.



Relacdo entre Cultura Organizacional Adocratica, Inteligéncia Emocional e Presentismo no Desempenho dos

Trabalhadores

Indice
Originalidade € DIireitoS de AULOK .......c..ccoeiieieiie e iii
F |- Vo [T [ 41T o oL %
RESUIMO ...t e e b et nn et e b e e e nn e e nneesnnis Vil
N ] 1 - Uo! AP SS PRSPPI IX
LiStA 08 FIQUIAS ...ttt bbbt Xii
LiSta de TADEIAS ......ccveeee et xiii
Lista de Siglas € ACIrONIMOS.........ccuiiiiiiirieiee et sbe e Xiv
ISR [ 011 oo [ o= o LSS UOSPRRSR 1
2. REVISA0 A& HTEFATUIA ....ceeieie et 4
2.1, Cultura OrganizacCional ...........cccccceiieiiiieseece e 4
2.1.1.  Competing Values FrameWOrK ...........ccccoueieiiueiieie e eie e sre e 5
2.2.  Inteligéncia EMOCIONAL .........cccoiiiiiiiiiicec s 7
2 T o 15T 01 1 [ o TSRS 11
2.4, Desempenho do trabalnador ... 13
3. HipOteses de INVESTIGAGAD .......cevveeeierieieieierie et 15

3.1. Relacdo entre Cultura Organizacional Adocratica e o0 Desempenho dos

TrADAINAAOIES ... e 15
3.2.  Relacéo entre Inteligéncia Emocional e o Desempenho dos trabalhadores ..... 16
3.3.  Relacéo entre Presentismo e 0 Desempenho dos trabalhadores ....................... 18
O | [=] (o o ISP PRORRRRN 19
4.1.  Modelo de INVESTIGAGAD ......ccueiviieiiiiiiiiieiee e 19
4.2.  Procedimentos de Recolha de Dados ..........ccccccvevieiiiieneeie e 19
4.3.  Estrutura do QUESTIONANIO........cccveiueeieieeie et e e sre e sae e nnees 20
4.4,  Operacionalizagao das VANIAVEIS .........cccooereieiiiiiiiseeee s 20

44.1. Cultura OrganizaCional............cocveiiiiriieiese e e 20

4.4.2. Inteligéncia EMOCIONAL .........coouiiiiiiiiiie e s 21

4.4.3. PIESENTISIMO. ..ttt sttt re et seesb e be et e nreenreas 21



Relacdo entre Cultura Organizacional Adocratica, Inteligéncia Emocional e Presentismo no Desempenho dos

Trabalhadores

4.4.4. Desempenho dos Trabalnadores...........ccoviveiiiie i, 21
4.5.  CaracterizaGao da AMOSTIa .........c.coiiiiiiiieieie st 22
4.6,  Medidas 08 ANALISE. .......ooo e ettt 23
5.  Analise € DiscuSSA0 de RESUITATOS ........ocovieeiee ettt eee e e e reeee e 24
5.1.  Anéalise do Alfa de Chronbach ...........eeeeieeeeee et 24
5.2, ANAIISE UNIVAITAE ... .ottt e e e e e ee e 24
5.3, ANAIISE MUITIVAITAE@.......co e et 26
B.  CONCIUSAD ...ttt e e e ettt e e e e e e e e e e e aaeaaaas 34
=[] FTo o] =\ - USSR 37
Y 1) o LR 47
ANEXO | — QUESLIONATIO ...vvevieiee ettt e e 47

Xi



Relacdo entre Cultura Organizacional Adocratica, Inteligéncia Emocional e Presentismo no Desempenho dos

Trabalhadores
Lista de Figuras

Figura 1 - Modelo dos Valores CONFASTANTES ........coveiierieiierieesie ettt 6
Figura 2 - MOdelo de INVESTIGAGAD .........civiieeirieieiiiteeeie et bbbttt 19
Figura 3 - Histograma de residuos da NIPOESE L.........ccooueiriiieiiiniceieieenesie et 26
Figura 4 - Grafico de residuos da hIPOtESE L. .......cviiiiiiiiiriecieie ettt s sre e ene s 27
Figura 5 - Grafico de dispersao da hIPOLESE L. ......cceiiiiieiiiecieie et st e e s resbesreeneas 27
Figura 6 - Histograma de residuos da NIPOtESE 2.........ccccieiiiieiiciieicie et enes 29
Figura 7 - Grafico de residuos da NIPOLESE 2. ........cviiiiiiiiiiiiecieie ettt resreene s 30
Figura 8 - Grafico de diSpersao da NIPOLESE 2. ......cveiiiiiieiiiecieiesc ettt e st s resresteeneas 30
Figura 9 - Histograma de residuos da hipOteSe 3.........cccciiiiieiicieic et enes 31
Figura 10 - Grafico dos residuos da hIPOTESE 3. ..o 32
Figura 11 - Grafico de disperso da hiPOtESE 3. ..o 32

Xii


file:///C:/Users/Jéssica%20Baptista/Documents/MESTRADO%20EM%20CONTROLO%20DE%20GESTÃO/2º%20ANO/TESES%20-%20PESQUISA/TESES%20RECENTES/Dissertação_Jéssica%20Filipa%20Baptista%20Soares_28-10-2021_IL_TM.docx%23_Toc87699517

Relacdo entre Cultura Organizacional Adocratica, Inteligéncia Emocional e Presentismo no Desempenho dos

Trabalhadores
Lista de tabelas

Tabela 1 - Frequéncias descritivas dos dados deMOgrafiCoS .........ccorriiririinicieniniee e 22
Tabela 2 - Alfa de ChIronDACK ..........oooiiiii bbb 24
Tabela 3 - Médias, Desvios Padrdo e Coeficientes de Correlagdo de Spearman............ccceevveernsieneneenniene. 25
Tabela 4 - Regressao linear simples dos diversos tipos de cultura da hipdtese 1. .......cccccoovviveveieveiesesnennn, 28
Tabela 5 - R quadrado ajustado da hiPOtESE 1.1 .......cccciiiieiieieieie et re e 29
Tabela 6 - Regressao linear simples da hIPOLESE 2. ......ccvieiieiiice et 31
Tabela 7 - Regressao linear simples da hiPOtESE 3 .......covieiieiiice e et 32
Tabela 8 - RESUMO daS NIPOLESES. ......ccuiiieiriiiecieieite ettt te e ba et e e e sr e besbeebeereeneeseesbesresaesteeneans 33

Xiii



Relacdo entre Cultura Organizacional Adocratica, Inteligéncia Emocional e Presentismo no Desempenho dos

Trabalhadores

Lista de siglas e acrénimos

CO
COA

Cultura Organizacional

Cultura Organizacional Adocratica
Desempenho do Trabalhador

Inteligéncia Emocional

Inteligéncia Social

Modelo dos Valores Contrastantes
Organizational Culture Assessment Instrument
Presentismo

Quociente de Inteligéncia

Xiv



Relacdo entre Cultura Organizacional Adocratica, Inteligéncia Emocional e Presentismo no Desempenho dos
Trabalhadores

1. Introducao

A cultura organizacional, ou seja, 0 conjunto de normas e valores pelos quais as
organizagOes se regem (O’Donnell & Boyle, 2008), revela ter um papel importante no
seu sucesso ou fracasso (Warrick & Mueller, 2015). A cultura de uma empresa é um
aspeto crucial para a organizacdo na medida em que pode influenciar a moral e qualidade
de vida dos trabalhadores (Warrick & Mueller, 2015), bem como a sua produtividade
laboral (Warrick, 2017). Apesar de existirem diversos tipos de cultura organizacional, a
cultura adocratica, devido a sua vertente mais dinamica, tendencialmente encoraja 0s
trabalhadores para a competitividade e inovacdo, podendo levar a melhorias de

performance (Wanjiku & Lumwagi, 2014).

Esta busca pelo aumento da produtividade laboral, bem como pelo bem estar dos
seus trabalhadores, levou a que as organizacdes se focassem na inteligéncia emocional
dos seus colaboradores, que tem por base de desenvolvimento o conceito de emocéo
(Mayer & Salovey, 1995). Entende-se por Inteligéncia Emocional (IE) a capacidade em
trabalhar na auto motivacdo, no reconhecimento ndo s6 dos préprios sentimentos, mas
também no dos outros e, por fim, na gestdo das emocBes pessoais e interrelacionais
(Goleman et al., 2002). Este conceito baseia-se na autoconsciéncia, autorregulagéo,
motivacdo, empatia e competéncias sociais, sendo estas variaveis cada vez mais
importantes para uma boa performance dos trabalhadores (Nelis et al., 2009). As pessoas
que trabalham e desenvolvem a sua inteligéncia emocional tendencialmente tém um
melhor desempenho verbal e social, principalmente se tiverem a skill do entendimento
das emocdes bem desenvolvida (Salovey et al., 2004). Estas pessoas normalmente tém
também mentes mais abertas que facilitam a chegada a um entendimento (Salovey et al.,
2004). Esta procura pelo lado emocional dos trabalhadores, principalmente quando a sua
profissdo leva a interacdes com clientes com comportamentos desafiadores, aproxima o
trabalhador de um estado de burnout (Kozak et al., 2013) que conduz a comportamentos

presentistas (Borritz et al., 2005).

O presentismo consiste em estar presente no local de trabalho quando néo se
deveria estar 14 (Demerouti et al., 2009), ou devido ao nimero excessivo de horas extra

(Yaphe, 2015), ou porque o trabalhador se encontra fisicamente presente no seu local de
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trabalho, mas funcionalmente ausente (Aronsson & Gustafsson, 2005), como por
exemplo quando esta doente (Yaphe, 2015). A primeira vista, o presentismo pode parecer
vantajoso para as empresas na medida em que evidencia um esfor¢o e dedicacao por parte
dos trabalhadores em estarem presentes e cumprirem com 0S Seus COMPromissos
profissionais. Contudo, ndo é mais do que uma das formas mais silenciosas de diminuicao
de produtividade (Lu et al., 2013).

A par da preocupacédo em estabelecer um tipo de cultura organizacional adequada,
com foco na inteligéncia emocional dos seus trabalhadores e na reducdo dos seus niveis
de presentismo, o desempenho laboral do trabalhador tem sido também uma variavel
sobre a qual as organizacdes tém depositado mais tempo na sua compreensdo e gestdo,
pois verificou-se que um bom desempenho individual do trabalhador se reflete numa boa
performance da organizagéo, sendo assim um bom indicador de sucesso (Armstrong,
2006). O desempenho do trabalhador pode ser entendido como os resultados que o
colaborador apresenta e que contribuem para o alcance de objetivos organizacionais
(Viswesvaran & Ones, 2000). Este conceito é multidimensional uma vez que considera
diversos aspetos, nomeadamente o nivel de desempenho das tarefas, 0 comportamento de
cidadania organizacional e a existéncia de comportamentos contraproducentes
(Viswesvaran & Ones, 2000). O desempenho do trabalhador é uma variavel de extrema
importancia uma vez que se tem verificado que € fortemente influenciavel por diversas
dimensdes e varidveis, nomeadamente pela cultura organizacional das empresas
(Kuswati, 2020), pelo nivel de inteligéncia emocional (Sambu, 2019) e pelo presentismo
(Fernando et al., 2017).

