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Inteligéncia Emocional, Autonomia e Bem-estar no Trabalho:
Um estudo no negdcio segurador.

Resumo

Investigou-se a relagdo entre a inteligéncia emocional de tracos e o bem-estar no trabalho,
controlando o efeito da autonomia no trabalho. A amostra foi constituida por 171
trabalhadores de uma empresa de seguros e recolhida através de um processo de

amostragem ndo-probabilistico por via de questiondrios de autorrelato.

Os resultados atestam a existéncia de uma correlacdo positiva fraca entre a inteligéncia
emocional de tragos e o bem-estar no trabalho. Verificou-se também uma correlagéo positiva
moderada entre a autonomia no trabalho e o bem-estar no trabalho. Cumpridos trés dos
quatro pressupostos do teste de mediag&o entre varidveis de Baron e Kenny, corroborou-se
a existéncia de mediacao parcial por parte da autonomia no trabalho sobre a relagéo entre a

inteligéncia emocional de tragos e o bem-estar no trabalho.

Discutiu-se as implicagdes préticas e teoricas dos resultados observados, bem como as suas

limitacdes, apresentando-se sugestfes para investigagao futura.

Palavras-chave: Inteligéncia emocional de tracos; bem-estar no trabalho; autonomia no

trabalho; efeito de mediac¢éo; seguros.



Emotional Intelligence, Workplace autonomy and
Workplace Well-being: A study in the insurance business.

Abstract

The relationship between trait emotional intelligence and workplace well-being was
investigated, controlling the effects of workplace autonomy. The sample consisted of 171
employees of an insurance company and was collected using a non-probabilistic sampling

process with self-report questionnaires.

The results indicate the existence of a positive and weak correlation between trait emotional
intelligence and workplace well-being. A positive and moderate correlation between workplace
autonomy and workplace well-being was also found. Three of the four assumptions of the
mediation test between variables, from Baron and Kenny, suggested the existence of a partial
mediation of the variable workplace autonomy over the correlation between trait emotional
intelligence and workplace well-being.

The practical and theoretical implications of these results were discussed, as well as the

limitations of the study. Suggestions for future research were outlined.

Keywords: Trait emotional intelligence; workplace well-being; workplace autonomy;

mediation effect; insurance.
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Introducéo

A emocdo, como objeto de estudo, ocupou inimeros investigadores, filésofos e
artistas. William James perguntou em 1884 “O que é uma emoc¢ao?” e, desde entao,
centenas de livros e artigos foram publicados sobre as causas e efeitos das emocoes
na vida do ser humano (James, 1884; LeDoux, 2000). A medida que se tornou evidente
que a emocao é indissociavel do processo cognitivo, e consequentemente do
comportamento, surgiu o interesse em compreender como pode a emogao tornar o
pensamento mais inteligente e como pode a inteligéncia promover uma utilizacdo mais
adequada das emocgbes (Damésio, 2000; Mayer & Salovey, 1993). E para
operacionalizar a investigacao sobre estas questdes, surge o conceito de inteligéncia
emocional (IE). O estudo deste fenébmeno aumentou exponencialmente nos ultimos 25
anos, sendo que muitos dos estudos se centraram na sua relagdo com a inteligéncia e
com as diversas formas de experienciar bem-estar (Fisher & Ashkanasy, 2000;
Matthews, Roberts, & Zeidner, 2004).

A investigagdo sobre o constructo inteligéncia emocional veio auxiliar na
compreensdo do papel dos afetos individuais no ambiente organizacional trabalho
(Fisher & Ashkanasy, 2000; Muchinsky, 2006). A medida que a comunidade cientifica
se debrucou sobre este tema, assistiu-se ao desenvolvimento em simultaneo de
modelos tedricos que se distinguiam maioritariamente pela forma como definiam,
recolhiam dados e interpretavam o fendmeno da IE. Cresceu assim a crenca de que é
importante estudar a IE devido ao seu potencial para explicar diversos processos da
vida organizacional (Caruso & Salovey, 2004; Barrett & Salovey, 2002; Fernandez-
Berrocal & Extremera, 2006), tais como a variacdo na capacidade individual de
resolucdo de conflitos, o impacto na performance ou a satisfagdo com o trabalho
(Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002; Hopkins & Yonker, 2015; Singh & Woods, 2008).
Concorda-se hoje que se trata de um constructo influente em diversas vertentes da vida
pessoal e organizacional (Mayer & Salovey 1993; Petrides & Furnham 2001), no
entanto, existem ainda algumas relacdes entre a IE e os afetos no local de trabalho, que
carecem de investigagdo. Acredita-se que uma compreensao mais aprofundada deste
fendmeno vai permitir tomar melhores decisdes relativamente a vida organizacional.

Sendo o trabalho uma parte tdo significativa da vida do ser humano (Frankl,
1959; Page, 2005), é importante explorar as condi¢cdes, sejam elas externas ou internas,
que influenciam a experiéncia de bem-estar no trabalho. O construto “bem-estar no
trabalho” refere-se aos vinculos afetivos com o trabalho e com a organizacéo,

envolvendo satisfagdo, envolvimento e comprometimento afetivo (Siqueira & Padovam,



2008). A semelhanca da IE, é um fendmeno relativamente recente na literatura
cientifica, sendo que 90% dos artigos publicados sobre o tema reportam a um periodo
posterior ao ano 2000 (Laine & Rinne, 2015). O recente interesse por parte da
comunidade cientifica neste construto surge em funcdo da necessidade de abranger
uma realidade mais ampla do que aquela que o construto “satisfacdo com o trabalho”
(muito presente na literatura sobre o tema) permite abranger.

A autonomia no trabalho, que se refere ao grau de liberdade e independéncia
para planear tarefas e procedimentos no trabalho, € uma das variaveis que impacta a
experiéncia de bem-estar no trabalho. Apés o langcamento do Modelo de Caracteristicas
das Func¢des, por Hackman e Oldham (1976), o construto autonomia no trabalho passou
a ser uma variavel organizacional altamente estudada de modo empirico devido ao seu
evidente impacto na experiéncia de satisfacdo com o trabalho (Hackman & Oldham,
1980). Esta variavel foi posteriormente identificada por Deci e Ryan (1987) como um
dos principais elementos motivadores do ser humano. Sabendo que a autonomia no
trabalho promove a confianga para aceitar tarefas mais complexas e executa-las de
maneiras diferentes (Hornung & Rousseau, 2007), é importante explorar de que modo
a autonomia se relaciona com inteligéncia emocional e com o bem-estar no trabalho.
Uma possivel correlagéo entre estes dois fendmenos pode auxiliar na compreensao da
natureza do bem-estar do trabalho.

Até ao final de 2016, a quantidade de artigos de investigacdo dedicados a
exploracdo da relagédo entre a inteligéncia emocional e do bem-estar no trabalho era
bastante reduzida. A exploragdo das relacbes entre estes fendmenos pode,
eventualmente, promover a emergéncia de novas praticas direcionadas a promocéao do
bem-estar pessoal e organizacional. Consequentemente, interessa controlar fenémenos
internos (e.g. IE, personalidade, etc.) e externos (e.g. autonomia no trabalho,
engajamento, etc.) na exploragdo do desenvolvimento do bem-estar no trabalho e
explorar a possibilidade de exercer controlo sobre estas varidveis num contexto
organizacional de modo a criar condigBes progressivamente mais saudaveis para 0s
intervenientes.

O trabalho € um ambiente complexo onde as emog¢fBes ocupam um lugar
privilegiado e onde existe potencial de realizag&o e de construgéo da felicidade pessoal
(Fisher & Ashkanasy, 2000). Assim, o valor da presente investigacdo estende-se do
contexto académico ao contexto organizacional, onde eventuais resultados podem levar
a novas abordagens — seja na criacdo de novos planos de formacg&o ou a reorganizacao
das estruturas hierarquicas de modo a estimular ou reduzir o sentimento de autonomia
no trabalho. Também se acredita que o aumento da competitividade entre empresas,

assim como a emergéncia de exigéncias legais sobre o bem-estar laboral, promoveu no
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século XXI a proatividade do tecido empresarial na criacdo de condicbes emocionais
Otimas no local de trabalho, sendo esta preocupacdo mais evidente em grandes
organizacdes e em paises mais desenvolvidos (Kuron, Lyons, Schweitzer, & Ng, 2015;
Paschoal, 2008).

A presente investigacao trata o bem-estar no trabalho como variavel dependente
da inteligéncia emocional, assim como da autonomia no trabalho. A autonomia no
trabalho é também testada como possivel variavel mediadora da relacdo entre a
inteligéncia emocional e o bem-estar no trabalho.

E importante ter em conta que as emogdes s&o parte de um desenvolvimento
adaptativo (Darwin, 1872) e que, como tal, € natural que existam precedéncias e
consequéncias relacionadas com cada experiéncia afetiva. Apesar de se reconhecer
gue situacdes de reduzido bem-estar no trabalho, reduzida autonomia no trabalho e
baixa inteligéncia emocional podem produzir ganhos em determinas situacdes — e
alguns autores dedicam-se a explicar de que modo as emog¢des negativas podem ser
importantes para a felicidade e para o desenvolvimento (Baumeister, Bratslavsky,
Finkenauer, & Vohs, 2001; Burkeman, 2013; Davidson et al., 2003; Kabat-Zinn & Hanh,
2009) — pretendeu-se analisar a vertente positiva associada a cada um dos fenémenos
em estudo. Assim, a presente investigacdo estuda o funcionamento positivo das
interagBes dindmicas entre variaveis associadas a inteligéncia emocional, ao bem-estar

no trabalho e a autonomia no trabalho.



|. Capitulo — Enquadramento teorico

1.Inteligéncia emocional

1.1. Historia e desenvolvimento do conceito inteligéncia emocional.

O estudo da inteligéncia emocional, como elemento de uma inteligéncia
adaptativa, remonta a década de 30 com os estudos de Thorndike. Este autor ampliou
o conceito “inteligéncia social” e apresentou-o como elemento essencial para a
construcdo de um ambiente estruturado por via da gestdo das relacbes pessoais
(Thorndike & Stein, 1937; Mayer & Salovey, 1993;). Contributos para o desenvolvimento
do conceito “inteligéncia emocional” (IE) provieram em simultdneo de diversos autores.
Entre estes, destaca-se Wedeck que na década de 40 descreve o conceito de
“habilidade psicolégica” como a capacidade de julgar corretamente os sentimentos,
humores e motivagbes dos individuos (Zeidner, Matthews & Roberts, 2004). David
Wechsler, na década de 40, e Abraham Maslow, na década de 50, deixaram também
um contributo neste tema sugerindo, respetivamente, que os elementos afetivos sédo
componentes da inteligéncia essenciais para 0 sucesso, e que as pessoas tém a
capacidade de construir competéncias emocionais (Wechsler, 1943; Maslow, 1950).

Em 1964 ¢é publicado por Davitz (1964) uma obra denominada “The
communication of emotional meaning” composta por 11 estudos (alguns derivados de
teses de doutoramento) de 8 psicologos especializados no estudo da emocao. Um dos
autores destes estudos € Michael Beldoch (1964), que no artigo “Sensitivity to
expression of emotional meaning in three modes of communication” utiliza pela primeira
vez o termo “inteligéncia emocional” aplicado ao contexto em que € hoje utilizado
(Argyle, 1973).

O termo “inteligéncia emocional” ganhou relevancia apés a primeira publicacéo
da obra “Frames of mind: The theory of multiple intelligences” em 1983 por Howard
Gardner (2011), de onde surge a teoria de que existem, e podem ser desenvolvidas,
multiplas inteligéncias. Esta investigacdo despoletou o interesse por parte da
comunidade cientifica no estudo das diversas modalidades da inteligéncia (por oposicao
ao estudo de um fator unico geral) (Bar-On & Parker, 2000). Gardner introduziu a nocdo
de inteligéncia interpessoal (a capacidade de compreender elementos tais como

intencBes, motivacdes ou desejos de outros, e agir com base nesse conhecimento) e



inteligéncia intrapessoal (a capacidade introspetiva, de autoavaliacdo e de
conhecimento das préprias emogdes e sentimentos) que viriam mais tarde a inspirar
algumas das dimensfes da inteligéncia emocional (Gardner, 1995). Sedimenta-se,
assim, a nocdo de que a inteligéncia engloba uma forte vertente social que impacta as
fungbes adaptativas.

O constructo “inteligéncia emocional” adquiriu 0 sentido que permanece até hoje
na comunidade cientifica em 1985 através da obra de Wayne Payne "A study of emotion:
developing emotional intelligence; self-integration; relating to fear, pain and desire”
(Payne, 1985; Ashkanasy & Daus, 2005). Keith Beasley (1987) apresentou dois anos
mais tarde o conceito de quociente emocional — estudado em simultaneo por Bar-On —
gue se refere ao desenvolvimento de uma medida da capacidade de automonitorizagédo
dos sentimentos e da habilidade de lidar com pressdes e exigéncias do meio, fazendo
uma gestdo dos recursos cognitivos e comportamentais (Bar-On & Parker, 2000).

No inicio dos anos 90 assistiu-se a formalizou-se do termo “inteligéncia
emocional” por Salovey e Mayer (1990) através da obra “Emotional intelligence”
publicada na revista Imagination, cognition and personality. Estes autores definiram o
constructo como uma subcategoria da inteligéncia social que envolve a capacidade de
“...monitorizar os sentimentos e as emocdes, tanto em si proprio como nos outros, a
capacidade de estabelecer distingbes entre eles, e a capacidade para utilizar esta
informacéo na condugéo das suas proprias agdes e pensamentos” (Salovey & Mayer,
1990, p. 189). Partindo desta definicdo, a comunidade cientifica comecou a produzir um
elevado volume de investigacdo em torno do constructo.

Uma das principais alavancas do interesse popular no estudo da IE foi o
langcamento, em 1995, da obra “Emotional Intelligence: Why It Can Matter More Than
IQ” por Daniel Goleman (1995). Este autor assumiu um papel preponderante na
divulgacao do tema (a par de Salovey e Mayer e de Bar-On) e que se estende até 2016.
Goleman popularizou o termo junto do publico e da comunicagao social, fazendo emergir
a ideia (ainda que com fraco suporte teérico) de que individuos com maior capacidade
para perceber e regular as proprias emocdes, assim com as dos outros, desfrutariam de
vidas mais felizes e preenchidas (Matthews et al., 2004) e que, portanto, a construgéo
de uma sociedade mais utopica passaria pelo desenvolvimento individual generalizado
das caracteristicas associadas a inteligéncia emocional (Goleman, 1995). As afirmacdes
sde Goleman, ainda que pudesse fazer sentido em termos I6gicos, ndo tinham qualquer
sustentagdo empirica e foram, portanto, recebidas com fortes criticas na comunidade

cientifica.



Ao longo dos dez anos que se seguiram, Goleman publicou uma dezena de livros
e teorizou aplicacdes praticas da IE em diversos campos. O seu papel na divulgacdo
deste constructo foi significativo (com aspetos positivos e negativos) tornando-o num
dos constructos psicolégicos que mais atencado recebeu por parte de novos
investigadores no campo da psicologia no inicio do século XXI (Matthews et al., 2004).
Importa realgar que um maior nimero de investigadores a explorar um determinado
tépico ndo se traduz imediatamente em progressao cientifica no entendimento desse
tépico — o fator chave para a progresséo é a investigacdo adequada e com reduzidas
ameacas a validade interna e externa. Tornando-se a IE num tépico popular na ciéncia
mainstream, assistiu-se a producao de diversa investigacdo que chegava a comunidade
cientifica através de teses de mestrado e de artigos ndo publicados. A andlise de
Fernandez-Berrocal e Extremera (2006) ilustra o interesse por parte da comunidade
cientifica jovem sobre o assunto e da alta expectativa de desenvolvimento do tépico.
Estes autores descrevem gque numa pesquisa pelo termo “Inteligéncia emocional” na
PsychINFO, 23% dos 671 resultados eram dissertagfes — por comparagéo, no estudo
da depresséo apenas 9.29% dos estudos eram dissertacdes. E possivel, cada vez mais,
encontrar aplicagfes da IE a campos tdo variados como saude, educagéo, recursos
humanos, avaliagdo psicologica e profissional, psicologia do desporto e psicologia
transcultural (Ferndndez-Berrocal & Extremera, 2006).

Desde a década de 90, diversos autores contribuiram para o desenvolvimento
deste conceito, resultando na cristalizacdo de trés grandes correntes tedricas que

definem e estudam a IE de forma distinta (Rodrigues, Rebelo, & Coelho 2011).

1. Modelo de aptiddo

Desenvolvido por Peter Salovey e John Mayer (Salovey & Mayer, 1990), o
modelo de aptiddo foca-se no estudo das capacidades que os individuos podem
desenvolver para processar e usar informacdo emocional quando inseridos em distintos
ambientes sociais (Geher, 2004; Matthews, Zeidner, & Roberts, 2002). Estes autores
definiram-na como a "...capacidade de perceber e expressar a emocao, assimila-la ao
pensamento, compreender e raciocinar com ela, e saber regula-la em si préprio e nos
outros." (Mayer & Salovey, 1997, p.5).

O principal método de medida no modelo de aptiddo é o desempenho em tarefas.
Acredita-se que as respostas a problemas colocados podem ser classificadas como
corretas ou incorretas e que a quantidade de respostas corretas releva um grau de IE

que pode ser definido como superior ou inferior.



Com base neste conceito, Salovey et al., (1995), desenvolveram o Trait Meta-
Mood Scale (TMMS), um dos primeiros instrumentos de medida da IE, e que resultou
de uma revisdo sistematica da literatura sobre os fatores essenciais para o
funcionamento emocional e social dos individuos (Espinoza-Venegas, Sanhueza-
Alvarado, Ramirez-Elizondo, & Saez-Carrillo, 2015).

Ainda nos anos 90, Mayer e Salovey (1997) voltam a trabalhar em conjunto para
desenvolver a estrutura tetra-dimensional, a tipologia mais comum dentro deste modelo
€ de que se divide em quatro dominios: Percecao e expressao das emocodes; Facilitacao
emocional do pensamento; Compreensdo emocional; Controlo e gestdo das emoc¢des
(MacCann, Joseph, Newman, & Roberts, 2014; Mayer, Salovey, Caruso, & Sitarenios,
2001; Salovey & Grewal, 2005). Esta estrutura deu origem ao Mayer—Salovey—Caruso
Emotional Intelligence Test (MSCEIT) (Mayer, Salovey, & Caruso, 2004) em que cada
um destes dominios € constituido por dois exercicios de desempenho maximo:

1. Percecado de emocgdes: medida atraves da identificacdo de (a) caras, quando se
pede aos sujeitos que identifiquem emocgdes em caras e (b) figuras, pedindo-se
gue identifiquem emocgdes transmitidas por paisagens e esquemas;

2. Uso das emocdes para facilitar o pensamento: medida através de (c) sensacoes,
guando se pede aos sujeitos para comparar emocdes a estimulos tacteis e de
(d) facilitacdo emocional, quando se pede aos sujeitos que identifiguem quais as
emocdes que mais facilitariam determinados tipos de pensamento;

3. Compreensdo de emocdes: que mede (e) a aptiddo para identificar em que
circunstancias a intensidade emocional reduz ou aumenta, e (f) mudancas entre
estados emocionais, assim como a aptidao para identificar emocdes, através da
identificacdo de emocdes envolvidas em estados afetivos mais complexos;

4. Gestao das emocOes: medida através da (g) gestdo emocional, apresentando
cenarios hipotéticos aos sujeitos e questionando como estes manteriam ou
mudariam os seus sentimentos, e (h) relagdo com emocgdes, perguntando aos
participantes como poderiam gerir emoc¢des de outras pessoas para chegar a

determinados resultados.

Mayer et al. (2004) afirmam que, sob 0 modelo de aptiddes, a IE demonstra maior
validade descriminante do que a inteligéncia social em relacdo a inteligéncia geral e,
uma vez que envolve o processamento e a manipulacdo de emocodes, tem uma definicdo
mais especifica que a inteligéncia social. A IE também pode ser considerada uma
inteligéncia autbnoma dado que se correlaciona de modo suficientemente elevado com

a inteligéncia geral para ser considerada uma forma de inteligéncia por si sO e



demasiado fraca para ser considerada parte integrante da inteligéncia geral (Mayer &
Salovey, 1993).

O modelo de aptiddo e o modelo de tragos entram em conflito por se proporem
a avaliar um mesmo constructo sob diferentes abordagens, produzindo resultados com
uma correlacdo fraca entre si (Bar-On, 1997; Mayer, Caruso & Salovey, 1999; Petrides,
2011; Schutte et al., 1998).

2. Modelo de tracos

Konstantin Vasily Petrides orientou grande parte da investigacdo relativa ao
modelo de tracos — modelo que procura compreender a inteligéncia emocional
associada aos tracos de personalidade relacionados com a emocdo, definindo a
inteligéncia emocional de tragcos (IET) como uma constelagdo de autopercecgdes
localizadas nos niveis inferiores das hierarquias da personalidade (Petrides, Pérez-
Gonzéalez, & Furnham, 2007).

Este modelo é composto por disposicdes comportamentais avaliadas,
essencialmente, através da autopercecdo das competéncias (Petrides & Furnham
2000a; Petrides et al., 2007) e toma por base que 0s sujeitos sdo capazes de avaliar as
suas proprias capacidades emocionais, providenciando, portanto, “uma
operacionalizacdo que reconhece a inerente subjetividade das experiéncias
emocionais...” (Petrides, 2011, p.660). Este modelo defende que os tragos de
personalidade promovem a expressao de certos perfis emocionais que se vao revelar
vantajosos em determinados contextos e desvantajosos noutros contextos. Assim, 0s
defensores deste modelo acreditam que nédo existe um perfil ideal do individuo
emocionalmente inteligente que brilhe em todos os aspetos da vida, existem sim tracos
que se revelam mais adaptativos para determinados contextos e culturas.

Um dos argumentos mais utilizados por Petrides, Pita e Kokkinaki (2007) para
justificar a forca do modelo de tragos € que se a inteligéncia emocional for tratada como
um trago (por oposigdo a uma aptiddo cognitiva) passa a apresentar maior validade
discriminante e incremental (Pasquali, 2007). Petrides (2011) também argumentam que
a IET é um constructo distinto (porque pode ser isolado no espaco da personalidade) e
composto (porque se correlaciona com diversas dimensbes superiores da
personalidade) e defende que o papel da IET € explicar, e ndo apenas prever, 0
comportamento. Deste modo, a IET representa um constructo vantajoso relativamente
ao QI na medida em que fornece uma estrutura para a operacionalizacdo de

autopercecfes relacionadas com emocdes que podem ser integradas na taxonomia



mainstream da personalidade. Ou seja, a inteligéncia emocional de tragos diz respeito
a percecgdo e as disposi¢cdes relativas a propria capacidade emocional, isto €, o quéo
bom um individuo acredita que é em termos de compreensao, regulacdo e expressao
das emocdes a fim de se adaptar ao ambiente e manter o seu proprio bem-estar. Esta
concecao diverge da inteligéncia emocional de aptidées mais pelo método de medida
do constructo do que pelo dominio tedrico.