Neste seguimento, o presente estudo visa compreender a relacdo que a cultura
organizacional adocréatica, a inteligéncia emocional e o presentismo podem ter no
desempenho individual dos trabalhadores, bem como o efeito mediador da inteligéncia
emocional na relagdo entre a cultura organizacional adocratica e o desempenho dos
trabalhadores. Para tal foi elaborado um questionario a trabalhadores portugueses com
idade superior a 18 anos, tendo sido recolhidas 361 respostas validas. Posteriormente, 0s
resultados obtidos foram tratados estatisticamente, através de modelos de regressao
linear, de forma a obter conclusdes sobre o impacto das variaveis indicadas no

desempenho dos trabalhadores.
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O presente trabalho encontra-se estruturado em seis seccdes. ApOs esta
introducdo, onde foi feito um enquadramento do tema e foram apresentados os objetivos
do trabalho, apresenta-se a sec¢do dois com a revisdo da literatura, nomeadamente da
cultura organizacional, da inteligéncia emocional, do presentismo e do desempenho dos
trabalhadores. Na seccdo trés sdo expostas as hipdteses de investigacdo. Segue-se a
explicacdo do método na seccdo quatro, sendo a analise e discussdo de resultados
evidenciados na secgdo seguinte. Por fim, na seccdo seis apresentam-se as conclusoes,
bem com as implicacGes para a gestdo, limitagfes do estudo e sugestdes de pesquisa

futura.



Relacdo entre Cultura Organizacional Adocratica, Inteligéncia Emocional e Presentismo no Desempenho dos
Trabalhadores

2. Revisao de literatura

2.1.Cultura Organizacional

O crescimento da competitividade e concorréncia entre empresas salientou o
importante papel que a cultura organizacional desempenha no sucesso ou fracasso das
organizacgles (Warrick & Mueller, 2015). A cultura organizacional ndo é mais do que
um conjunto de normas, valores, crencas e atitudes que afetam, direta ou indiretamente,
0 comportamento da organizacdo (Aktas et al., 2011; O’Donnell & Boyle, 2008). Esta
pode influenciar a moral e a qualidade de vida dos trabalhadores (Warrick & Mueller,
2015) a sua produtividade, a capacidade da empresa para atrair, motivar e reter pessoas
com talento (Warrick, 2017) e, consequentemente, de moldar comportamentos e a
performance coletiva dos seus colaboradores (Joseph & Kibera, 2019). Uma cultura que
é partilhada e vivida pela maioria dos membros da organizacdo determina a forma como
a empresa se relaciona com a envolvente interna e externa na procura de solucdes

direcionadas para o desempenho (Joseph & Kibera, 2019).

Tao importante como perceber o tipo de cultura organizacional presente numa
empresa é saber identificar as mudancas que nela vao ocorrendo e conseguir desenvolver
estratégias que permitam enfrentar as adversidades, tornando a organizacdo mais
competitiva (David, 2017). Assim, qualquer alteracdo na empresa deve ser acompanhada
por uma analise da cultura organizacional e respetivo reajustamento (Vesga, 2013).

Para o desenvolvimento de uma cultura organizacional ndo é suficiente referir
apenas a sua importancia, mas € crucial também ter lideres e chefes alinhados com a
estratégia da organizacdo para que possam tomar decisdes que vao ao encontro dos ideais
da empresa (Warrick, 2017). Uma cultura de alta performance é alcancada com o
alinhamento entre a cultura e os valores com as préaticas de negdcio, a clareza na missdo
e valores, a comunicacdo, a existéncia de um modelo bem estruturado e a ser seguido
pelos lideres e, por fim, empenho de todos os membros da organizacdo (Rosenthal &
Masarech, 2003).

Existem inumeros fatores que podem definir uma cultura e leva-la a alterac6es ao

longo do tempo. Os fatores internos que podem definir a cultura sdo a estrutura
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organizacional, 0s processos, o sistema, 0 orgcamento, o estilo de lideranca e as alteracdes
nos membros das equipas de trabalho (Warrick, 2017). Os fatores externos estao
relacionados com as recessdes na economia, a legislagédo governamental, a aquisi¢éo por

outra empresa, as catastrofes inesperadas, entre outros (Warrick, 2017).

Diversos modelos estudam a cultura organizacional, mas o Modelo dos Valores
Contrastantes (MVC) é o mais utilizado e influente (Aktas et al., 2011), pelo que é

abordado de seguida.
2.1.1. Competing Values Framework

O Modelo dos Valores Contrastantes (MVC), também designado por Modelo
Quinn, foi apresentado por Robert Quinn e John Rohrbaugh em 1983, numa tentativa de
compreensdo da eficacia organizacional (Teor, 2019). Este modelo centra-se no estudo
de duas grandes dimensdes, verificando se a organizagdo tem um foco na vertente interna
ou externa e se procura flexibilidade e individualidade ou estabilidade e controlo (Aktas
et al., 2011). Estas duas grandes dimensdes dado origem a quatro quadrantes onde cada

uma representa um tipo de cultura organizacional diferente (Cameron & Quinn, 2006).

O MVC (Figura 1) inclui o eixo vertical, que espelha a comparagédo entre a
dimensao flexibilidade, que promove o desenvolvimento de espirito de iniciativa e aposta
na comunicacao e gestdo de mudanca, e a dimenséao controlo, que enfatiza a importancia
da hierarquizacdo e do controlo das tarefas e projetos. No eixo horizontal da figura
verifica-se uma comparagéo entre a envolvente interna e externa, sendo que a envolvente
interna se direciona para o desenvolvimento dos recursos humanos e do desenvolvimento
de um ambiente de trabalho estavel, enquanto a envolvente externa se foca no
desenvolvimento de atividades de crescimento e aquisi¢ao de recursos (Cameron, Kim &
Quinn, 2006).

A0 se sobrepor as quatro orientagdes anteriormente exploradas (foco interno, foco
externo, flexibilidade e controlo) obtém-se os quatro tipos de cultura apresentados por
Cameron e Quinn, isto &, Cultura CI&, Cultura Adocrética, Cultura de Mercado e Cultura
Hierarquica. Esta divisdo foi fundamentada no facto de diferentes ideais e valores
culturais estarem associados a diferentes tipos de cultura e lideranga (Cameron & Quinn,
2006).
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Figura 1 - Modelo dos Valores Contrastantes.

Flexibilidade

Culiura

Cultora Cla Adocritica

Intermo Externo

Cultura Cultura de
Hierarguica Mercado

Controlo

Fonte: Creativante (2015)

A Cultura CIa caracteriza-se pelo espirito de compromisso e lealdade dos
colaboradores para com a entidade. A dedicacdo e empenho dos trabalhadores €
correspondida pela empresa através de empregos fixos a longo prazo, permitindo que 0s
colaboradores se sintam seguros. Neste tipo de cultura organizacional, os séniores da
organizagdo recebem o0s novos membros como se fossem seus mentores. Assim,
predomina o espirito de equipa e de entrega de todos os colaboradores de forma
consensual e unanime. A Cultura Adocratica € um tipo de cultura organizacional mais
criativa e dindmica, com um forte estimulo para a inovacao e mudanca. Os colaboradores
da entidade s&o encorajados para a competitividade, inovagéo e dinamismo, sendo o
principal foco a envolvente externa. A Cultura de Mercado, por sua vez, caracteriza-se
pelo cumprimento de metas financeiras direcionadas para 0 mercado onde a entidade atua,
sendo o principal objetivo a rendibilidade. A relagdo existente entre o colaborador e a
entidade é meramente contratual, existindo um controlo acentuado para o alcance dos
objetivos estabelecidos que serdo recompensados atraves de compensacdes salariais. Por
fim, a Cultura Hierarquica ¢ uma tipologia mais formal e estruturada, com foco na

eficiéncia e estabilidade. As responsabilidades de cada trabalhador estdo bem definidas e
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toda a regulamentacdo esta registada em atas e manuais da empresa (Cameron & Quinn,
2006).

Em suma, torna-se importante identificar o tipo de cultura organizacional presente
em cada empresa e identificar os pontos fracos da mesma por forma a que seja possivel
desenvolver uma estratégia ajustada que permita a organizacéo enfrentar as adversidades

e torna-se mais competitiva (David, 2017).
2.2. Inteligéncia Emocional

O conceito de IE tem como base de desenvolvimento o conceito de Inteligéncia
Social (IS), que consiste na capacidade de compreender e gerir 0s outros, bem como as
suas motivagdes e 0s seus comportamentos (Landy, 2005). Em 1983, Gardner reformulou
a nocdo de inteligéncia através da obra Teoria da Inteligéncia Multipla, onde o autor
defende que a inteligéncia é pluralista e ndo deve ser vista de forma restrita. Assim, o
autor apresentou as sete categorias de inteligéncia mostradas de seguida, que ndo estéo
necessariamente interligados entre si (Furnham, 2012).

. Inteligéncia verbal-logistica: estd muito presente nos poetas. Trata-se da
capacidade de interpretar cada palavra com uma profundidade inigualavel;

. Inteligéncia logico-matematica: esta muito presente nos légicos, nos
matematicos e nos cientistas, uma vez que se caracteriza por uma forte componente de

raciocinio légico.

Estas foram as duas primeiras categorias exploradas por Gardner e sdo as mais
comummente aceites pela sociedade como inteligéncia. Se se aprofundar o pensamento
nestes dois pontos verifica-se que o teste do Quociente de Inteligéncia (QI), por exemplo,

ndo é mais que um teste de inteligéncia linguistica e logico-matematica.

Continuando a enumeracdo das categorias de inteligéncia apresentadas por

Gardner:

o Inteligéncia musical-auditiva: capacidade interpretativa e de composicao
de padrdes musicais, muito presente em masicos, sendo Mozart o ex-libris deste tipo de

inteligéncia;
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o Inteligéncia visual-espacial:  muito desenvolvida nos escultores,
engenheiros e pintores. Este tipo de inteligéncia consiste na capacidade de compreender
e representar o mundo visual com preciséo;

o Inteligéncia cinestésico-corporal: consiste na capacidade de controlar
todo ou parte do corpo. Os bailarinos, coredgrafos e atletas sdo alguns dos mais dotados
deste tipo de inteligéncia;

o Inteligéncia interpessoal: resulta na apeténcia para compreender 0s
outros, as suas motivacdes, a forma como trabalham e se auto aceitam. Os politicos,
professores e representantes religiosos séo alguns dos exemplos de pessoas que devem
ser dotados deste tipo de inteligéncia;

. Inteligéncia intrapessoal: consiste no autoconhecimento e autoavaliacao
do ser humano, no reconhecimento dos seus sentimentos, crencas, medos, necessidades e
capacidades para gerir momentos de tensdo, nomeadamente elevados picos de stress e
ansiedade. Este Gltimo tipo de inteligéncia apresentado é aquele que mais se aproxima

daquilo a que chamamos hoje de inteligéncia emocional (Furnham, 2012).