O instrumento mais utilizado para operacionalizar este construto € o Trait
Emotional Intelligence Questionnaire (TEIQue), sendo um dos poucos instrumentos de
IET desenvolvidos com suporte tedrico claro e base empirica vélida (Fernandez-
Berrocal & Extremera, 2006; Petrides, 2011; Petrides & Furnham, 2006).

A |IET ndo se cinge ao modelo tedrico desenvolvido por Petrides e Furnham.
Outros autores (e.g. Schutte et al., 1998; Wong & Law, 2002) também contribuiram

significativamente para o desenvolvimento desta corrente teérica.

3. Modelo misto

O conceito de modelo misto comeca a ganhar relevo quando Mayer et al., (2001)
afirmam que é necessario distinguir o modelo de aptiddo dos modelos que incluem uma
panoplia de variaveis de personalidade. O modelo misto combina competéncias e tragcos
de personalidade associados a expressao da IE, definindo-a como uma matriz de
capacidades e de caracteristicas que conduzem o desempenho em diversas tarefas
(Petrides & Furnham, 2000b).

Dentro dos modelos mistos, Fernandez-Berrocal e Extremera (2006) fazem uma
separacao entre literatura criada para uso cientifico e literatura de uso popular. Ainda
que Bar-On e Goleman declarem estudar a IE sob a perspetiva dos modelos mistos,
publicacBes por parte de Bar-On pertencem ao campo do uso cientifico, pelo propésito
de construir conhecimento cientifico, e as de Daniel Goleman pertencem ao campo do
uso popular, sendo consideradas propostas pseudocientificos e com notorias intencdes
comerciais e de divulgacdo (Ferndndez-Berrocal & Extremera, 2006; Murphy, 2006).
Goleman define a IE como a capacidade de identificar os préprios sentimentos, assim
como os dos outros, de se auto-motivar e de gerir adequadamente as préprias emocdes
e relacionamentos (Goleman, 1995). Bar-On, por outro lado, afirma que existe uma
inteligéncia emocional-social transversal e interrelacionada com estes dois fatores que
determina a capacidade dos individuos para se compreenderem e expressarem, para
perceberem os outros e relacionarem-se com eles e para lidar com as tarefas diarias
(Bar-On, 1997, 2001, 2006).



1.2. Métodos e instrumentos de medida do constructo.

Os maiores desafios associados ao desenvolvimento ao estudo da IE centraram-
se nos problemas conceptuais e nas dificuldades de mensuracdo através de
instrumentos validados (Davies, Stankov, & Roberts, 1998; Petrides, 2011). Assim, a IE
foi alvo de repetidas criticas que a consideravam uma “repescagem” da inteligéncia
social carregando os problemas psicométricos do fenémeno (Mayer et al., 2004;
Matthews et al., 2002). Davies et al. (1998) sugeriram que 0 estatuto do construto IE é
limitado pelas propriedades de mensuracdo dos seus testes, colocando diversas
dimensdes da teoria e dos instrumentos de medida da IE. Apos realizarem trés estudos
empiricos com uma amostra de 530 individuos, afirmaram que a inteligéncia emocional
ndo é psicometricamente sdélida e que em pouco se pode distinguir de outros
constructos. Sustentaram tais conclusdes afirmando que as medidas objetivas ndo eram
fidedignas e que n&o havia validade discriminante suficiente, isto €, que 0s questionarios
de medida se relacionavam fortemente com determinados tracos de personalidade
(Matthews et al., 2004). Afirmaram também que as medidas de autorrelato
apresentavam fraca confiabilidade, e que aquelas que apresentavam confiabilidade
elevada podem ser explicadas de forma mais completa através de instrumentos de
medicdo dos tracos de personalidade, como o The Big Five Inventory. Coube aos
proponentes da IE demonstrar que existia um diferencial seméntico entre esse
constructo e aqueles bem estabelecidos na literatura (Roberts, Flores-Mendoza, &
Nascimento, 2002, p.4) e apresentar estudos mais aprofundados sobre as propriedades
psicométricas dos instrumentos que se propdem a medir a IE.

Diversos métodos e instrumentos de medida da IE estdo disponiveis no
mercado, no entanto, se relativamente a definicdo de IE tem sido dificil atingir um
consenso na comunidade cientifica, a designacdo do melhor método para recolher
dados relativos a IE é ainda menos consensual (Wong, 2015). Ainda que exista uma
multiplicidade de medidas de inteligéncia emocional, este numero fica bastante
reduzindo quando se procuram instrumentos validados e adaptados para lingua
portuguesa (Rodrigues et al., 2011).

Para estudar os trés modelos tedricos descritos anteriormente, existem trés

principais métodos de recolha de dados:
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1. Testes de desempenho maximo

Acredita-se que é possivel inferir sobre o nivel de inteligéncia emocional dos
sujeitos através do seu desempenho em diversas tarefas, tais como o reconhecimento
das préprias emocdes, reconhecimento das emogdes de outros sujeitos e identificando
respostas socialmente adequadas. A resolucdo destes problemas pressupde a
existéncia de uma resposta correta e que seja reveladora de uma IE mais ou menos
elevada.

Um dos maiores desafios deste método € selecionar tarefas pertinentes e
determinar as respostas mais coerentes com o conceito de IE. Mayer et al., (2004)
construiram o MSCEIT com o objetivo de recolher informacdo emocional. Este teste é
um exemplo por exceléncia de um teste de desempenho maximo e é caracterizado por
um conjunto de oito exercicio que providenciam informacao sobre os quatro ramos da
IE definidos por estes autores.

Mayer et al., (2004) discutem no artigo “Emotional Intelligence: Theory, Findings,
and Implications” até que ponto estes instrumentos sido confiaveis e apresentam os
resultados de diversas medidas de validade (ecolégica, de conteudo, discriminante,
entre outras). Exemplos de outros instrumentos psicolégicos que fazem recurso a
medidas de desempenho maximo séo o Multifactor Emotional Intelligence Scale (MEIS)
(Mayer et al., 1997), precursor do MSCIET, e o Levels of Emotional Awareness Scale
(LEAS) (Lane, Quinlan, Schwartz, Walker, & Zeitlin, 1990), onde os participantes sdo
confrontados com 26 figuras de situagBes sociais e devem respondem sobre os
sentimentos gerados, num continuo que vai de baixa a alta perce¢do emocional (Mayer,
Roberts, & Barsade, 2008).

Autores como Paulhus, Lysy e Yik (1998) identificaram correlagbes modestas
entre medidas de desempenho e medidas de autorrelato para a avaliacdo de aptiddes
mentais. Brackett, Rivers, Shiffman, Lerner e Salovey (2006) procuraram saber se as
mesmas correlagbes se aplicava no estudo da IE, através uma série de trés estudos
que recorriam ao MSCEIT para medir o desempenho, ao SREIS como medida de
autorrelato e ao The Big Five Inventory, como teste de personalidade. Estes autores
concluiram que medidas de desempenho, como o MSCEIT, e medidas de autorrelato,

como o SREIS, ndo apresentavam uma correlagao forte.
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2. Método dos informadores

Este método consiste na recolha de testemunhos de observadores que se
disponibilizem a avaliar o individuo em estudo relativamente a algumas afirmacdes.
Estes observadores podem, por exemplo, ser colegas de trabalho, supervisores
hierarquicos ou colegas de turma e sdo detentores de opinido valiosa por se
encontrarem numa posi¢ao de observacéo privilegiada (Brackett et al, 2006).

Este método comporta vantagens e desvantagens, sendo a principal vantagem
evitar 0s potenciais enviesamentos gerados por autodescricbes. A principal
desvantagem é que so pode ser utilizado para medir comportamentos observaveis uma
vez gue as capacidades mentais e sentimentos sao intrinsecas e, portanto, apenas a
sua expressao pode ser avaliada. Outro risco associado a este método relaciona-se com
a medic&o da reputacdo dos sujeitos, uma vez que as opinides dos informadores podem
ser enviesadas por diversos fatores (Bracket et al., 2006; Boyatzis, 2007).

Um exemplo de um instrumento onde este método é utilizado € o Emotional
Competence Inventory, desenvolvido por Boyatzis, Goleman e Rhee (2000) e que
recorre a descricdo de diversas fontes para cruzamento de dados.

3. Questionarios de autorrelato

E o método recolha utilizado com maior frequéncia por comportar diversas
vantagens. Neste método, os sujeitos sdo convidados a preencher um formulério de
autodescricdo, informando acerca das proprias emocbes relativas as situacdes
descritas nos instrumentos. Nao havendo respostas certas nem erradas, 0s sujeitos
respondem a questdes que permitem inferir o seu nivel de inteligéncia emocional. Este
método presume que 0s sujeitos detém capacidade de autoanalise e de
autoconhecimento (Bracket et al., 2006).

Instrumentos que utilizam o método do autorrelato sdo mais faceis de aplicar,
permitem recolher maior nimero de respostas e a sua construcéo e validagdo é mais
rapida. Diversas medidas desta natureza apresentam consisténcia interna satisfatédria e
validade preditiva assinalavel (Salovey, Woolery, & Mayer, 2001). Matthews et al. (2002)
referem que os teste de autorrelato tém a capacidade de atender a pressao comercial
das editoras de testes para elaborar instrumentos em breves periodos de tempo e com
menores custos. Por estas razdes, sdo o tipo de teste mais encontrado na literatura
sobre o tema, existindo uma ampla variedade de pesquisa psicométrica com vista a
confirmar a validade dos instrumentos, inclusive, alguns dos instrumentos estédo
adaptados e validados para a populacdo portuguesa (Bar-On, 2000; Barros, 2011,
Petrides, 2011; Rodrigues, Rebelo, & Coelho, 2011).
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Este método padece também de desvantagens, uma vez que ha razbes para
acreditar que os sujeitos podem dar respostas enviesadas — que podem ocorrer pela
eventualidade dos sujeitos se confrontarem com descritores que induzem a
desejabilidade social. Algumas das escalas autodescritivas podem refletir o
autoconceito dos sujeitos e as suas percecdes de desejabilidade ao invés daquilo que
se pretende medir (Joseph, Jin, Newman, & O’Boyle, 2015; Woyciekoski, 2006). A
complexidade deste tema e a falta de consenso cientifico sobre o método de estudo
deste fenbmeno acarretam diversas consequéncias com pontos positivos e negativos.