Mais tarde, em 1997, Mayer e Solovey apresentaram um modelo que reformulou
0 conceito de IE e que é composto por quatro competéncias que se encontram
interrelacionadas entre si: 1) a capacidade de perceber as proprias emocdes e a dos outros;
2) a utilizacdo de emocdes para facilitar o raciocinio; 3) a capacidade de compreender as
emoc0es; 4) a capacidade de gerir as proprias emocdes e gerir as emocdes dos outros
(Salovey et al., 2004). Este modelo esta organizado hierarquicamente na medida em que
a percecao, avaliagéo e expressao das emogdes se situa na base do modelo e a capacidade
de as gerir se localiza no topo (Salovey et al., 2004).

O conceito emocdo foi crucial para o desenvolvimento da defini¢éo de IE uma vez
que € um elemento basilar para o desenvolvimento de opera¢Ges mentais, juntamente com
a motivacao e a cognicao (Mayer & Salovey, 1995). A cognicdo e a emogdo propiciam o
desenvolvimento de pensamentos mais ricos e inteligentes, permitem que o individuo
pense nas suas emog0Oes e nas dos outros com maior clareza e, por fim, capacitam as
pessoas a nivel emocional e social (Mayer & Salovey, 1995). Importa referir que a
inteligéncia emocional trabalha com informag@o emocional, isto é, com o significado das

emoc0Oes e com padrdes emocionais (Salovey et al., 2004).
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O conceito de IE foi redefinido em 2002 como sendo a capacidade em trabalhar
na auto motivacao, no reconhecimento, ndo sé dos proprios sentimentos, mas também no
dos outros e na gestdo das emocdes pessoais e interrelacionais. Este conceito baseia-se na
autoconsciéncia, autorregulacdo, motivacao, empatia e competéncias sociais (Goleman,
2002).

A constante interrogacdo sobre se a inteligéncia emocional € uma habilidade ou
uma caracteristica inerente a pessoa deu origem a um modelo de IE que se decompbe em
trés aspetos: conhecimento, habilidades e caracteristicas/peculiaridade (Nelis et al., 2009;
Salovey et al., 2004). O conhecimento refere-se a complexidade e amplitude de
conhecimento da emocao, ou seja, foca-se no que as pessoas sabem acerca de emogoes e
como lidam com estas em diversas situacdes. O ponto da habilidade refere-se a
capacidade de aplicar o conhecimento emocional numa situacdo emocional
implementando assim uma estratégia. Neste ponto a finalidade ndo € o que as pessoas
sabem, mas sim o que as pessoas conseguem fazer. Por fim, o tdpico das
caracteristicas/peculiaridade refere-se a propensdo que cada individuo tem de se
comportar de determinada forma quando confrontado com situagdes emocionais. Aqui 0
foco ndo € o que as pessoas sabem ou o que fazem, mas sim em que situacdes fazem. Um
exemplo disso mesmo é quando as pessoas sao capazes de se distrair de situacbes que as

deixam zangadas e irritadas (Nelis et al., 2009).

As capacidades cognitivas ndo sdo o unico fator a ter em consideracdo no que se
refere a skills para a performance laboral uma vez que as capacidades emocionais ganham
cada vez mais peso (Nelis et al., 2009). Atualmente diversos estudos tém verificado uma
relacdo forte entre a inteligéncia emocional e o desempenho laboral dos colaboradores
(Batool et al., 2017; Dhani et al., 2016; Dhani & Sharma, 2017; Kuswati, 2020; Mohamad
& Jais, 2016; Puri & Mehta, 2020; Rezvani et al., 2018; Sambu, 2019) dado que pessoas
com maiores niveis de IE apresentam uma maior satisfacdo a nivel profissional, o que
promove uma melhoria do seu desempenho individual (Tanasescu & Leon, 2019). A
inteligéncia emocional consiste no acumular de comportamentos e habilidades que
contribuem para a capacidade de reconhecer e gerir as proprias emogdes e as dos outros,
sendo assim uma excelente ferramenta de trabalho (Mattingly & Kraiger, 2019). Assim,
pode-se afirmar que a inteligéncia emocional deve ser aprendida e treinada para que se

possa tirar o maior partido desta ferramenta (Chong et al., 2020; Clarke, 2010; Mattingly
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& Kraiger, 2019), pois conduz a melhorias significativas, especialmente na capacidade
de identificar emocdes e saber geri-las. Adicionalmente, o desenvolvimento destas skills
é benéfico na medida em que as competéncias adquiridas permanecem a longo-termo e

ndo a curto-termo (Nelis et al., 2009).

As pessoas que trabalham e desenvolvem a sua inteligéncia emocional
tendencialmente tém um melhor desempenho verbal e social, principalmente se tiverem
a skill do entendimento das emogOes bem desenvolvida, e tém interagdes sociais muito
mais ativas (Salovey et al., 2004). Tendencialmente, estas pessoas apresentam uma mente
mais aberta que facilita a chegada a um entendimento (Salovey et al., 2004). Esta relacéo
positiva entre a inteligéncia emocional e o desempenho laboral é mais notoria em funcées
que envolvam elevados niveis de contacto interpessoal, nomeadamente comerciais (Nelis
et al., 2009). A inteligéncia emocional pode também manifestar-se no trabalho através de
cinco formas: 1) auto controlo, dado que os trabalhadores conseguem controlar os
impulsos e auto regularem-se; 2) adaptabilidade, através da facilidade em lidar com as
mudancgas; 3) inovacdo, uma vez que estdo confortveis com novais ideias; 4) capacidade
de entender os outros, pela comunicacao; 5) tipo de lideranga, ja que inspiram e orientam
0s grupos de trabalho (Furnham, 2012).

A inteligéncia emocional também pode ser associada positivamente ao sucesso
profissional devido a diversos aspetos essenciais (Furnham, 2012). O primeiro aspeto
deve-se ao facto das pessoas com elevada IE conseguirem comunicar melhor as suas
ideias e objetivos e, consequentemente, sdo individuos mais assertivos. O segundo aspeto
deve-se ao facto da IE ser associada a capacidades de trabalho em grupo mais
desenvolvidas, o que por si s6 € uma competéncia importante para o desempenho laboral.
Em terceiro, os lideres com elevada IE conseguem criar um clima de trabalho onde
predomina o apoio e o suporte, 0 que leva a um aumento do compromisso organizacional
por parte dos seus subordinados. Adicionalmente, estes lideres tém boas capacidades em
perceberem as suas proprias emocdes e as dos outros, 0 que permite uma gestdo mais
adequada com a finalidade de compensar os pontos mais fracos da equipa. Estas pessoas
com skills de IE desenvolvidas sdo também mais efetivas e eficientes, o que permite que
lidem melhor com momentos de pressdo e stress. Quando falamos de lideres, estes
conseguem perceber o que 0s seus subordinados sentem e adaptam o seu estilo de gestéo

para mais inspirador e de suporte, para que a equipa se sinta apoiada, gerando assim

10



Relacdo entre Cultura Organizacional Adocratica, Inteligéncia Emocional e Presentismo no Desempenho dos
Trabalhadores

entusiasmo e otimismo, competéncias sociais e sensibilidade emocional no trabalho que

sdo extremamente importantes (Furnham, 2012).
2.3. Presentismo

O termo Presentismo foi apresentado nos anos 90 por Whitmer (Yaphe, 2015) e
significa estar presente no local de trabalho quando néo se deveria estar 14 (Demerouti et
al., 2009). Tal pode manifestar-se de diversas formas como, por exemplo, trabalhar um
namero excessivo de horas extra (Yaphe, 2015), ou trabalhar por turnos (Garrow, 2016),
pois em ambos 0s casos verifica-se uma reducdo de eficiéncia (Aronsson & Gustafsson,
2005).

As razfes para 0 presentismo podem ser divididas em diversos grupos (Yaphe,
2015). Quando falamos dos trabalhadores com postos de trabalho mais conceituados e
complexos, o presentismo reflete-se através de trabalho excessivo, uma vez que a
existéncia de prémios de produtividade, elevado status, bem como os beneficios a nivel
de cuidados de salde e educacionais fazem com que haja uma maior tendéncia para o
trabalho excessivo. Por outro lado, a dificuldades na substituicdo de pessoal, pressao a
nivel de tempo e situacdo financeira débil dos trabalhadores sdo outras razdes que levam
a este fendmeno (Aronsson & Gustafsson, 2005). Se falarmos de empresas familiares de
tamanho reduzido existe, tendencialmente, um espirito de compromisso e lealdade entre
os colaboradores e a empresa, que obrigam o trabalhador a ir para o seu local de trabalho
guando nao deveria estar 14 (Yaphe, 2015). Se por outro lado estivermos perante um
segmento mais fragil da economia, nomeadamente os trabalhadores precarios, 0
presentismo espelha-se quando estes comparecem no local de trabalho, mas estdo doentes
(Yaphe, 2015). Um outro reflexo do presentismo na sociedade feminina consiste no
desenvolvimento do trabalho laboral durante todo o periodo gestacional. Muitas das
mulheres gravidas trabalham mais dias do que o recomendado pelo seu médico devido ao

receio de despedimento (Yaphe, 2015).

A primeira vista, 0 presentismo pode parecer vantajoso para as empresas na
medida em que evidencia um esforgo e dedicacdo por parte dos trabalhadores em estarem
presentes e cumprirem com o0s seus compromissos profissionais. Contudo, ndo é mais do

que uma das formas mais silenciosas de diminuicdo de produtividade (Lu et al., 2013).
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As principais manifestacfes de presentismo decorrem de dores nas costas e pescoco,
fadiga e ligeiros sintomas depressivos (Aronsson et al., 2000). Este problema pode ser
um fio condutor para a sindrome de burnout uma vez que provoca uma redugdo do
desempenho do trabalhador o que, consequentemente, leva a uma acumulacdo de
trabalho, reducdo de energia para dar resposta aos prazos e, tudo isto, leva a uma espiral
negativa de emoc¢6es que provocam uma pressao laboral muito elevada e stress extremo
(Demerouti et al., 2009).

O presentismo tendencialmente desenvolve consequéncias muito nefastas,
nomeadamente ao nivel do relacionamento interpessoal, uma vez que promove 0
desenvolvimento de conflitos (Vieira et al., 2018). Para além disso, conduz a um
agravamento de doencas cronicas que os trabalhadores possam ja ter, devido ao nédo
afastamento do trabalhador para tratamento médico (Vieira et al., 2018).