De modo a comparar as opcdes de abordagem ao fenémeno disponiveis na
literatura, construiu-se a Tabela 1, inspirada na andlise de Pérez, Petrides e Furnham
(2005), que permite cruzar os diversos modelos teéricos da inteligéncia emocional com

os respetivos métodos de recolha de dados.
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Tabela 1

Andlise de instrumentos de mensuragéo do constructo inteligéncia emocional

Model Instrumento e Recolha de Estrutura do Vantagens e desvantagens
0 autor dados instrumento
tedrico
Aptiddes  Mayer-Salovey- Desempenho 141 itens Adequada validade de conteido e de constructo
Caruso Emotional maximo Providéncia 15 scores, (convergente e discriminante). Amplamente utilizado
Intelligence Test incluindo IE total e scores na literatura.
(MSCEIT). Mayer, relacionados com areas, Requer bastante tempo para ser administrado (30-45
Salovey, & Caruso, ramos, tarefas e scores minutos).
2002. suplementares. Inclui Mede conhecimentos em vez de aptiddes.
escalas de percecéo, N&o mede diversas aptiddes que fazem parte do
compreensdo e gestdo de  modelo tedrico.
emogoes e de facilitacdo Preco da licenca de utilizagdo destes instrumentos é
do pensamento. bastante elevado.
Aptiddes  Trait meta mood Questionario 30 questdes. Existe versdo traduzida. Coeréncias internas
scale (TMMS-30). de autorrelato  Trés fatores: adequadas. Boa validade convergente e
Salovey, Mayer, Atencao discriminante.
Goldman, Turvey, & Clareza Redundante face a medidas de personalidade.
Palfai, 1995. Reparagao Ausénpia de correlagdes significativas com a aptidédo
cognitiva.
Misto Emotional quotient Questionario 133 itens Inclui quatro indicadores de validade dos resultados.
inventory (EQ-i). de autorrelato 15 fatores e 5 escalas: Demora cerca de 30 minutos a ser respondido. Utiliza
Bar-On, 1997. Gestdo do Stress; um sistema de tabulacéo e conversao dos resultados
Inteligéncia intra-pessoal; para o standard semelhante aos testes de Ql.
Inteligéncia Né&o inclui emocBes negativas. Fraca distingdo de
interpessoal; medidas de personalidade. E dificil replicar a
Adaptabilidade; estrutura fatorial e encontra-se pouca informagao
Humor geral. sobre validade discriminante e incremental.
Misto Emotional and social  Informadores 68 itens. Validado por andlises fatoriais. Apresenta fiabilidade,
competency 12 competéncias validade e estabilidade.
inventory (ESCI). 4 fatores: Foca-se em comportamentos distintos que s&o
Boyatzis, 2007. Auto percecio, observaveis e reconheciveis.
autogestdo, percegdo Demora de 30 a 45 minutos para administragio
social e gestdo das individual.
relagbes A aplicagdo do instrumento requer certificagdo.
Tracos Trait Emotional Questionario 30 itens. Utilizagdo gratuita.
Intelligence de autorrelato 4 fatores (bem-estar, Versdo traduzida para portugués disponivel na
Questionnaire — sociabilidade, autocontrolo  internet validada para a populagéo portuguesa.
Short Form e emotividade). Tem instrugdes para aplicacdo e cotag&o.
(TEIQue-SF). 15 facetas. A investigacdo que valida a teoria e os instrumentos
Petrides & Furnham, derivados da teoria sdo produzidas por um
2006 ecossistema relativamente reduzido de autores.
Tragos Wong and Law Questionario 16 itens. Boa consisténcia interna da escala.
Emotional de autorrelato  Quatro fatores: Incongruéncia entre o método de medigdo
Intelligence Scale Avaliacéo das proprias (autorrelato)) e o modelo que pretende
(WLEIS). Wong & emogdes; Avaliacdo das operacionalizar.
Law, 2002. emocdes dos outros; Uso  Instrumento orientado para publico ocidental.
das emocgdes; Regulagdo  Existe versdo traduzida e validada para a populacdo
das Emogdes portuguesa.
Fraca validade incremental.
Tragos Schutte Emotional Questionario 33 itens. 4 fatores: Adequada validade no teste-reteste. Demonstra

Intelligence Scale
(SEIS). Schutte et
al., 1998.

de autorrelato

percecdo das emogdes,
compreensao das
emocdes, gestdo das
proprias emogoes e
gestdo das emogdes
alheias.

evidencias de validade preditiva, incremental e
convergente.

N&o tem relacdo com capacidades cognitivas.
Associado com tragos de personalidade do big five.
Estrutura pouco clara (ocasionalmente apresenta trés

fatores em vez de quatro).
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2. Bem-estar no trabalho

2.1. Histéria e desenvolvimento do conceito bem-estar no trabalho.

Como constructo psicolégico, o bem-estar refere-se ao estudo cientifico da
felicidade e é um conceito chave associado a saude. O termo felicidade costuma ser
evitado na comunidade cientifica em detrimento de termos académicos como bem-estar
ou afeto (Paschoal, 2008). Bem-estar € considerado um termo neutro, isto é, sem a
conotagao positiva associada a “felicidade” e que nao levanta elementos filosoficos e
conceptuais frequentemente presentes em pesquisas sobre a felicidade. Assim, o bem-
estar é tratado na literatura cientifica como um constructo semelhante a felicidade
(Albuquerque & Tréccoli, 2004; Deci & Ryan, 2008; Diener, 1984; Paschoal, 2008;
Waterman, 1993; Warr, 1999, 2007).

A literatura cientifica do bem-estar, associam-se duas grandes divisées: o bem-
estar subjetivo (ou heddnico) e o bem-estar psicoldgico (ou eudaimonico) (Ryan & Deci,
2001; Siqueira & Padovam, 2008). Seguindo a tradicdo hedonista de felicidade (ou bem-
estar subjetivo), 0 bem-estar é considerado um fenémeno amplo que inclui respostas
emocionais do individuo e julgamentos globais sobre a sua satisfacdo com a vida
(Diener, Suh, Lucas, & Smith, 1999). As respostas emocionais (emoc¢des e humores)
sdo denominadas afetos e representam reacdes do individuo a eventos do seu dia a
dia. Os julgamentos sobre a satisfagdo com a vida sdo considerados aspetos cognitivos
do bem-estar e consistem numa dimensao diferente dos afetos (Diener, 2000). Esta
dimensao refere-se a ocorréncia de afetos positivos frequentes, a rara experiéncia
emocional negativa e a satisfacdo com a vida como um todo (Albuquerque & Trécolli,
2004). Estas dimensdes correspondem a experiéncias internas do individuo,
distanciando-se, como constructo, das condi¢cdes externas objetivas, como saude e
rigueza (Albuquerque & Troécolli, 2004; Diener, 1984). Esta dimensdo tem sido
operacionalizada maioritariamente através de instrumentos de autorrelato, compostos
por escalas de satisfacdo com a vida e escalas sobre emocfes de prazer e desprazer
(Albuquerque & Trocolli, 2004; Diener, Oishi, & Lucas, 2003).

Os indicadores de bem-estar subjetivo tém sido extensivamente avaliados e
sabe-se hoje que as medidas de bem-estar compostas por apenas um item sdo menos
confiaveis que as escalas compostas por diversos itens. Considera-se que a
desejabilidade social ndo é um problema significativo neste dominio e que os resultados
nas escalas de satisfacdo tendem a ser mais estaveis que os aspetos afetivos do bem-

estar (Diener et al., 1999). Ryff (1989) critica esta abordagem afirmando que a literatura
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do bem-estar subjetivo estd fundamentada em concecdes de bem-estar com fraca
consisténcia tedrica e que ignora aspetos importantes do funcionamento positivo do
individuo. Tiberius (2004) reforca esta visdo, argumentando que a totalidade das
experiéncias hedobnicas ndo séo suficientes para abarcar o funcionamento positivo do
individuo. Este autor frisa também a importancia das diferencgas culturais associadas a
experiéncia do bem-estar subjetivo, afirmando que a persecucéo de objetivos por razbes
independentes e pessoais esta associado a um aumento do bem-estar em certas
populagBes — tais como a norte-americana de origem europeia, mas gue 0 mesmo nao
ocorre em populacdes de origem asiatica — justificando este resultado com as diferencas
entre culturas coletivistas e individualistas (Tiberius, 2004).

Para dar resposta as fragilidades do construto bem-estar subjetivo, surgiu o
estudo do bem-estar psicologico (Ryan & Deci, 2001). A investiga¢ao associada ao bem-
estar psicologico (ou eudaimédnica) considera o bem-estar integrado na experiéncia de
expressao pessoal e de autorrealizagdo. Este conceito esta mais associado ao termo
felicidade (happiness) e tem por base a ideia de que o bem-estar consiste no pleno
funcionamento das potencialidades de um individuo, isto é, na expressdo da sua
capacidade de pensar, usar o raciocinio e 0 bom senso. (Ryan & Deci, 2001). O bem-
estar, s6 por si, ndo depende de apenas uma esfera da vida, sendo que a sua
construcao se déa por via de diversas atividades (Borges, 1999; Codo, 1997; Estramiana,
1992; Warr, 1987, 1990). O trabalho é um dos elementos essenciais no desenvolvimento
do bem-estar pessoal e da felicidade e, muitas vezes, o bem-estar subjetivo e
psicolégico devem ser distinguidos do bem-estar experienciado no trabalho (Warr 1999,
2007).

O bem-estar no trabalho (BET) carece ainda de uma definicao Unica aceite pela
maioria dos investigadores e, portanto, a falta de consenso académico sobre o tema
torna-o ambiguo e complica a sua operacionalizagdo. E consensual que este constructo
abrange uma dimenséo afetiva mais ampla que o fenédmeno “satisfacdo com o trabalho”
e que nasce da intencdo de recentrar o estudo cientifico no funcionamento positivo do
ser humano no local de trabalho (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000; Laine & Rinne,
2015).

Uma vez que bem-estar no trabalho € um conceito relativamente recente na
literatura cientifica (Siqueira & Padovam, 2008), diversos constructos relativamente
semelhantes (mas que expressam fendmenos distintos) podem ser encontrados de
modo alternado na literatura. Exemplos de conceitos que representam uma vertente do

BET através da perspetiva positiva sdo a satisfacdo com o trabalho ou o bem-estar
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afetivo no trabalho, enquanto que através da perspetiva negativa existe o burnout ou o
stress ocupacional (Amaral, Siqueira, Ribeiro, & Leal, 2004; Nascimento, 2006; Siqueira
& Padovam, 2008).

Desde que McGregor (1960) despoletou o interesse por parte da comunidade
cientifica no bem-estar no trabalho, através da sua Teoria Y da Gestdo, este construto
ja foi definido de modo a expressar aspetos da vida organizacional tdo variados como:

1) trabalho com significado; 2) uma resposta afetiva ao ambiente de trabalho; 3) o
racio entre conquistas e problemas no trabalho; 4) a satisfacdo das necessidades
no trabalho; 5) satisfacdo com a vida laboral; 6) uma componente de um conceito
mais amplo de bem-estar dos empregados; 7) bem-estar especifico das funcdes e
bem-estar independente de contexto; 8) e a definigdo da comissdo europeia de
gualidade no trabalho (Sirgy, 2011, pp. 269-270).

O conceito “satisfacdo com o trabalho” é frequentemente conceptualizado como
indicador de bem-estar no trabalho e € o conceito mais frequentemente encontrado em
estudos que procuram explorar a natureza das vivéncias afetivas associadas ao
trabalho. Apesar de semelhante, “bem-estar no trabalho” e “satisfagdo com o trabalho”
séo conceitos distintos (Blanchflower & Oswald, 1999; Brown & Mcintosh, 1998; Singh
& Woods, 2008). Enquanto a satisfacdo com o trabalho reflete avaliacbes cognitivas e
crengas (Weiss, 2002), o bem-estar representa uma dimensao composta por afetos, ou
seja, sentimentos subjetivos que podem ter uma vertente heddnica positiva ou negativa
(devem ser distinguidos de emocdes discretas e humores uma vez que tém um
elemento contextual sem terem um gatilho em particular) (Frijda, 1986). O bem-estar no
trabalho é concebido como um conceito abrangente que integra trés componentes:
satisfacdo com o trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento
organizacional afetivo. Esses trés conceitos, “...ja consolidados no campo da Psicologia
Organizacional e do Trabalho, representam vinculos positivos com o trabalho
(satisfagdo e envolvimento) e com a organizagdo (comprometimento afetivo) ...”
(Siqueira & Padovam, 2008, p.206).