Este fendmeno pode ser contornado sem espelhar resultados tdo nefastos no
desempenho dos trabalhadores atraves do desenvolvimento de skills para gestdo do stress
e auto eficacia, uma vez que na sua génese hd uma promocao do espirito de trabalho
positivo e estratégico na resolucdo de problemas, levando a que o presentismo ndo seja
tdo impactante no desempenho laboral (Li et al., 2019). Para além do referido, o
desenvolvimento do comprometimento com a organizagdo faz com que o trabalhador se
sinta no dever de manter os niveis de performance estipulados pela organizacgéo levando
a que o presentismo tenha um impacto menor (Fiorini et al., 2020). A flexibilizacédo do
horério de trabalho, que permita ao trabalhador laborar quando se sente com maior
capacidade, é também uma estratégia (Gustafsson & Marklund, 2011; Karanika-Murray
& Biron, 2020). Assim, verifica-se que a relagdo entre o presentismo e a performance
laboral deve ser estudado de forma dindmica e ajustado as circunstancias para que se

consiga tirar o melhor partido desta (Baker-McClearn et al., 2010).

Apesar de existirem mecanismos que permitem que o presentismo possa ser
ajustado e menos nefasto para o desempenho do individuo, diversos estudos indicam que
este € mais gravoso que o absentismo (Aboagye et al., 2019; Fernando et al., 2017; Galvéo
etal., 2016; Gustafsson & Marklund, 2011), uma vez que, quando falamos de absentismo,
existe uma notoria auséncia do trabalhador, ao passo que no presentismo o trabalhador

estd no seu local de trabalho, mas ndo tem capacidade fisica e/ou emocional para
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desenvolver a sua funcéo, criando a ilusdo de que esta a trabalhar eficientemente quando,

na realidade, apenas esta a marcar presenca no seu local de trabalho.
2.4. Desempenho do trabalhador

O desempenho laboral do trabalhador é uma variavel muito importante e sobre a
qual as organizagdes tém depositado a sua atencédo, pois tem-se verificado que um bom
desempenho laboral se reflete numa boa performance da organizagédo, sendo assim um
bom indicador de sucesso das empresas (Armstrong, 2006; Koopmans et al., 2014). O
desempenho laboral pode ser entendido como os resultados que o trabalhador apresenta
e que contribuem para o alcance de objetivos organizacionais (Viswesvaran & Ones,
2000). Este conceito € multidimensional dado que considera diversos aspetos,
nomeadamente o nivel de desempenho das tarefas, o comportamento de cidadania
organizacional e a existéncia de comportamentos contraproducentes (Viswesvaran &
Ones, 2000). O desempenho do trabalhador espelha assim a sua dedicacdo em relacdo as
suas tarefas laborais, espirito de compromisso e espirito de equipa (Oladimeji &

Sowemimo, 2020).

O desempenho dos trabalhadores pode sofrer oscilagfes quando acompanhada por
outras determinantes, nomeadamente a satisfacdo (Judge et al., 2001), o tipo de cultura
organizacional (Kuswati, 2020; Shahzad, 2014), a inteligéncia emocional dos
colaboradores (Puri & Mehta, 2020; Sambu, 2019) e o presentismo (Aboagye et al., 2019;
Fernando et al., 2017). Assim, constata-se que o desempenho laboral de um individuo é
uma varidvel qualitativa e quantitativa na medida em que varia consoante a analise feita
pelo proprio trabalhador, pelos seus colegas ou até mesmo pelos seus superiores e, por
isso, ndo deve ser medida diretamente, mas sim através da analise do impacto de diversas

dimensdes face ao desempenho apresentado (Askuna et al., 2021).

Deste modo, diversos estudos tém classificado o desempenho laboral individual
segundo quatro dimensdes (Askuna et al., 2021; Daderman et al., 2020; Hashmi et al.,
2019; Nadatien et al., 2019): 1) ao desempenho da tarefa, ou seja, na analise das tarefas
principais que devem ser realizadas; 2) ao desempenho contextual, que expressa 0s
comportamentos que suportam a organizagdo numa vertente social e psicoldgica, no qual

se pretende que o individuo trabalhe; 3) a performance adaptativa , isto €, a capacidade
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de adaptacdo as mudancas que podem ocorrer no ambiente organizacional; 4) a dimenséo
do trabalho contraproducente, que inclui todo o tipo de trabalho que possa prejudicar a
organizacdo (Askuna et al., 2021).

A capacidade em desenvolver tarefas especificas do trabalho, a capacidade em
desenvolver tarefas ndo especificas, a comunicacdo escrita e verbal, a capacidade de
esforco, a autodisciplina, mediador nas tarefas em equipa, a capacidade de supervisdo e
lideranca e, por fim, a capacidade de gestdo sdo algumas das variaveis que tém impacto
no desempenho individual do trabalhador (Askuna et al., 2021). Para além do referido
também se verifica que a experiéncia, a promocao laboral, o feedback, o reconhecimento
e as recompensas monetarias tém impacto no desempenho individual do trabalhador
(Ameen & Baharom, 2019).

Em suma, verifica-se que a avaliacdo da performance individual do trabalhador é
um processo complexo e que carece de contextualizagdo para que se consigam retirar

resultados mais viaveis e fidedignos (Hecht et al., 2020).
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3. Hipoteses de Investigacao

3.1.Relacéo entre Cultura Organizacional Adocrética e o

Desempenho dos trabalhadores

Muitas empresas estdo focadas no desenvolvimento dos mercados onde atuam e
na sua evolucdo face a concorréncia, esquecendo-se muitas vezes da importancia que uma
cultura organizacional bem estabelecida pode ter no seu crescimento (Wanjiku &
Lumwagi, 2014). Evidéncias empiricas sugerem a existéncia de uma relacdo direta e
positiva entre a cultura organizacional e a performance dos trabalhadores (Ojo, 2009;
Shahzad, 2014; Uddin et al., 2012; Wanjiku & Lumwagi, 2014), havendo diversos fatores
na base desta forte ligacéo.

Um dos aspetos mais importantes da cultura organizacional e um dos indicadores
com maior impacto no desempenho do trabalhador sdo os valores organizacionais
(Paschal & Nizam, 2016), ou seja, os valores que cada organizacdo defende e que
norteiam os trabalhadores (Fitzgerald & Desjardins, 2004). Quando estes sdo alcancaveis
e estdo alinhados com o que o colaborador acredita, desenvolve nele um espirito de
pertenca que, consequentemente, eleva a sua motivacdo e promove a melhoria da
performance laboral (Paschal & Nizam, 2016). Uma cultura organizacional que prime
pela orientacdo para as pessoas e espirito de equipa, tendencialmente obtém um aumento
da eficiéncia e do desempenho, uma vez que existe uma grande dedicacdo da organizacgéo
no desenvolvimento de uma relacdo de compromisso entre a empresa e o trabalhador
(Kuswati, 2020; Suwaryo et al., 2016).

Dos quatro tipos de cultura organizacional apresentados por Quinn, diversos
autores verificaram que as culturas que estimulam a inovacdo, criatividade e coesdo entre
colegas sdo as preferiveis, ou seja, cultura adocratica (Wanjiku & Lumwagi, 2014;
Prajogo & McDermott, 2011). A cultura adocratica, por ser a cultura que apresenta maior
dinamismo, promove um encorajamento dos trabalhadores para a competitividade e
inovacéo, levando assim a um aumento da performance (Wanjiku & Lumwagi, 2014). De
salientar que culturas excessivamente competitivas e com objetivos por departamento

estimulam comportamentos de rivalidade que comprometem o desempenho dos
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colaboradores, uma vez que cada departamento priorizara as suas metas, o que pode levar

a perdas de tempo e do foco na sua misséo (Uddin et al., 2012).

Compreender a relacdo entre Cultura Organizacional Adocratica (COA) e
performance individual do trabalhador é crucial para identificar quais os problemas de
performance laboral existentes e, consequentemente, desenvolver medidas para 0s
resolver nomeadamente através de técnicas de gestdo e lideranca mais enquadradas e
ajustadas ao necessario (Wambugu, 2014). Neste seguimento sugere-se a primeira
hipotese em estudo que pretende analisar a relagdo entre a cultura organizacional

adocrética e o desempenho dos trabalhadores.

Hipdtese 1: Existe uma relacdo positiva entre a cultura organizacional adocrética e o

desempenho dos trabalhadores.

Para além do referido, pretende-se também verificar se a inteligéncia emocional
desempenha um papel mediador entre cultura organizacional adocratica e o desempenho
dos trabalhadores, uma vez que esta cultura é caracterizada por ser criativa, dinamica e
inovadora e, dos estudos existentes, tem-se verificado que a IE é uma variavel mediadora
forte, pois tem um papel significativo na mediacdo de diversas variaveis no campo das
estratégias laborais e emocoes (Sliter et al., 2013) bem como no campo do desempenho
do trabalhador, visto que oferece habilidades que explicam a forma como as pessoas

gerem as suas emocdes (Jordan et al., 2002). Surge entdo a seguinte hipdtese:

Hipotese la: A inteligéncia emocional tem um efeito mediador entre a cultura

organizacional adocratica e o desempenho dos trabalhadores

3.2.Relacéo entre Inteligéncia Emocional e o Desempenho dos
trabalhadores
As organizacOes sdo constituidas por pessoas que interagem entre si levando a
constantes manifestacdes de emocdes. Para que estas interacdes sejam eficientes é crucial
que os trabalhadores desenvolvam a sua capacidade de gerir as suas proprias emocoes e
as dos que os rodeiam, ou seja, devem trabalhar a sua inteligéncia emocional (Kumar,
2014). A inteligéncia emocional pode ser aprendida (Chong et al., 2020; Mohamad &

Jais, 2016) e tal deve ser estimulado pelas organizagdes.
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A inteligéncia emocional caracteriza-se por ser um conjunto de competéncias
pessoais e sociais que desempenham um papel vital no direcionamento e controlo dos
sentimentos (Narayan & Narashiman, 2012), uma vez que capacita as pessoas a controlar
emocBes como o stress e nervosismo, levando a uma execucdo correta das suas funcoes
laborais (Chong et al., 2020; Latif et al., 2017). Conhecer as proprias emogoes e ajusta-
las ao quotidiano laboral de forma a que se mantenham os niveis de eficiéncia, ou até
mesmo aumenta-los, requer uma elevada competéncia emocional, maturidade emocional
e sensibilidade emocional uma vez que em ambiente laboral, o desempenho dos
trabalhadores depende muitas vezes de trabalhos em equipa onde os seus constituintes
podem ter ideias, opinides e sugestdes diferentes, sendo crucial saber utilizar eficazmente
a inteligéncia emocional para proporcional harmonia ao grupo (Kumar, 2014; Narayan &
Narashiman, 2012).

Diversos estudos empiricos tém estudado a relacdo entre a inteligéncia emocional
e 0 desempenho laboral segundo as quatro vertentes da IE, ou seja, a autoconsciéncia,
autorregulacéo, gestdo dos relacionamentos e consciéncia social verificando-se que todas
elas ttm um impacto direto e positivo no desempenho do trabalhador uma vez que o
dominio das emocdes, independentemente da dimensdo, por si sO ja implica um
desenvolvimento do intelecto emocional (Kumar, 2014; Mohamad & Jais, 2016; Narayan
& Narashiman, 2012). Assim, verificando-se a constatacdo empirica de uma forte relagédo
positiva entre a inteligéncia emocional e o desempenho dos trabalhadores (Batool et al.,
2017; Dhani et al., 2016; Dhani & Sharma, 2017; Mohamad & Jais, 2016; Puri & Mehta,
2020; Sambu, 2019), em muito devido ao importante papel dos chefes na identificacéo e
estimulacdo de emocdes positivas e espirito de pertenca (Akhtar, 2017; Kumar, 2014;
Narayan & Narashiman, 2012; Sambu, 2020), bem como devido ao desenvolvimento de
capacidades intrinsecas de autoconsciéncia, autorregulacao, gestdo dos relacionamentos
e consciéncia social (Kumar, 2014; Mohamad & Jais, 2016; Narayan & Narashiman,

2012) sugere-se a seguinte hipotese para estudo:

Hipotese 2: Existe uma relacgéo positiva entre a inteligéncia emocional e o desempenho

dos trabalhadores.
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3.3.Relacéo entre Presentismo e o Desempenho dos trabalhadores

Nos ultimos anos, diversos investigadores tém centrado a sua atencdo no
presentismo e 0 seu impacto nos trabalhadores e no seu desempenho (Fernando et al.,
2017; Fiorini et al., 2020; Galvéo et al., 2016; Gustafsson & Marklund, 2011; Li et al.,
2019). O presentismo evidencia-se como um fator para a reducao da performance laboral,
uma vez que promove a desmotivacdo para trabalhar (Garrido et al., 2017) e leva ao
desenvolvimento de comportamentos depressivos (Aboagye et al., 2019). Enquanto que
nas décadas passadas a grande preocupacao se focava no absentismo, na atualidade tem-
se verificado que o presentismo apresenta consequéncias mais nefastas e impactantes no
desempenho do trabalhador (Aboagye et al., 2019; Fernando et al., 2017; Galvéo et al.,
2016; Gustafsson & Marklund, 2011).

Estudos existentes verificaram que o presentismo causa decréscimo da
produtividade laboral do trabalhador (Aboagye et al., 2019; Fernando et al., 2017; Fiorini
etal., 2020; Galvao et al., 2016; Gustafsson & Marklund, 2011; Li et al., 2019) provocado
essencialmente por stress, mas também for fatores organizacionais nomeadamente a falta
de suporte (Gustafsson & Marklund, 2011), presséo laboral (Galvdo et al., 2016;
Gustafsson & Marklund, 2011) e medo de represélias (Baker-McClearn et al., 2010).
Neste seguimento, surge a terceira e Gltima hipotese em estudo que pretende analisar a

relacdo existente entre o presentismo e desempenho laboral.

Hipotese 3: Existe uma relacdo negativa entre o presentismo e o desempenho do

trabalhador.
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4. Meétodo

O presente estudo pretende compreender e descrever a relacao existente entre as
varidveis cultura organizacional adocratica, inteligéncia emocional e presentismo e o
desempenho dos trabalhadores. Assim, este capitulo inicia-se com a apresentacdo do
modelo de investigacdo, seguido da metodologia utilizada, onde se pode verificar as
medidas e instrumentos de recolha de dados utilizados, a estruturacdo do questionario e a
operacionalizacdo das varidveis em analise, concluindo com uma caracterizacdo da

amostra.

4.1.Modelo de Investigacao

A figura 2 esquematiza 0 modelo de investigagdo desenhado, definido com base

nas hipdteses apresentadas anteriormente.

Figura 2 - Modelo de Investigacdo.

Cultura
Organizacional
Adocréatica HI1(+)
H2 () Desempenho dos
Inteligéncia / trabalhadores
Hla(*) Emocional
H3(-)
Presentismo

4.2. Procedimentos de Recolha de Dados

Para iniciar a presente investigacdo foram recolhidos dados primérios através de
um questionario on-line via internet. No questionario, ap6s o Consentimento Informado

e Esclarecido, foram considerados trés critérios para que as respostas se enquadrassem no
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pretendido para este estudo: 1) aceitar participar no estudo, 2) ter mais de 18 anos de
idade e 3) estar atualmente a laborar em Portugal. O questionario foi elaborado na
plataforma online Google Docs — Google Forms. Foi utilizada uma técnica de
amostragem nao probabilistica por conveniéncia, “bola de neve” e autosselecao. Este
estudo é de natureza observacional e transversal uma vez que os dados foram recolhidos
num unico momento, sendo que a recolha dos inquéritos por questionario foi realizada
entre os dias 02 de junho de 2021 e 05 de julho de 2021.

4.3. Estrutura do Questionario

O questionario encontra-se estruturado em trés partes. A primeira parte refere-se
ao Consentimento Informado e Esclarecido, onde se apresenta o estudo em questdo, a
investigadora e 0 objetivo e &mbito da realizacéo do presente estudo. Neste ponto também
se exple o caracter voluntario da participacdo dos inquiridos e a confidencialidade e
anonimato das respostas. A segunda parte contém questdes sobre as variaveis em analise.
A variavel Cultura Organizacional tem 24 questfes, a variavel Inteligéncia Emocional
tem 33 questdes, a variavel Presentismo tem 6 questdes e a variavel Desempenho dos
Trabalhadores tem 8 questdes. Por fim, a terceira parte inclui as questdes relativas aos
dados demogréficos dos inquiridos.

O questionario foi sujeito a um pré-teste de 8 individuos, para avaliar e assegurar

a clareza e pleno entendimento das questdes tendo sido feitas pequenas corregdes.

4.4. Operacionalizacédo das Variaveis

Para testar as hipoteses formuladas e apresentadas no estudo foram utilizadas
escalas desenvolvidas e validadas por autores reconhecidos na comunidade cientifica. De

seguida apresenta-se a operacionalizacdo de cada varavel.

4.4.1. Cultura Organizacional

No que confere a varidavel Cultura Organizacional foi utilizada a escala
Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) desenvolvida por Cameron, Kim
S. & Quinn (2006) e traduzida, adaptada e validada para contexto portugués por Cruz,
Manuela e Ferreira (2015). A escala conta com 6 dimensdes compostas por 4 itens cada

uma, perfazendo um total de 24 itens. Assim, é pedido ao inquirido que indique o grau de

20



Relacdo entre Cultura Organizacional Adocratica, Inteligéncia Emocional e Presentismo no Desempenho dos
Trabalhadores

semelhanca que cada item tem face a sua organizacdo. Para tal foi utilizada uma escala
de Likert de 5 pontos em que 1 significa “Discordo totalmente” e 5 corresponde a

“Concordo totalmente™.

4.4.2. Inteligéncia Emocional

O estudo da variavel Inteligéncia Emocional foi realizado através da escala de
Inteligéncia Emocional de Schutte et al. (1998), traduzida e adaptada para portugués por
Toledo Junior et al. (2018) e validada para o contexto portugués por Satuf et al. (2020).
Esta escala é composta por 33 itens, onde é pedido ao inquirido que reflita sobre as suas
emoc0es e reacOes face a certas situacdes e indique o grau de concordancia face a cada
ponto. Para tal, foi utilizada uma escala de Likert de 5 pontos em que 1 representa

“Discordo totalmente” e 5 significa “Concordo totalmente”.

4.4.3. Presentismo

No que diz respeito a varidvel Presentismo foi utilizada a escala proposta por
Koopman et al. (2002) e traduzida e validada para contexto portugués por Isidoro et al.
(2010). Esta escala € composta por 6 itens, onde € pedido ao inquirido que pense no seu
ultimo ano de trabalho e indiqgue com que frequéncia agiu de acordo com algumas
situacOes especificas relacionadas com o presentismo, seguindo uma escala de Likert de

1 a 5 pontos, onde 1 significa “Nunca” e 5 refere “Muito frequentemente”.

4.4.4. Desempenho dos Trabalhadores

Para o Desempenho dos Trabalhadores foi utilizada uma escala de 8 itens proposta
por Viswesvaran et al. (1996) e adaptada para o contexto portugués por Henriques et al.
(2015). Neste estudo € pedido ao inquirido que indique o seu grau de concordancia em
relacdo a 8 dimensdes, através de uma escala de Likert de 5 dimensBes, em que 1
corresponde “Pior que os outros”; 2 refere “Como os outros”; 3 representa “Melhor que
muitos outros”; 4 significa “Melhor que a maioria dos outros” e por fim 5 indica “O

melhor nesta atividade”.
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4.5.Caracterizacdo da amostra

Trabalhadores

Durante o tempo em que 0 questionario esteve ativo foi obtido um total de 361

respostas validas. No presente estudo utilizou-se o software estatistico IBM SPSS na sua

versdo 27 para fazer a anélise dos dados.

A tabela 1 apresenta os dados demograficos dos inquiridos.

Tabela 1 - Frequéncias descritivas dos dados demograficos.

N
Frequéncia | Percentagem | Total
Feminino 256 70,9
Género Masculino 103 28,5 361
Outro/Prefere néo indicar 2 0,6
18 — 25 anos 140 38,8
26 — 35 anos 133 36,8
Idade 36 — 45 anos 44 12,3| 361
46 — 55 anos 37 10,2
> 56 anos 7 1,9
Até 12° ano 88 24,4
.... .~ _|Doutoramento 13 3,6
';2: ég:g?: ;SS Licenciatura 164 45,41 361
Mestrado 95 26,3
Outra ndo considerada anteriormente 1 0,3
Setor Pr,iva_ldo 267 74 361
Pdblico 94 26
Tempo de |<1ano 103 28,5
permanéncia | Entre 1 a 5 anos 179 49,6 361
na Entre 6 a 10 anos 20 5,6
0rganizacao | 10 anos 59 16,3
Teletrabalho | Nao 264 73,1
nos ultimos 361
6 meses Sim 97 26,9

Quanto ao género, a maioria dos inquiridos é do sexo feminino (70,9%), sendo

que apenas 28,5% é do sexo masculino e 0,6% é de outro ou preferiu ndo indicar.

Relativamente a idade, a maioria dos inquiridos tem entre 18 e 25 anos (38,8%), logo

seguido por inquiridos com 26 a 35 anos (36,8%), sendo que os inquiridos com idade

superior a 56 anos apresentam a percentagem mais baixa (1,9%).
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A grande maioria dos inquiridos apresenta o grau de licenciatura (45,4%), seguido
pelo grau de mestrado (26,3%), destacando-se o doutoramento como o grau académico
com menos referidos (3,6%). Do total dos inquiridos, 74% trabalham no setor privado e

26% no setor publico.

No que confere as funcdes que os inquiridos desempenham, a grande maioria
refere Contabilidade/ Financas (14,4%), seguido de Industria/ Producdo e Saude/
Medicina/ Enfermagem que apresentam igual peso de 9,1%. Em relagdo ao tempo de
permanéncia na organizagao, 49,6% encontra-se na organizacdo entre 1 a 5 anos, 28,5%
h& menos de 1 ano e 16,3% ha mais de 10 anos. Por fim, apenas 26,9% dos inquiridos

trabalharam em regime de teletrabalho nos Gltimos 6 meses.