Estramiana (1992) estudou as fung¢des psicossociais do trabalho, conseguindo
demonstrar que, para além de o trabalho ser uma das alavancas da subsisténcia
humana, ajuda a definir o status que os individuos assumem na sociedade e,
consequentemente, influencia a criacdo da identidade pessoal e social (Estramiana,
1992; Paschoal, 2008; Tajfel, 2010). Apesar de a satisfagdo com o trabalho e a

satisfacdo com a vida serem conceitos largamente estudados, Judge e Watanabe
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(1993) foram os primeiros investigadores a testar estes construtos com simultaneas
consideracdes transversais e longitudinais. Os resultados transversais indicaram que a
satisfacdo com a vida e a satisfacdo com o trabalho estavam reciprocamente e
significativamente relacionados, apontando para uma relagéo forte entre os constructos,
e os resultados longitudinais determinaram uma relacdo mais fraca entre estes dois
constructos num periodo de cinco anos (Judge & Watanabe, 1993).

Promover a satisfacdo dos colaboradores com o trabalho tem vindo
progressivamente a tornar-se um objetivo para muitas empresas por se acreditar que
pode representar uma vantagem competitiva a médio e longo prazo (Kuron et al., 2015).
A saida de colaboradores chave pode ser uma ameaca para 0 sucesso da empresa
(n8o sO pela reducdo do capital intelectual, mas também pelo risco de este
conhecimento comegar a servir a concorréncia) e, portanto, algumas empresas tém
apostando na promocao de condigbes de bem-estar e de qualidade de vida dos seus
colaboradores (Ozuem, Lancaster, & Sharma, 2016).

Em certos mercados, 0s custos associados ao recrutamento, selecdo e
contratagdo do talento nas organizagbes € muito superior aos custos associados a
promocdo do bem-estar no trabalho (Chambers, Foulon, Handfield-Jones, Hankin, &
Michaels, 1998). A corrida pela aquisicdo e manutenc¢éo do talento no local de trabalho
tem levado a que o bem-estar dos colaboradores deixe de ser visto apenas do ponto de
vista da produtividade, isto é, a questéo deixa de ser “Aumentar o bem-estar no trabalho
provoca ganhos diretos na produtividade?” e passa a ser “Como posso promover um
local de trabalho onde colaboradores com potencial queiram trabalhar?” (Alias, Nor, &
Hassan, 2016; Frank & Taylor, 2004; Guest, 2002; Page, 2005). A este fendmeno esta
associada a mudanca no modo como as geracdes encaram o trabalho. Em média,
geracOes ocidentais mais jovens valorizam aspetos menos associados a construcédo de
uma carreira do que as geracgdes anteriores e ddo mais valor ao envolvimento com uma
organizacdo que tenham um proposito que se alinhe com os valores do colaborador e
onde as fungbes sejam gratificantes e satisfatorias (Pritchard & Whiting, 2015; Ozuem
et al., 2016).

Kuron et al. (2015) analisaram as tendéncias dos millennials (Geragéo Y) através
de uma amostra (n=906) de canadianos que nasceram entre 1980 e 1994. Estes autores
afirmam que a geracdo em estudo é mais atraida para organizagbes onde existe
potencial de desenvolvimento (organiza¢cfes que favorecem a aprendizagem) e onde a
cultura organizacional é socialmente responsavel. Assim que chegam ao mercado de

trabalho, os millennials séo atraidos para as grandes empresas, e retidos, através de
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condi¢cBes de trabalho e de remuneracgdo atrativas. As prioridades sdo também que o
trabalho seja interessante e que permita o equilibrio com a vida pessoal, que projete
seguranga e que providencie a informacdo necessaria para que o trabalho possa ser
feito com eficiéncia (Kuron et al., 2015).

Alguns postos de trabalho, pela sua natureza, colocam mais énfase no
desempenho imediato do que na construgcédo de uma carreira para os colaboradores e,
nestes casos, do ponto de vista do empregador interessa compreender se o BET afeta
o desempenho individual. Wright e Cropanzano (2000) exploraram através de dois
estudos a hipétese de que a satisfacdo com o trabalho e o bem-estar psicolégico (ou
ambos) eram capazes de prever o desempenho dos colaboradores. Apesar de as
amostras serem reduzidas (o primeiro estudo com 47 participantes e o segundo com
37), em ambos os estudos o bem-estar psicologico era preditor da performance no
trabalho e a satisfagdo com o trabalho ndo era preditora da performance (Wright &
Cropanzano, 2000). Um ano depois, Judge, Thoresen, Bono e Patton (2001) procuraram
dar sentido a toda a informac&o que era publicada sobre estes assuntos através de uma
andlise qualitativa e quantitativa sobre a relagédo entre a satisfagdo com o trabalho e a
performance no trabalho. Enfrentaram enormes dificuldades ao assimilar os diversos
modelos utilizados para testar estas variaveis, mas eventualmente publicaram uma
meta-andlise com uma amostra composta por 312 estudos, combinando um n=54,417.
A correlagdo média entre a satisfacdo com o trabalho e a performance no trabalho foi
estimada em .30. Estes autores concluiram que seria altura de os investigadores
reconsiderarem a relagdo entre satisfagéo e performance (Judge et al., 2001).

Ainda que o bem-estar no trabalho, por si s6, ndo se correlacione de forma
consistente com o desempenho, tem diversos outros ganhos secundarios relacionados
com o desempenho da fungcdo. Campbell, Converse e Rodgers (1976) afirmaram que
entre 20% e 25% da variagdo na satisfacao durante a vida adulta pode ser representada
pela satisfacdo com o trabalho. Em estudos recentes, medidas de satisfagdo com o
trabalho tendem a correlacionar-se em valores entre os .50 e .60 com medidas da
satisfacdo com a vida (Judge & Watanabe, 1993).

Fredrickson (1998, 2001) foi um dos responsaveis por uma grande parte dos
pressupostos associados as hipéteses que sustentam o modelo teérico do bem-estar
no trabalho. Este autor afirmou que a promocéo de saude e de bem-estar, como por
exemplo através do estimulo de emocgdes positivas, atuaria na prevencgao e tratamento
de problemas psicolégicos como depressdo, ansiedade e stress, contrapondo 0s

elevados niveis de emoc¢des negativas (e.g. medo, raiva e tristeza). Este modelo tem
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como base que as emocgdes positivas ndo promovem e protegem apenas a saude e 0
bem-estar, mas também proporcionam aos individuos os recursos para enfrentar as
adversidades do dia a dia. As emocgfes positivas mantém e fortalecem as
potencialidades com as quais se executa o trabalho e se produz os resultados desejados
pelas organizacgdes (Siqueira & Padovam, 2008).

2.2. Meétodos e instrumentos de medida do constructo.

O bem-estar no trabalho vem sendo estudado na comunidade cientifica através
de diversos instrumentos. Por se acreditar que o bem-estar € um fendmeno
bidimensional, composto pelas dimensdes afetiva e cognitiva, alguns destes
instrumentos focam-se mais na medi¢cdo do bem-estar subjetivo e outras no bem-estar
cognitivo. A dimensdo afetiva envolve componentes emocionais e permite recolher e
analisar informacdes sobre a vivéncia de emocdes de prazer (positivas) e desprazer
(negativas), enquanto a cognitiva se refere a satisfagdo com a vida em geral e se foca
nas avaliagdes globais da sua propria vida (Diener, Suh, & Oishi, 1997).

O modelo mais famoso e utilizado para definir e operacionalizar o BET sobre a
perspetiva da saude mental provem de Warr (1987). Este autor considera o
funcionamento positivo integrado da pessoa e propde cinco dimensdes para a definicdo
da saude mental: afeto, aspira¢do, autonomia, competéncia e funcionamento integrado
(Warr, 1987, 2011). Neste modelo, a dimenséo “afeto” refere-se as emoc¢des e humores.
Nos anos seguintes surgiram modificacées deste modelo, sendo que algumas delas o
deixaria mais completo, outras continuariam com problemas estruturais. Horn, Taris,
Schaufeli e Schreurs (2004) propdem uma estrutura do bem-estar no trabalho com base
na tradicdo do bem-estar psicoldgico, utilizando o modelo de Warr (1987; 1994) para a
salude mental e a teoria de RIiff (1989) para o bem-estar geral. Estes autores
pressupdem que o BET consiste na avaliacdo positiva das varias caracteristicas do
trabalho e inclui aspetos afetivos, motivacionais, comportamentais, cognitivos e
psicossomaticos. Os autores dividem o constructo em cinco dimensfes de modo a
promover a sua compreensdo: dimensao afetiva, bem-estar profissional, bem-estar
social, cansaco cognitivo e dimensé&o psicossomética. Os testes estatisticos conduzidos
por Horn et al. (2004), ainda que apenas inicialmente com uma amostra de professores
holandeses, confirmaram a estrutura multidimensional proposta e demonstraram que 0s

fatores estariam relacionados entre si.
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A escala Job-related Affective Well-being Scale (JAWS), inicialmente proposta
por Katwyk, Fox, Spector e Kelloway (2000), e utilizada por diversas vezes na literatura,
compreende uma variedade de emocgdes identificadas como positivas ou negativas no
ambiente de trabalho, conseguida apds trés grandes estudos nos EUA (Gouveia,
Fonseca, Lins, Lima, & Gouveia, 2008). Daniels (2000) valida a escala de bem-estar
afetivo no trabalho que mede cinco aspetos da vida organizacional em relacdo aos
contextos de trabalho com duas amostras (n=871 e n=1915) que suportam a mesma
estrutura (Daniels, 2000). Oito anos depois, Macedo (2008) traduz e adapta a escala de
bem-estar afetivo no trabalho de Daniels para a populacdo portuguesa, apresentando
resultados de consisténcia interna satisfatorios.

Paschoal e Tamayo (2008) propuseram uma nova forma de medir o BET através
da Escala de Bem-Estar no Trabalho (EBET). Esta escala assenta na ideia de que o
bem-estar no trabalho compreende uma dimenséo afetiva (emoc¢des e humores no
trabalho) e uma dimensé&o cognitiva (percecdo de expressividade e realizacdo pessoal
no trabalho). Os itens de afeto (emogdes e humores positivos e negativos no trabalho)
foram derivados da Escala de Bem-estar Subjetivo de Albuquerque e Troccoli (2004;
Paschoal & Tamayo, 2008) para o bem-estar geral. Na construgéo da EBET excluiram-
se diversos itens iniciais por se acreditar que estes nao representariam claramente
emocgBes e humores (e.g. inspirado e ativo) e incluiram-se itens que, com base na
revisdo de literatura acerca de afetos, seriam relevantes no contexto laboral (e.g.
orgulhoso e tranquilo) (Lazarus & Cohen-Charash, 2001). No final, outros itens foram
eliminados por ndo corresponderem aos critérios psicométricos estabelecidos, ficando
a escala final composta por 30 itens, sendo que 21 se referem a medidas de afeto e os
restante nove a realizacdo no trabalho, isto &, a percecédo de que no trabalho ha espaco
para desenvolver as préprias habilidades e avancar no alcance das préprias metas de
vida). Os itens da dimensao “realizacéo” foram desenvolvidos a partir da literatura de
autores como Waterman (1993), e através de entrevistas com diferentes tipos de
trabalhadores acerca das suas fungdes.