4.6. Medidas de analise

No que confere ao estudo das hipdteses propostas, estas serdo testadas através da
anélise do Alfa de Chronbach, da andlise univariada, analisando as médias, desvios
padrdo e coeficientes de correlacdo de Spearman, e da analise multivariada, verificando

os modelos de regresséo linear, nomeadamente os valores de B, p e R? ajustado.
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5. Analise e Discussao de Resultados

Este capitulo € dedicado a analise dos resultados e respetiva discussdo do estudo
empirico. Pretende-se verificar como as variaveis independentes (cultura organizacional
adocratica, inteligéncia emocional e presentismo) se relacionam com a variavel

dependente (desempenho dos trabalhadores).

5.1. Analise do Alfa de Chronbach

Para verificar o nivel de consisténcia das variaveis em estudo apurou-se o alfa de

Cronbach para cada uma delas.

Tabela 2 - Alfa de Chronbach.

Alfa de
Chronbach
Cultura Organizacional Adocrética 0,911
Inteligéncia Emocional 0,904
Presentismo 0,787
Desempenho dos trabalhadores 0,975

Pela anélise da tabela 2 podemos constatar que as variaveis cultura organizacional
adocrética, inteligéncia emocional e desempenho dos trabalhadores apresentam uma
consisténcia muito boa, com alfas de Chronbach superiores a 0,900. A variavel
presentismo apresenta uma consisténcia interna boa, tendo um alfa de Cronbach de 0,787.

5.2.Analise Univariada

Inicialmente analisaram-se as principais estatisticas descritivas das variaveis,
nomeadamente média e desvio padrdo e depois elaborou-se a matriz de correlacdes. Neste
seguimento, foram criadas novas variaveis, onde os itens correspondentes a cada variavel
foram transformados em valores medios por item. A tabela 3 apresenta os valores obtidos

nesta analise.
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Tabela 3 - Médias, Desvios Padrdo e Coeficientes de Correlacéo de Spearman.

Média | PV | coa IE p DT
Padrao
COA 344 0901 _
= 372| 0438]03207 | _
. 304| 0,802] 0,059 |0107" | _
- 356| 0,888]0.140 | 0,288 | 0011 ~

** *** A correlagdo é significativa no nivel 5% e 1%, respetivamente.

COA: Cultura Organizacional Adocrética; DT: Desempenho dos trabalhadores; I:
Inteligéncia Emocional; P: Presentismo

No que confere as médias, quanto mais proxima for de 5 significa que os
inquiridos concordam totalmente com as afirmacdes, ao passo que se aproximar de 1
significa que os inquiridos discordam totalmente das afirmagdes. As médias indicadas na
tabela 3 revelam que a percecdo dos colaboradores em relacédo a varidvel COA é de 3,44
(média coa = 3,44) e emrelacdo a DT é 3,56 (média pt = 3,56). No que confere a variavel
IE, a percecdo dos colaboradores apresenta um valor um pouco mais alto (média e = 3,72)
e em relacdo a variavel P um valor um pouco menor (média p = 3,04). Tais dados revelam
que a maioria das respostas dos inquiridos em relacdo as variaveis COA e DT variou entre
“sem opinido” e “concordo”, ao passo que em relacdo a variavel P a grande maioria dos
inquiridos ndo tem opinido. A varidvel IE foi a mais significativa evidenciando que a

grande maioria dos inquiridos concordou com as afirmacdes apresentadas.

Quanto ao desvio padrdo, a varidvel COA € aquela que apresenta maior desvio
padrdo (0,901), sequindo-se as variaveis DT e P que apresentam valores também elevados
(0,888 e 0,802, respetivamente). Tal sugere que o conjunto de dados apresenta uma
amostra heterogénea, ou seja, existem opinides muito diferentes entre os inquiridos. A
variavel IE é aquela que apresenta um menor desvio-padrdo (0,438) sugerindo opiniGes

similares entre 0s varios inquiridos.

Relativamente as correlacbes de Spearman verifica-se que todas as variaveis
apresentam uma relagdo positiva e significativa, com excecdo da relagdo entre o
presentismo e a cultura organizacional adocratica e o presentismo e o desempenho dos

trabalhadores. O impacto positivo da COA e da IE com o DT vai ao encontro do proposto
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nas hipoteses 1 e 2, respetivamente, sugerindo que efetivamente existe uma relacao
positiva entre estas variaveis. As variaveis P e DT ndo estdo significativamente

relacionadas entre si, contrariamente ao expectavel.

5.3. Analise Multivariada

O modelo de regressao linear simples sé pode ser utilizado se alguns pressupostos
forem cumpridos, nomeadamente a normalidade dos residuos, a homocedasticidade e a
ndo autocorrelagdo de residuos. Assim, para se verificar a normalidade dos residuos
utilizou-se o histograma de residuos e o grafico dos residuos e para a homocedasticidade
dos residuos analisou-se o grafico de dispersao Scatterplot. Quanto ao pressuposto da
autocorrelacdo de residuos nao foi verificado uma vez que os dados foram recolhidos num

determinado momento e n&o de forma sequencial.
De seguida sdo apresentados os resultados por hip6tese do estudo.

Hipotese 1: Existe uma relacéo positiva entre a cultura organizacional adocratica e o

desempenho dos trabalhadores.

A anélise comega com 0 cumprimento dos pressupostos para verificar se 0 modelo

de regressdo linear pode ser aplicado.

Figura 3 - Histograma de residuos da hipétese 1.

Frequéncia
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Regresséo Residuos padronizados
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Figura 4 - Grafico de residuos da hipotese 1.
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Relativamente ao pressuposto da normalidade dos residuos, através do histograma

de residuos (figura 3) é possivel verificar que as barras acompanham, no geral, a curva

normal. Também na figura 4 se verifica que os pontos seguem a reta y = x. Deste modo

podemos afirmar que existe uma distribuicdo normal dos residuos.

Figura 5 - Gréfico de dispersdo da hipdtese 1.

Regressao Residuo Studentizado

Regresséo Valor predito padronizado

Relativamente ao pressuposto da homocedasticidade pode-se verificar, através da

observacao da figura 5, que a variancia de residuos apresenta uma distribuicéo aleatoria

relativamente a linha x=0 e a amplitude dos residuos mantém-se ao longo do eixo,

concluindo-se que a condicdo € valida.

Abaixo apresenta-se 0 modelo de regressao linear simples para todos os tipos de

cultura organizacional abordados. O objetivo desta analise é averiguar qual a cultura

organizacional mais predominante na populagdo em estudo. Para tal, agruparam-se todas

as respostas que se referiam exclusivamente a Cultura CI&, a Cultura Adocratica, a Cultura
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de Mercado e a Cultura Hierarquica, respetivamente, por forma a desagregar a variavel

CO em quatro sub-variaveis. Os resultados estdo presentes na tabela 4.

Tabela 4 - Regressao linear simples dos diversos tipos de cultura da hip6tese 1.

Variavel Variavel B R2 D R _ R?
Dependente Independente ajustado
Cla 0,130 0,016 0,015 0,128 0,014
Desempenho do Adocrética 0,126 0,016 0,015 0,128 0,014
trabalhador Mercado 0,118 | 0013 | 0,030 | 0,114 | 0,010
Hierarquica 0,109 0,009 0,076 0,094 0,006

Atraveés da tabela 4 pode-se verificar que a cultura hierarquica € a que apresenta
um menor impacto na variancia do desempenho do trabalhador uma vez que apresenta o
menor valor R? ajustado, isto €, apenas 0,6% da variancia do desempenho do trabalhador
é explicada por esta cultura. A cultura de mercado apresenta um R? ajustado de 1%, o
segundo R? ajustado mais baixo. Estes resultados sugerem que estes dois tipos de cultura
s&o 0s que menos promovem o elevado desempenho do trabalhador, conforme defendido

ao longo deste trabalho.

As culturas adocrética e cla sdo as que apresentam maior impacto no desempenho
do trabalhador, com um R2 ajustado de 1,4%. Este resultado suporta a hipétese 1, que
sugere que a cultura adocrética € o tipo de cultura que mais promove o desempenho dos
trabalhadores por ser mais dinamica e inovadora (Wanjiku & Lumwagi, 2014). Apesar
do referido, a cultura cla apresenta poder explicativo similar a cultura adocrética. Tal pode
dever-se ao facto dos trabalhadores portugueses valorizarem empregos fixos e a longo
prazo, levando a que exista um forte espirito de entrega e compromisso do trabalhador

para com a empresa, espelhando-se no aumento do seu desempenho.

Hipotese la: A inteligéncia emocional tem um efeito mediador entre a cultura

organizacional adocratica e o desempenho dos trabalhadores

Posteriormente procedeu-se ao estudo da relacdo COA e DT através da mediacao

de IE obtendo-se os dados apresentados na tabela 5.

28



Relagdo entre Cultura Organizacional Adocratica, Inteligéncia Emocional e Presentismo no Desempenho dos

Tabela 5 - R quadrado ajustado da hipotese 12.

Trabalhadores

R2 ajustado

Variavel Dependente

Desempenho do trabalhador

Variavel Independente

Cultura Organizacional Adocréatica

Variavel Moderadora

Inteligéncia Emocional

0,068

E possivel verificar que o R2 ajustado ¢ de 6,8% o que significa que o modelo é

melhor quando ajustado utilizando a variavel mediadora IE, ou seja, a relacdo entre COA

e DT é mais forte quando mediada por IE, validando assim a hipotese em estudo. A IE €

uma boa ferramenta para a obtencdo de bons resultados ao nivel do desempenho do

trabalhador, porque oferece habilidades que explicam a maneira como as pessoas gerem

as suas emocoes, tendo assim um efeito maximizador quando medeia o tipo de cultura

organizacional com maior impacto neste estudo e o desempenho do trabalhador.

Hipotese 2: Existe uma relagdo positiva entre a inteligéncia emocional e o desempenho

dos trabalhadores.

A mesma analise € feita de seguida para a hipotese 2 do estudo.

Figura 6 - Histograma de residuos da hipdtese 2.
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Figura 7 - Grafico de residuos da hipétese 2.
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Relativamente ao pressuposto da normalidade dos residuos, pelas figuras 6 e 7

confirma-se que existe uma distribuicdo normal dos residuos.

Figura 8 - Gréfico de disperséo da hipdtese 2.

Regresséo Residue Studentizado

Regressao Valor predito padronizado

O pressuposto da homocedasticidade é também validado dado que, pela figura 8,
se observa que a variancia de residuos apresenta uma distribuicdo aleatoria relativamente

a linha x=0 e a amplitude dos residuos mantém-se ao longo do eixo.

Na tabela 6 esta presente a regressdo linear simples entre o desempenho do

trabalhador e a inteligéncia emocional.
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Tabela 6 - Regressao linear simples da hipotese 2.

Trabalhadores

Variavel Dependente Variavel Independente | R2ajustado p R
Desempenho do Inteligéncia
trabalhador Emocional 0,518 0,065 0,000 | 0,255

Através da andlise da tabela anterior pode-se constatar que a IE explica positiva e

significativamente o desempenho do trabalhador, sendo o R? ajustado de 6,5%. A

hipotese 2 é assim corroborada, ou seja, os trabalhadores que apresentam mais

capacidades em reconhecer e gerir as suas proprias emocdes e as dos outros,

tendencialmente sdo mais produtivos, tal como sugerido por Mattingly & Kraiger (2019).

Hipotese 3: Existe uma relacdo negativa entre o presentismo e o desempenho do

trabalhador.

Por fim, é feita a analise para a ultima hipétese do estudo.

Figura 9 - Histograma de residuos da hipdtese 3.
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Figura 10 - Grafico dos residuos da hipétese 3.
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Também nesta terceira hipotese, verificamos que existe distribuicdo normal dos

residuos pela anélise das figuras 9 e 10.

Figura 11 - Gréfico de dispersdo da hipotese 3.
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Por observacao da figura 11, verifica-se que a variancia de residuos apresenta uma

distribuicdo aleatoria relativamente a linha x=0 e a amplitude dos residuos mantém-se ao

longo do eixo, validando o pressuposto da homocedasticidade.

Tabela 7 - Regressdo linear simples da hipétese 3.

Varidvel Dependente

Variével Independente

RZajustado

Desempenho do
trabalhador

Presentismo

-0,001

No modelo de regresséo linear simples apresentado na tabela 7, verifica-se que o

presentismo ndo tem impacto significativo no desempenho do trabalhador, sendo o R?
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ajustado negativo. Este resultado corrobora o resultado anteriormente encontrado na
correlacdo de Spearman. Assim néo é possivel suportar a hipotese 3.

O quadro resumo das hipoteses e a validacdo das mesmas € apresentado na tabela

Tabela 8 - Resumo das hip6teses.

Hipotese Validacdo
Hipotese 1 Suportada
Hipdtese 1la Suportada
Hipotese 2 Suportada
Hipotese 3 Né&o Suportada

Apenas a hipotese 3 do estudo néo foi confirmada. Verifica-se que, para a amostra
em questdo, a cultura adocratica e a inteligéncia emocional contribuem para o aumento
do desempenho dos trabalhadores. Confirma-se que a relacao entre as variaveis IE e DT
é a mais forte de todo o estudo, explicando assim o motivo pelo qual a utilizacdo desta
variavel como mediadora torna a relacdo COA e DT tdo mais significativa.
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6. Conclusao

O desempenho dos trabalhadores é uma variavel importante para o crescimento e
desenvolvimento das organizacgdes e, nesse sentido, € um aspeto sobre o qual as empresas
devem depositar a sua atengdo. Assim, com base na reviséo da literatura existente, este
trabalho propGe um conjunto de varidveis que podem explicar o desempenho dos
trabalhadores, nomeadamente a cultura organizacional adocratica, a inteligéncia

emocional e o presentismo.

A primeira variavel analisada € a cultura organizacional adocratica, por ser uma
cultura mais dindmica e focada na inovacao, pelo que tende a promover um desempenho
do trabalhador mais eficaz e eficiente, promovendo a satisfacdo e motivacao no trabalho
(Prajogo & McDermott, 2011). Os resultados, para além de validarem a teoria,
evidenciaram que que cultura cld apresenta 0 mesmo impacto na variavel DT que a cultura
adocratica, introduzindo assim uma ideia nova uma vez que o defendido até entdo
indicava que a cultura adocratica era maioritariamente o tipo de cultura que mais
promovia o desempenho dos trabalhadores (Wanjiku & Lumwagi, 2014). Assim, numa
organizagdo onde predomine um estilo mais dindmico e criativo ou até mesmo um espirito
de compromisso e lealdade dos trabalhadores para com a entidade, espera-se que 0S
resultados dos trabalhadores sejam melhores comparativamente aos outros estilos de
cultura uma vez que este se sente motivado e comprometido com a empresa em dar 0
melhor de si (Kuswati, 2020; Suwaryo et al., 2016).

A relacgdo entre cultura organizacional adocréatica e o desempenho do trabalhador
é significativamente mais forte quando mediada por IE. Este resultado pode dever-se ao
facto da IE, por ser na sua génese a capacidade em gerir as suas emog¢des bem como a dos
outros, levar a que a cultura organizacional adocratica se preocupe mais com as emogoes
e sentimentos dos seus colaboradores, provocando assim um aumento do seu
desempenho. Tal espelha que o trabalhador necessita ndo sé de dinamismo e inovacéo,
mas também de uma forte enfase nas emogdes e na capacidade em geri-las para se tornar

mais produtivo.

A analise da segunda variavel: inteligéncia emocional, validou que as pessoas com

skills de IE apresentam melhores desempenhos, uma vez que dispdem de maiores
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capacidades em identificar as suas emocgdes e as dos outros e saberem geri-las,
promovendo assim comportamentos laborais mais racionais, ndo se deixando levar pela
desmotivacgdo, mau entendimento com os colegas, entre outros. O desenvolvimento de
skills que promovam a inteligéncia emocional séo cruciais uma vez que cada vez mais 0s
trabalhadores sdo obrigados a lidar com um misto de emocgbes, homeadamente a
ansiedade e o stress (Chong et al., 2020; Latif et al., 2017), levando muitas vezes a perdas
de desempenho devido a ndo terem capacidade para geri-las. O saber estar com o outro e
conseguir meter-se no papel do outro é também crucial uma vez que leva ao
fortalecimento de relac6es e melhoria do espirito de equipa (Kumar, 2014; Narayan &
Narashiman, 2012).

Por fim, em relacdo ao presentismo, a varidvel parece ndo causar impacto no
desempenho dos trabalhadores, talvez pelo facto do presentismo ser uma realidade
desconhecida pela maioria dos portugueses, levando a que nédo se consigam identificar as

causas do mesmo.

Este estudo contribuiu para a revisao bibliografica destas quatro tematicas dado
que introduziu a ideia de que a cultura cld pode espelhar resultados tdo positivos no
desempenho dos trabalhadores como a cultura adocratica. Para além do referido, também
se aferiu que o desenvolvimento de skills em IE é crucial para o aumento do desempenho

dos trabalhadores e ainda mais notério se aplicado em culturas adocraticas.

Esta investigacdo apresenta ainda contribuicdes para a pratica ao destacar que €
fundamental o foco nos trabalhadores, sua motivacdo e valorizacdo que lhes é dada.
Atraveés desta investigacdo foi possivel entender que os trabalhadores que se encontram
numa organizagao que promove o espirito de equipa, a unido entre trabalhadores e até
mesmo um forte enfoque no desenvolvimento e inovagéo leva a uma melhoria do seu
desempenho. Mais do que o referido, o enfoque nas emogOes dos trabalhadores e a
capacidade em geri-las deve ser uma preocupacdo dos lideres e organiza¢cdes uma vez que
também se verificou que os funcionarios com boas skills na gestdo de emocdes, como o
stress e ansiedade, conseguem apresentar melhores resultados laborais. Assim, sugere-se
que as organizagOes facam uma andlise interna das politicas que estdo a adotar, bem como

uma analise sobre a valorizacdo e enfoque que dao aos seus trabalhadores, para que
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possam ajustar essas regras por forma a se tornarem empresas com melhores niveis de

desempenho e mais competitivas.

O presente estudo cumpriu 0s objetivos a que se propds. Porém, tal como todos
o0s estudos, este apresenta algumas limitacdes. Primeiramente, neste estudo foi inquirida
uma amostra por conveniéncia o que pode tornar a sua representatividade questionavel e
no que se refere a recolha de dados, um Unico momento temporal pode ser limitador.
Apesar das limitacGes do estudo, estas também permitem deixar algumas ideias para
investigacOes futuras. Tendo em consideracdo que o conceito de inteligéncia emocional
estd pouco estudado na populacdo portuguesa e tendo em conta que as culturas
organizacionais devem estar em constante mudanca, futuros investigadores podem partir
desta linha de investigacdo e fazer novos contrastes empiricos nomeadamente entre
inteligéncia emocional e presentismo e verificar se os dados obtidos tém efeitos diretos
no desempenho dos trabalhadores. Deste modo, sugere-se que o estudo seja replicado
com outra amostra e para um periodo mais longo de forma a corroborar os resultados
obtidos. Relativamente a varidvel presentismo, esta poderia ter sido estudada com maior
profundidade e inclusive analisar a potencial existéncia de varidveis mediadoras que

levassem a perceber qual a sua relacdo com o desempenho dos trabalhadores.
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Anexos

Anexo | — Questionario

Relacdo entre Cultura Organizacional,
Inteligéncia Emocional e Presentismo no
Desempenho do trabalhador.

Chamo-me Jéssica Baptista Soares e sou aluna do Mestrado em Controlo de Gestéo da
Escola Superior de Tecnologia e Gestdo do Instituto Politécnico de Leiria. Atualmente
encontro-me a realizar a minha dissertacdo de mestrado, que pretende estudar a relacdo
entre Cultura Organizacional, Inteligéncia Emocional, Presentismo e Desempenho dos
trabalhadores portugueses, sob a orientagdo das Professoras Inés Lisboa e Tania Marques.
Para tal, iniciou-se a investigacdo através de revisdo de literatura, seguida da recolha de
dados através deste guestionario, posteriormente seguir-se-a 2 analise estatistica
guantitativa dos mesmos, terminando com a descricdo dos resuhados obtidos 2
conzequentes conclusdes.

Meste seguimento, venho solicitar a sua colaboracéo sincera, voluntéria e anonima na
resposta ao questionario abaixo, sendo importante evidenciar que as respostas sdo
totalmente andnimas e confidenciais, destinando-se exclusivamente para tratamento
estatistico com fins cientificos & académicos, ndo sendo disponibilizadas a terceiros nem
sUjeitas a custos ou investimentos de terceiros, ndo se antevendo a3sim riscos para guem
participa. Estes dados serdo conservados até ao término da presente dissertacdo e
respetiva publicacdo cientifica. O processamento de dados serd realizado pela aluna,
orientadoras e co-autores, recorrendao @ programas estatisticos cujo objetivo final € a
anélise estatistica dos dados recolhidos, acreditando-se que os resultados obtidos serdo
benéficos para as organizagdes em Portugal. Para participar no presente estudo t2m gque
aceitar participar, ter 18 ou mais anos de idade & estar atualmente a trabalhar em Portugal.
A resposta a este guestionario devera demaorar entre 5 a 10 minutos.