A Tabela 2 apresenta uma compilagdo feita através da analise a diversos
instrumentos disponiveis na literatura cientifica sobre medidas de satisfagdo com o

trabalho e de bem-estar no trabalho.
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Tabela 2.

Analise de instrumentos de mensuragéo do constructo bem-estar no trabalho

Instrumento e autor Estrutura do instrumento Vantagens e desvantagens

Job-related Affective Well- Escala bidimensional dos afetos no

being Scale (JAWS). Katwyk  trabalho. Composta por reacdes

et al., 2000 (Baseada no positivas, e reag8es negativas. Todos

modelo de Warr, 1987). os itens estdo divididos em prazer
(pleasure) e excitagéo (arousal) e
poderiam ser mais altos ou mais
baixos.

Adequada consisténcia interna (Alpha de
Cronbach varia entre 0.80 e 0.95 para as cinco
escalas do instrumento).

N&o inclui qualquer escala que seja mais
abrangente que os afetos, tal como a realizagao
no trabalho.

E, por diversas vezes, utilizada em conjunto com o
modelo de tracos para a inteligéncia emocional.
Os fatores medidos por esta escala ndo se
relacionam com as medidas emocionais que se
pretende estudar.

Overall Job Satisfaction
Questionnaire (0JSQ).
Petrides & Furnham, 2006.
(Baseada no modelo de
Warr, 1987).

Escala com 15 itens que medem a
satisfagcdo geral com o trabalho. Os
fatores associados séo: condigbes
fisicas de trabalho; relagées com os
chefes e chance de receber uma
promog&o. Os itens s&o respondidos
numa escala de Likert de 7 pontos.

Trés fatores encontrados: afeto
positivo, com nove itens; afeto
negativo, com 12 itens; realizacao,
com nove itens.

Escala de Bem-Estar no
Trabalho (EBET). Paschoal
& Tamayo, 2008

Boa consisténcia interna (Alpha de Cronbach varia
entre de .88 a .93. para todas as dimensdes).
Agregadamente, os trés fatores explicaram
57,30% da variancia do constructo.

O instrumento apresentou bons parametros
psicométricos e aborda tanto a dimenséao afetiva
do bem-estar no trabalho quanto a dimenséo
eudaimonica (de realizac&o e expressao).

O instrumento foi construido com vista a ser
aplicado no Brasil. Apesar de a lingua ser a
mesma, podem existir diferencas nas populacdes.

Medida do Bem-Estar
Afectivo no Trabalho.
Macedo, 2008

Escala de Satisfagdo com o
trabalho (EST). Pereira,
2009.

Escala de Bem-Estar
Pessoal nas Organizagdes.
Dessen & Paz, 2010

Cinco dimensdes:
Ansiedade/Conforto;
Depresséo/Prazer;
Aborrecimento/Entusiasmo;
Cansaco/Vigor

Cinco dimensdes:
Satisfacdo com o trabalho;
Satisfacdo com colegas;
Satisfacdo com chefia;
Satisfacdo com promogao;
Satisfagcdo com salario;

Unifatorial com 15 itens.

Escala de Likert de 5 pontos.

Boa consisténcia interna (Alpha de Cronbach varia
entre .69 e .86 para todas as dimensées).

Testada em populacéo portuguesa.

Mede somente escalas bipolares.

Raramente utilizada.

Boa consisténcia interna (Alpha de Cronbach varia
entre .77 e .90 para todas as dimensdes).
Possibilidade de correlacionar as dimensdes com
diversos aspetos importantes e relacionados com
o trabalho.

Investigacao publicada na revista Psicologia:
Teoria e Pesquisa e com uma amostra de 319
individuos.

Dimensao unifatorial ndo permite estudar os
fenémenos especificos associados ao bem-estar
no trabalho que se pretende estudar.
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3. Autonomia no trabalho

3.1. Historia e desenvolvimento do conceito autonomia no trabalho.

Autonomia no trabalho (ANT) refere-se as oportunidades que os empregados
tém de experienciar independéncia e liberdade para conduzirem o seu trabalho
(Hackman & Oldman, 1976). A nocdo de que € possivel dar maior descricdo aos
empregados sobre a sua vida laboral é tdo antiga como as préprias organizacées.
Autores como Hackman, Oldham (1976) e Fried e Ferris (1987) dedicaram-se nas
décadas de 70 e 80 ao estudo da autonomia no trabalho, demonstrando que € uma das
caracteristicas centrais na modelacéo das atitudes, motivacdes e comportamentos no
trabalho (Lawler, Mohrman, & Ledford, 1995; Hornung & Rousseau, 2007).

Inicialmente acreditava-se que maior autonomia nas tarefas resultaria numa
maior motivagdo, satisfagdo e performance no trabalho (Argote & McGrath, 1993;
Dwyer, Schwartz, & Fox, 1992; Loher, Noe, Moeller, & Fitzgerald, 1985; Spector, 1986),
inclusivamente explorou-se o design 6timo para o trabalho individual (Hackman &
Oldham, 1976) e para trabalho em equipas (Cohen & Ledford, 1994; Cordery, Mueller,
& Smith, 1991; Langfred, 2000) com vista a compreender e utilizar de modo vantajoso
os variados niveis de autonomia. Percebeu-se, no entanto, que € um conceito
multifacetado e que autonomia mais elevada nem sempre se reflete em resultados
linearmente positivos. A semelhanca de outros constructos estudados na psicologia
organizacional, o conceito de autonomia no trabalho ainda recebe criticas mistas,
especialmente relacionadas com o efeito modesto encontrado na literatura para a
relacdo entre autonomia e performance (r=.26) (Spector, 1986), sucedendo que também
ja se encontraram correlagdes negativas por parte da ANT com a satisfacéo no trabalho
e com a performance no trabalho (Farh & Scott, 1983).

A literatura carece ainda de um modelo tedrico integrativo, que possa ser
utilizado tanto por investigadores como por gestores e que promova a compreensao dos
efeitos (positivos e negativos) da autonomia individual nas organizacdes. Importa
distinguir este conceito de outros constructos psicologicos, tais como participacédo
(geralmente definido com um processo de decisdo conjunto entre diversas pessoas) ou
empowerment (estado psicolégico que representa a orientacdo de um individuo nas
suas tarefas) (Evans & Fischer, 1992; Spreitzer, 1996; Wagner & Gooding, 1987).
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Um outro conceito semelhante & ANT, mas que deve ser distinguido desta, € a
latitude de decisdo do trabalho (job decision latitude), que se refere a liberdade para
tomar decisfes relacionadas com o seu proprio trabalho (Ganster, 1989; Smith, Tisak,
Hahn, & Schmieder, 1997; Karasek & Theorell, 1990).

A autonomia no trabalho é definida como o “...grau em que um emprego
providéncia substancial liberdade, independéncia e descricdo ao empregado no
agendamento do seu trabalho e na determinacdo dos processos utilizados para o levar
a cabo” (Hackman & Oldham, 1980, p. 79). Este constructo promove a responsabilidade
dos colaboradores e a aceitacdo do dever de prestar contas (accountability).

Uma mudanca cultural e geracional abrupta tem sido estimulada pelo advento
das novas tecnologias. Tem-se assistido a mudangas no modo o trabalho é executado,
nos desafios enfrentados pelas novas geragdes, na forma como os colaboradores sédo
atraidos e recompensados e no modo como a gestdo e a lideranca sdo assumidas
(O'Leary-Kelly, Rosen, & Hochwarte 2016; Paatalo & Kyngas, 2016). Coughlan (2016)
explica que a medida que as organizacdes se libertam do seu passado da revolugéo
industrial, ficam mais livres para explorar modos alternativos de trabalhar. Estes modos
estdo muitas vezes associados a modelos de gestdo como a holacracia e a sociocracia
— modelos que, pela sua natureza, tratam a autonomia e a responsabilizacdo como
elemento essencial para o bom funcionamento organizacional. Ireland, Hitt e Sirmon
(2003) afirmam que num contexto cultural onde o empreendedorismo vem sendo
promovido, inclusive dentro das préprias organizacfes, a autonomia vem criar nos
colaboradores um papel de procura de oportunidades e vantagens empresariais,
especialmente quando esta autonomia é promovida em diversas dimensées e num
ambiente congruente (Ireland et al., 2003; Lumpkin, Cogliser, & Schneider, 2009).

Contextos onde existe maior liberdade para determinar os procedimentos e
planear trabalho, esforcos, iniciativas e decisfes, colocam maior responsabilidade no
colaborador sobre o sucesso da tarefa (Hackam & Oldham, 1975). Esta autonomia é
uma caracteristica geralmente desejavel e que esta intimamente relacionada com a
motivacao no trabalho e, por sua vez, com diversos comportamentos e atitudes positivas
associadas ao trabalho (De Jonge & Schaufeli, 1998; Ganster, 1989; Ng & Feldman,
2014).

Dado que a autonomia no trabalho, e conceitos adjacentes, surgem diversas
vezes mencionados na literatura, é importante aprofundar o estudo da relagéo entre a
ANT e o BET. Uma possivel correlacdo pode ser representativa de uma via para a

estimulagcdo do bem-estar dos colaboradores e, consequentemente, dos ganhos
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associados a este fenomeno (Dessen & Paz, 2010; Nijhuis, Van Boxtel, & Knottnerus,
1999; Wu et al., 2015).

Fase as evidéncias de correlacdo, mediacdo e moderacéo desta variavel sob
outros constructos psicologicos, tal como a personalidade (Barrick & Mount, 1993;
Thompson & Prottas, 2006; Spector, 1986), considerou-se importante ter em conta esta

variavel na andlise entre a inteligéncia emocional e o bem-estar no trabalho.

3.2. Métodos e instrumentos de medida do constructo.

A visdo de que a autonomia é um constructo unidimensional, desenvolvida por
Gulowsen (1972), foi jA abandonada, passando a autonomia a ser percebida como um
constructo multidimensional uma vez que o tipo de autonomia pode ser tdo importante
como a sua quantidade. A ANT ja ndo é vista como um conceito fixo — em que um
colaborador é autbnomo ou nao é autbnomo, mas como um espectro onde a autonomia
varia e onde cada um dos graus de autonomia traz vantagens e desvantagens para o
sujeito ou para o grupo — sendo estas de natureza dindmica e sujeitas a variaveis
culturais e organizacionais.

A ANT vem sendo descrita e medida de acordo com distintos enquadramentos
tedricos, enfatizando-se determinado aspetos em funcdo da teoria ou instrumento
utilizado. Exemplos que enfatizam estes aspetos sdo 1) ANT relacionada com o
individuo ou com o grupo, 2) direcionada para individuos nas hierarquias mais baixas
ou mais altas das organizacdes ou 3) se a ANT se refere aos processos, aos métodos
ou a aspetos praticos da vida laboral, como o horario (Langfred, 2000; Lumpkin et al.,
2009).

A escala Work Autonomy Scale (WAS) desenvolvida por Breaugh (1985) e
redesenhada pelo mesmo autor em 1999 — ainda que nao seja comumente encontrada
na literatura sobre o tema — apresenta um forte suporte teérico e indicadores de validade
adequados (Breaugh, 1985, 1999; Lumpkin et al., 2009). Este instrumento é composto
por nove itens de autorrelato que permitem recolher informacdes sobre trés grandes
dimensdes estruturais da autonomia: métodos de trabalho; horarios de trabalho e
critérios de trabalho (Breaugh, 1999). Tal como foi definido por Breaugh (1999),
autonomia nos métodos de trabalho reflete quanta discricdo/escolha os individuos tém
a sua disposicao relativamente aos métodos e procedimentos a utilizar no seu trabalho.
Autonomia de horéarios procura traduzir quanto controlo os trabalhadores sentem que

tém relativamente aos seus horarios de trabalho, a sequenciacdo das tarefas e aos
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tempos de realizacdo das atividades no trabalho. A terceira dimensdo estrutural
relaciona-se com os critérios de trabalho, ou seja, o nivel em que trabalhadores sentem
gue podem escolher ou modificar os critérios que sao utilizados para a avaliagdo do seu
desempenho. Estes trés elementos estruturais séo frequentemente citados na literatura
como elementos-chave da autonomia no trabalho (Denton & Kleiman, 2001; Lumpkin et
al., 2009; Stavroulakis, 1997).

Nas ultimas décadas, a ANT tem sido medida quase exclusivamente através de
gquestionarios de autorrelato com recurso a escala de Likert. Interessa conhecer algumas
das outras escalas de autonomia criadas para estudar este fenbmeno e que tipos de
autonomia medem. Assim, a Tabela 3, construida com base na compilacéo feita por
Lumpkin et al., 2009, apresenta um sumario de alguns dos instrumentos que tém vindo

a ser utilizados para medir a autonomia no trabalho.

Tabela 3.

Analise de instrumentos de mensurag&o do constructo autonomia no trabalho

Instrumento e autor

Tipo de autonomia medida

Recolha de dados

Work group autonomy.
Gulowsen,1972.

Core job dimensions — autonomy.
Hackman & Oldham,1975.

Work autonomy scale (WAS).
Breaugh, 1985.

Group participation index (GPI).
Little,1988.

Strategy-making modes.
Hart, 1991.

Innovation championing strategies—
autonomy from norms.

Shane, Venkataraman, & MacMillan, 1995

Decision-making procedures.
Taggart, 1996.

Collective role breadth / collective task

control.
Sprigg, Jackson, & Parker, 2000.

Design / composicdo das equipas; métodos de
trabalho; horarios de trabalho; critérios de
trabalho; estratégica

Latitude de deciséo; iniciativa pessoal;
oportunidade de independéncia

Métodos de trabalho; horéarios de trabalho;
critérios de trabalho;

Design / composicéo das equipas; métodos de
trabalho; horérios de trabalho; critérios de
trabalho;

Estratégica

Design / composicao das equipas; métodos de
trabalho; controlo do orgamento / financeiro

Centralizagdo da tomada de decisao

Design / composic¢éo das equipas; métodos de
trabalho; horérios de trabalho; critérios de
trabalho;

Autorrelato. Escala de
Guttman

Autorrelato. Escala de
Likert (7 pontos)

Autorrelato. Escala de
Likert (7 pontos)

Autorrelato. Escala de
Likert (7 pontos)

Autorrelato. Escala de
Likert (5 pontos)

Autorrelato. Escala de
Likert (5 pontos)

Autorrelato. Escala de
Likert (4 pontos)

Autorrelato. Escala de
Likert (5 pontos)

26



4.Debate sobre as relagb6es entre os constructos

em analise

As relacdes entre os constructos inteligéncia emocional, bem-estar no trabalho e
autonomia no trabalho foram estudadas por diversos autores em simultaneo e com
recurso a variados instrumentos e bases teodricas. Nem sempre estdo disponiveis
analise diretas entre os construtos em estudo, portanto, em determinadas situacdes
analisam-se construtos adjacentes (tais como “satisfacdo com o trabalho” em vez de
“bem-estar no trabalho”) com o objetivo de edificar uma estrutura tedrica sobre cada
umas das relacoes.

A inteligéncia emocional e o bem-estar no trabalho foram estudados em
simultdneo em diversas ocasides. Autores como Singh e Wood (2008) investigaram a
IET através do Trait Emotional Intelligence Questionnaire — Short Form (TEIQue-SF) e
a satisfacdo com o trabalho através do Overall Job Satisfaction Questionnaire (0JSQ).
Para o bem-estar, aplicaram um teste de dois fatores associados a saude, o General
Well-being Questionnaire, e utilizaram o The Big Five Inventory para medir os tracos de
personalidade com o objetivo de perceber se estes explicavam as outras dimensdes em
estudo melhor do que a IET. Os resultados apontam para correlacdes significativas e
positivas entre a IET e a satisfagdo com o trabalho (r=.42, p<.01), negativas entre a IET
e 0 bem-estar (para o fator cansaco r=-0.52, p<.01 e para o fator tensdo r=-0.54, p<.01)
e entre 0 bem-estar e a satisfacdo com o trabalho (para o fator cansaco r=-0.40, p<.01
e para o fator tensdo r=.0.33, p<.01). Estes autores concluiram, apds analises bivariadas
e regressoes hierarquicas, que a IET apresentava uma correlagéo forte com a satisfacéo
com o trabalho e que era um bom preditor deste constructo. Concluiram que a IET era
melhor preditor que qualquer um dos outros tragos do big five em estudo (extroverséo,
conscienciosidade e neuroticismo) para prever o bem-estar geral e a satisfagdo com o
trabalho (Singh & Woods, 2008). Anari (2012) encontrou também uma correlagéo entre
IE e satisfagdo com o trabalho, colocando énfase na questdo de que a idade néo era
uma variavel significativa para o nivel de inteligéncia emocional, isto é, diferentes niveis
de IE podem ser encontrados em individuos de qualquer idade.

Tanto pesquisa que advém da corrente de estudo da felicidade, como pesquisas
que vém do estudo da inteligéncia emocional, demonstram indicios de que o bem-estar
esta fortemente relacionado com as diferencas temperamentais dos individuos (Costa,
McCrae, & Zonderman, 1987; Mavroveli, Petrides, Rieffe, & Bakker, 2007; Petrides,
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Pérez-Gonzalez, & Furnham, 2007). Inclusive, Martins, Ramalho e Morin’s (2010)
realizam uma meta-analise que confirma que a IET € um forte preditor positivo do bem-
estar e da saude mental (Martins, Ramalho & Morin’s, 2010). E esta relacdo ndo se
reduz ao bem-estar psicolégico, aplicando-se também ao bem-estar no trabalho
(Schutte & Loi, 2014; Petrides et al., 2016).

Relativamente a interpretacdo do bem-estar, foi publicado em 1987 um estudo
de Costa et al. (1987) que relatava uma investigacao longitudinal, com mais de uma
década entre a primeira intervencao e o follow-up final, e que contou com uma amostra
de 4942 sujeitos. Os resultados indicaram que, claramente, é necessario ter cautela na
interpretacdo dos dados de bem-estar como indicadores de qualidade de vida, dado que
0 bem-estar é altamente influenciado por caracteristicas individuais relativamente
estaveis. Chegou-se a esta conclusdo porque o bem-estar se mantinha relativamente
estavel ao longo dos anos: mudangas no trabalho, estado civil ou na residéncia
causavam minusculas alteragbes no bem-estar a longo prazo, atribuindo-se esta
estabilidade as caracteristicas pessoais dos individuos. Estes autores afirmaram que
era possivel “...prever com alguma exatidao quao feliz ou infeliz um individuo sera
dentro de uma década” (Costa et al., 1987, p. 304). Ainda que eventos negativos abalem
de forma significativa o bem-estar psicoldgico momentaneo, a maioria dos individuos
ajusta-se as novas circunstancias de forma relativamente rapida. Acredita-se que por
uma parte da variancia do bem-estar se associar as caracteristicas pessoais, podera
ser estabelecido um paralelo com o bem-estar no trabalho.

No entanto, uma visdo deterministica sobre o bem-estar € incorreta. Petrides et
al., (2016) afirmam que é possivel treinar as competéncias de IET e, consequentemente,
alterar o bem-estar experienciado. Apos reafirmar a importancia da IET para o bem-
estar geral, a salde, as relacbes e o trabalho, estes autores mencionam que
aproximadamente 50 estudos foram levados a cabo com vista a determinar se 0s
resultados dos testes de inteligéncia emocional podem melhor apés treino da IE (Pérez-
Gonzaléz, Botella, & Mikolajczak, 2016 as cited in Petrides et al., 2016). Os resultados
sdo ambiguos na medida em que, por um lado, 90% dos estudos afirmam que o treino
em IE pode melhora-la, mas por outro lado a maioria destes estudos padece de
limitacbes metodoldgicas, tais como a auséncia de grupos de controlo ou amostras
reduzidas. O principal beneficio observado no estudo do treino das competéncias de
IET € a melhoria no bem-estar mental, sendo que o treino reduz os problemas mentais
e aumenta a felicidade, a satisfacdo com a vida e a qualidade de vida (Nelis et al., 2011,
Petrides et al., 2016; Vesely, Saklofske, & Nordstokke, 2014). Efetivamente, a IE pode
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ser treinada, provocando concomitantemente melhorias em dimensdes correlacionadas
que se tornam evidentes ao fim de algumas semanas e se mantém por, pelo menos, um
ano (Kotsou, Nelis, Gregoire, & Mikolajczak, 2011). Dos estudos que foram conduzidos
de modo apropriado, verificou-se uma melhoria média de 12% nos scores totais de IE
através de autorrelato e de 6.6% quando utilizados informadores privilegiados (conjuge
ou amigos) (Petrides et al., 2016).

Bond e Donaldso-feilder (2004) testaram a forma como dois constructos
psicolégicos, a inteligéncia emocional e a aceitacdo psicolégica (psychological
acceptance), influenciavam o BET e a performance no trabalho. O estudo comparou os
dois constructos psicolégicos no que toca a diversas dimensdes do bem-estar, tais como
saude mental geral, bem-estar fisico e satisfagdo com o trabalho (Bond & Donaldso-
feilder, 2004). Os autores deste estudo tiverem em conta os efeitos do controlo sobre o
emprego dado que esta variavel é frequentemente associada a salde ocupacional e
desempenho. Com uma amostra de 290 trabalhadores no Reino Unido, chegou-se a
concluséo de que a inteligéncia emocional ndo predizia de modo significativo qualquer
uma das dimensdes do bem-estar testadas, depois de controladas as dimensdes
“aceitacao psicologica” e “controlo sobre 0 emprego”. Encontrou-se, no entanto, que o
controlo sobre o emprego se correlacionava de modo estatisticamente significativo com
a satisfacdo com o emprego (Bond & Donaldso-feilder, 2004), o que leva a crer que a
variavel autonomia deve ser tida em conta neste tipo de estudos. Estes resultados séo
reforcados por Johnson e Spector (2007), que concluiram que a IE ndo modera a
relacdo entre as estratégias emocionais adotadas no trabalho e os resultados pessoais.
Os autores defendem que, ao contrario da IE, elementos como o género e a autonomia
no trabalho sdo moderadores significativos da relacdo entre as estratégias emocionais
no trabalho e os resultados pessoais, 0 bem-estar afetivo e satisfagcdo com o trabalho
(Johnson & Spector, 2007).