Agradeco imenso a sua participacdo neste estudo. Assim, caso decida participar, comece
por responder &s questdes abaixo. Se, por alguma razdo, desejar interromper a sua
participagdo, basta sair desta ligacdo. Caso tenha alguma divida, questdo ou gueira
conhecer os resultados deste estudo, pode contactar através do seguinte endereco de
correio eletrdnico 21902 10@my.ipleiria. pt

Jészsica Baptista Soares

Aceita participar no presente estudo? *

() sim
O Nio
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Temn 18 ou mais ancs de idade? *

() sim
O Mio

Esta atualmente a trabalhar em Portugal?

() sim
O Méo

De seguida s3o0 apresentadas varias descrigdes da sua organizagio. Assinale a
opgio que considerar que corresponde & sua resposta, de acordo com a
semelhanga que apresenta face 4 organizagdo onde trabalha. *

4 escala 2 considerar € 2 seguinte: 1 — Discorde totalmente; 2 — Discordo; 3 — Sem opinido; 4 -
Cencorde; 5 — Concordo totalmente

Estamos dispostos
a partilhar os

nossos problemas.

A instituigdo & O O O O O
como uma familia

alargada.

Existe um grande
dinamismo,

estamos dispostos O O O O O

a intervir e a correr
riscos.

Somos
competitivos e

trabalhamos por
objetivos muito O O O O O
direcionados para

o5 resultados.

Os procedimentos
formais orientam
normalmente o gue

fazemos. A
instituicdo & um O O O O O

local estruturado e

48



Relagdo entre Cultura Organizacional Adocrética, Inteligéncia Emocional e Presentismo no Desempenho dos
Trabalhadores

A lideranca &

orientada para o

acompanhamento

e cringfo de O O O O O
condigdes de

apoio.

A lideranga &

orientada para o

empreendadorismo O O O O O
e inovagdo.

A lideranca &

orientada para uma

abordagem

objetiva, O O O O O
competitiva e

direcionada para

resultados.

A lideranca &

orientada para

gseqguirum plano e O O O O O
para & eficiéncia

coordenada.

0 estilo de gestdo

€ caracterizado

pelo trabalho em O O O O O
equipa, consenso e

participagao.

0 estilo de gestdo
€ caracterizado

pela inovagio, O O O O O

liberdade &
originalidade.
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0 estilo de gestdo

& caracterizado

pela

competitividade,

expectativas O O O O O
elevadas £ alto

nivel de
desempenho.

0 estilo de gestdo

€ caracterizado

pela seguranga,

conformidade, O O O O O
previsibilidade e

estabilidade nas

relacées.

Valorizamos a

lealdade e

confianga mutua.

0 grau de O O O O O
COMPromisso para

com a organizagdo

¢ elevado.

Privilegiamos a

inovagdo, o
desenvolvimento e O O O O O

0 pioneirsmo.

Valorizamos o

desempenho e a

consecucio de

objetivas. A O O O O O
competitividade e

0 SUCess0 530

enfatizados.

Valoriza-se as

regras e politicas

formais. E

importante que a O O O O O
organizagao

avance de forma

estavel.

E dada énfase ao

desenvolvimento e

valcrizagdo

pessoal. A

confianga, a O O O O O
abertura e a

participagio sdo

os valores gque

persistermn.
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E dada énfase &

aquisicéo de novos

recursos e a

criagio de novos

desafioz. S0

reconhecidas as O O O O O
novas experiéncias

£ a procura de

novas
oportunidades.

E dada énfase &

competitividade e O O O O O

ao desempenho.

E dada énfase &

pErmanéncia e

estabilidade, sendo

importante a O O O O O
eficacia, a

eficiéncia e o

controlo.

0 sucesso &

definido com base

no

desenvolvimento O O O O O
das pessoas,

trabalho em equipa

e empenho.

0 sucesso &

definido com base

na diferenga e na

inovacdo, sendo a O O O O O
instituicdo lider em

Servicos

inovadores.
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0 sucesso &

definido com base

na antecipacdo a

concorméncia. &

chave desse O O O O O
SUCEss0 € &

lideranca
competitiva.

0 sucesso é

definido com base O O O O O

na eficiéncia.

Responda as afirmagbes presentes na tabela abaixo assinalando a opgo que
melhor representar as suas emogdes e as reagies associadas a essas emogdes,
de acordo com a seguinte escala: 1 - Discordo totalmente: 2 — Discordo: 3 — Sem
opinido; 4 - Cencorde; 5 — Concordo totalmente

Eu sei quando

devo falar sobre

05 Meus

S O O O @ O
pessoais com as

outras pessoas.

Quando eu

enfrento um

problema,

lembro-me das

ocasides em que O O O O O
enfrentsi

problemas

semelhantes

consegui

resolvé-los.

Eu espero sair-
me bem na

maioria das O O O O O

coisas gue tento
fazer.
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AS pe3s0as
acham facil
confiar em mim.

Eu acho dificil
entender as
mensagens nio
verbais de
outras pessoas.

Alguns dos
principais
eventos da
minha vida
levaram-me a
reavaliar o que &
importante e o
que nao &
importante para
mim.

Quando o meu
humor muda, eu
¥Yejo novas
possibilidades.

Emocdes sdo
uma das coisas
que fazem a
minha vida valer
a pena.

Eu tenho a
consciéncia das
minhas
emocies
guando eu as
sinto.

Eu espero que
coisas boas
acontegam.

Eu gosto de
compartilhar as
minhas
emogies com
&% outras
pessoas.

Trabalhadores
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Quando eu
experiencio uma

emocdo positiva,

el sei como O O O O O
fazé-la durar

mais.

Eu erganizo
eventos de que

as outras O O O O O

pessoas
gostam.

Eu procuro

atividades que O O QO O @)

me fazem feliz.

Eu tenho
consciéncia das

mensagens nao

verbais que O O O O O
transmito aocs

outros.

Eu apresento-me
de maneira que

cause boa O O O O O

impressdo aos
outros.

Quando estou de
bom humor,

acho facil O O O O O

resolver
prablemas.

Ao olhar para a
expressdo facial
das pessoas, eu

COonsigo
reconhecer as O O O O O
emocies que

elas estdo a
vivenciar.

Eu sei porgue &
gue as minhas
emocies O O O O O

mudarm.
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Quando eu estou

de bom humar,

EU 50U capaz de O O O O O
ter novas ideias.

Eu tenho

controlo sobre

as minhas O O O O O
emocies.

Eu reconhego
facilmente as

minhas

emocies O O O O O
quando as

vivencio.

Eu motivo-me

quando imagino

os bons

resultados nas O O O O O
tarefas que

BSSUMO.

Eu elogio os

outros gquando

fazem algo bem O O O O O
feito.

Eu identifico as

mensagens nao

verbais que as O O O O O
OUTras pess0as

Enviarm.

Quando outra

pessoa me fala

sobre um evento

importante na

sua vida, eu O O O O O
sinto-me guase

COmo Se eu

tivesse vivido

aquilo.

Quando eu sinto

uma mudanc;a

nas minhas

emogdes, eu O O O O O
tenho a

tendéncia de ter

novas ideias.
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Quando eu
enfrento um

desafio, eu

desisto porgue O O O O O
acho que vou

falhar.

Eu sei o que as
outras pessoas

estdo a sentir s O O O O O

de olhar para
elas.

Eu ajudo as
pessoas a

sentirem-se

melhor guando O O O O O
elas estdo

tristes.

Euuso o bom
humor para me

ajudar a

continuar a O O O O O
enfrentar os

obstaculos.

Eu posso dizer
COMOo € que as

pessoas se

£3180 a sentir ao O O O O O
ouvir o tom de

SUa VOZ.

E dificil para

mim entender o

porgué das

pESS0&ES S8 O O O O O
sentirem como

elas se sentem.
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Presentismo consiste no facto das pessoas estarem presentes no seu local de
trabalho mas nao conseguem realizar as suas fungdes na plenitude devido a
problemas de saude, sejam eles fisicos ou psicolagicos. * Por problemas de
saude entende-se lombalgias, artrites, cefaleias, dores cronicas e problemas
respiratorios, ansiedade e depressao, stress e défice de atengao. ©

Relativamente ao seu nivel de presentismae no Uhimo ane. responda as afirmagdes presentes na tabela
zbaixo assinalando a opgdo que considerar que corresponde & sua resposta, de acordo com a seguinte
escala: 1 - Discordo totalments; 2 — Discorde; 3 — Sem opinide; 4 — ConcordeS — Concerde totalmente

Devido ao meu

prablema de

za0de®, as

dificuldades que

normalmente

fazem parte do O O O O O
meu trabalho

foram mais

complicadas de
gerir.

Apesar do meu

prablema de

saude*

consegui

S O O O O O
tarefas de

trabalho
dificeis.

0 meu problema

de salde*

inibiu-me de O O O O O
tirar prazer do

trabalho.

Senti-me

desesperado na

concretizagao

de

determinadas

tarefas de O O O O O
trabalho, devido

a0 meu

problema de
sande®.
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Mo trabalho,

consegui

concentrar-me

na

concretizacio

dos meus O O O O O
objetivos,

apesar do meu

problema de

salde* .

Senti-me com
energia
suficiente para

completar todo O O O O O

o meu trabalho,
apesar do meu
problema de
sadde*.

Indigue o seu grau de concordancia em relagao as afirmagdes que se
apresentam abaixo, assinalando & opgio que considerar que corresponds & sua
resposta, de acordo com a seguinte escala: 1 - Pior que os outros; 2 — Como s
outros; 3 - Melhor que muitos oufros; 4 - Melhor gue a maioria dos outros: 5 - C
melhor nesta atividade. *

Conhece o seu
trabalho.

Qualidade do
seu trabalho.

Quantidade do
seu trabalho.

Capacidade de
iniciativa.

Competéncias
interpessoais.

O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O
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Capacidade de

planeamento e

afetacdo de O O O O O
FECUrsos.

Empenho para

com 3 O O O O O

organizagao.

Avaliacdo geral
de desempenho. O O O O O

Genero:

O Feminino

O Masculing

O Qutro/Prefere ndo indicar

|dade: *

O 18 - 25 anos
O 26— 35 anos
O 36— 45 anos

O 46 — 55 anos

O > 5ob ancs

HabilitagGes académicas:

O Ate 127 ano
O Licenciatura
O Mestrado

O Doutoramento
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Em que setor trabalha? *

() Piblico
O Privado

Se respondeu "Privado” na questio anterior, em que atividade trabalha?

Advocacia

Artes e Design

Banca

Comercial (Vendas
Contabilidade/Financas
Desporto
Educagdo/Formacdo
Engenharia
Inddstria/Produgao
Informética

Recursos Humanos

Relagdes Publicas/Marketing
Restauracdo
Saude/Medicina/Enfermagem
Secretariado/Administragdo

Seguros

ONONONONONONONONONONONONONONONONO

Qutra:

Tempo de permanéncia na organizagao:

O =1 ano

O Entre 1 a 5 anos

O Entre 6 a 10 anocs

O > 10 anos
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Mos ultimos & meses trabalhou a maioria do tempo em teletrabalho? *

() sim
O MNao

Obrigada pela sua ajuda!
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