Existem também resultados na lingua portuguesa para o estudo da relagdo entre
a IET e o BET. Nascimentos (2006) utilizou instrumentos desenvolvidos por Siqueira
(2004) para avaliar esta relacéo, encontrando correlagdes entre algumas dimensdes da
inteligéncia emocional (por exemplo, sociabilidade) com algumas das dimensfes do
bem-estar no trabalho, no entanto estas correlacdes sdo maioritariamente fracas (r<.40).
Nascimento estuda os fendmenos do bem-estar através de instrumentos de
mensuracdo da satisfacdo com o trabalho, do envolvimento com o trabalho e do
comprometimento organizacional afetivo. Assim, o0s resultados ndo permitem

estabelecer relagdo direta entre a IET e o BET, sendo possivel extrapolar apenas
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algumas correlacdes fracas entre as dimensdes (Nascimento, 2006). Barros (2011),
também da Universidade Metodista de S&o Paulo, apresenta uma investigacado
direcionada para executivos onde faz uso de instrumentos semelhantes aos de
Nascimento. Esta investigacao relata que todas as correlagdes que encontrou entre o
bem-estar no trabalho e dimensdes da IET tinham valores iguais ou inferiores .36.

Uma vez que diversos autores exploraram conceitos adjacentes e os resultados
acabaram por se revelar diversificados, € complicado fazer qualquer extrapolagéo
cientifica. Petrides e Furnham (2006) e Singh e Woods (2008) apresentam resultados
gque apontam para a presenca de uma correlacéo estatisticamente significativa e positiva
entre a inteligéncia emocional de tracos e o bem-estar no trabalho. Autores como
Nascimento (2006) e Barros (2011) encontram resultados inconsistentes sobre esta
relacdo e que ndo permite extrapolar conclusdes. Enquanto, por outros lado,
investigadoreso como Bond e Donaldso-feilder (2004) e Johnson e Spector (2007)
apresenta resultados indiciosos de que néo existe correlacdo entre a inteligéncia
emocional e o bem-estar no trabalho. Todavia, dos resultados analisados, os mais
fidedignos séo os Petrides e Furnham (2006) e Singh e Woods (2008) uma vez que
apenas estes utiizam medidas de inteligéncia emocional de tragos (mais
especificamente, o TEIQue-SF).

A investigacao de Petrides e Furnham (2006) n&o se cingiu a relacdo da IET com
o BET, procurando também relacionar a inteligéncia emocional de tracos com diversas
variaveis organizacionais, incluindo a autonomia no trabalho. Estes autores quiseram
perceber de que modo as autopercecdes sobre emocdes e disposicdes se relacionavam
com facetas do emprego, tal como a ANT e a satisfacdo com o trabalho. A analise destes
autores suporta que maior controlo percebido sobre o emprego (uma dimensao
relativamente relacionada com a ANT) leva a menor stress e a maior satisfacdo com o
local de trabalho. Recorrendo a uma amostra de 167 participantes, foram analisadas as
variaveis controlo percebido sobre o emprego (capacidade de influenciar o que acontece
no préprio local de trabalho), stress ocupacional e comprometimento organizacional
através de um modelo de equagfes estruturais num grupo com individuos de ambos os
sexos (Petrides & Furnham, 2006). O instrumento utilizado na bateria de testes para
medir a IET foi TEIQue-SF e o instrumento para medir a satisfacdo com o trabalho foi o
0JSQ, instrumento que foi posteriormente adaptado para medir o bem-estar no trabalho
(Katwyk et al., 2000; Page, 2005; Paatalo & Kyngas, 2016). Os dados obtidos por
Petrides e Furnham indicam que os resultados entre estas varidveis ndo ocorrem de

modo isolado, mas em conjunto com outras variaveis, tais como a idade e o sexo dos
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participantes e fatores particulares das escalas em estudo. Devido a estas diferencgas,
0 autor produziu modelos distintos para cada um dos sexos, como pode ser observado
na Figura 1, que apresenta o Modelo de diferencgas entre sexos de Petrides e Furnham
(20086, p. 506).

Figura 1. Diferencas entre sexos no estudo da IET.

Females

Legenda: Estéo representados os modelos masculino e feminino de equagées estruturais de probabilidade méaxima com
as estimativas dos parametros métricos comuns padronizados.

T-El: inteligéncia emocional de tracos; Ach: realizagdo profissional; Con: controlo; Str: stress; Sat: satisfacéo;

Com: comprometimento organizacional.

As linhas tracejadas indicam as diferencas de género, ou seja, os caminhos que foram significativos apenas na amostra
masculina ou apenas na amostra feminina. Todos os outros caminhos foram significativos para valores além de .05.

Retirado de “The role of trait emotional intelligence in a gender-specific model of
organizational variables” de Petrides, K. e Furnham, A, 2006, Journal of Applied Social
Psychology, 36(2), 552-569.

Petrides e Furnham (2006) chegaram a resultados que indicam que em ambos
0s sexos a inteligéncia emocional de tragos (varidvel independente) se correlaciona
positivamente com o controlo percebido sobre o0 emprego. A perce¢éo de controlo sobre
0 emprego indiciou correlagdo negativa com o stress ocupacional e correlagéo positiva
com a satisfacdo com o local de trabalho. Importa referir que este estudo ndo suporta
empiricamente que a IET seja crucial para o trabalho, demonstra apenas que pode estar
relacionada com niveis mais baixos de stress e maiores niveis de controlo percebido,
satisfacdo e comprometimento — o que se alinha com descobertas em estudos
anteriores (Abraham, 1999; Wong & Law, 2002). Estes resultados estdo em
consonancia com a investigacdo de Abraham (2000) que investiga o controlo sobre o
trabalho como moderador da inteligéncia emocional e da dissonancia emocional

(quando as emocdes expressadas devido a norma organizacional, sédo contraditorias
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aos proprios sentimentos). Este autor afirma que o controlo sobre o trabalho era
moderador tanto da relagéo inteligéncia emocional-satisfacdo com o trabalho, como da
inteligéncia emocional-comprometimento organizacional. Nos estudos deste autor, a
inteligéncia emocional e o controlo sobre o trabalho explicavam em conjunto 26% da
variancia da satisfagdo com o trabalho (Abraham, 2000).

No que toca ao estudo da relacdo entre a ANT e o BET, Breaugh (1985, 1989)
levou a cabo dois estudos que recorrem a instrumentos construido por si proprio (Work
Autonomy Scale). O primeiro reporta-se a 1985 e o WAS foi utilizado para investigar
correlacbes com diversas variaveis dependentes que, teoricamente estariam
relacionadas com a autonomia. Neste estudo, a dimensdo “autonomia de métodos”
apresentou a correlacdo positiva com a satisfagdo com o trabalho (p<.01 e r=.26) mais
forte entre as dimensfes do WAS (tanto a autonomia de horarios como a autonomia de
critérios) apresentou p<.05 e r=.23 (Breaugh, 1985). O segundo estudo reporta-se a
1989 e é caracterizado pela utilizacdo do WAS e pelo controlo de quatro variaveis
laborais relacionadas com a autonomia no trabalho (sendo que uma destas variaveis foi
a satisfagdo com o trabalho). Apés a aplicagédo de uma regressao multipla stepwise para
perceber que variaveis preditoras contribuem significativamente para a satisfacdo geral
com o trabalho, o autor encontrou os seguintes resultados: autonomia de métodos r=.36;
autonomia de horérios r=.37; autonomia de critérios r=.38 (Breaugh, 1989).

Para complementar o estudo da ANT, Sekhar (2011) estudou a relacéo entre o
WAS e a satisfagdo com o trabalho, encontrando dados que confirmam e ampliam os
resultados obtidos por Breaugh (1985). Através de uma regressao linear, este autor
encontrou que a dimenséao “autonomia de métodos” explicava a maior parte da relacao
entre ANT e a satisfacdo com o trabalho e que estes constructos tinham uma correlacao
de .37 com um p<.001. Os resultados obtidos para todas as dimensdes da ANT podem
ser consultados na Figura 2, que apresenta a analise da regressdo linear entre
autonomia no trabalho, medida pelo WAS, e a satisfagdo com o trabalho. Estes
resultados suportaram a teoria de que a satisfagéo geral com o trabalho esta relacionada
com a autonomia no trabalho, no entanto as correlagdes entre a ANT e o BET tém se

revelado limitadas.

32



Figura 2. Regressao linear entre autonomia no trabalho e satisfacdo com o trabalho

r Table 2: Regr;zs_sion Analyses
Job b _D':“;.;?;f'“';';ﬁ:‘g | Job satisfaction
BT T [l 7| [ | 2 [ | |
") Meiooomy |05 | 000~ _qz;r' 1230 |06z | 058w | 0.35% | 17,62+ |0 |07 | 03e | 688
& ey | 044 | 010w | 016w | 6747|066+ | 0.4a™ | 042 | 22587 040" | 046" |0.43" | 5477 |
5 | utonomy | 062 | 03w | 03 |17.62 (065~ | 0.42 | 0,39 | 2081|041 |07 |01" | 5887

_: Overall WA | 0.66 | 0.44* | 0.42** 22.58“:0.79“ D.63* | 0.66™ '; 48.65”‘0.5!}" 0.34* | 0.31* | 14.81 :

Note: n = 120; and slgnificance = ** 0.00%; and * 0.0%, : 7

Retirado de “Correlates of work autonomy” de Sekhar, S, 2011, The IUP Journal of
Organizational Behavior, 10(3), pp. 26-40.

O Modelo de Caracteristicas do Trabalho (Hackman & Oldham, 1980; Johns,
Xie, & Fang, 1992) que destaca a importancia do design das fun¢cdes na autonomia,
pode ajudar a compreender o impacto da autonomia no bem-estar. Em contextos onde
existe maior liberdade para determinar os procedimentos e planear trabalho, esfor¢os,
iniciativas e decisdes, coloca-se maior responsabilidade no lado do colaborador sobre
0 sucesso da tarefa (Hackam & Oldham, 1975). A autonomia é uma caracteristica
geralmente desejavel e que esta intimamente relacionada com a motivagéo no trabalho
e, por sua vez, com diversos comportamentos e atitudes positivas associadas ao
trabalho (De Jonge & Schaufeli, 1998; Ganster, 1989; Ng & Feldman, 2014).

O estudo de Nijhuis et al. (1999) avaliou o efeito que o tipo de contrato laboral,
assim como o horario de trabalho exercem sobre o bem-estar dos trabalhadores. Estes
autores observaram que colaboradores que trabalhavam com uma semana laboral
comprimida, mudancas irregulares de horario ou como trabalhadores temporéarios
apresentavam niveis de bem-estar no trabalho mais reduzidos. Dessen e Paz (2010),
verificaram que a percec¢ao por parte do trabalhador de que sua organizacdo incentiva
a participacdo dos seus membros, valoriza o trabalho, apresenta flexibilidade e tem
hierarquia mais achatadas esta positivamente relacionada com o bem-estar nas
organizacdes (Paschoal & Tamayo, 2008).
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Os estudos de Wu, Luksyte e Parker (2015) demonstram diversas interacdes
entre sobrequalificacdo (forma de subemprego em que os individuos tém mais
capacidades, experiéncia ou conhecimento do que aquilo que € necessario para as suas
funcdes que exercem), autonomia no trabalho e cultura nacional na previsdo do bem-
estar no trabalho. Uma das interactes descritas foi que, em culturas individualistas, a
autonomia no trabalho ampliava os efeitos negativos que a sobrequalificacdo exercia
sobre o bem-estar no trabalho (Wu et al., 2015). Estes resultados levam a crer que o
constructo autonomia no trabalho pode alterar a forma como o trabalho é sentido — o
que indica potencial para uma mediac¢do por parte da autonomia no trabalho sobre a

relacdo entre a inteligéncia emocional de tracos e o bem-estar no trabalho.
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5. Modelo de hipoteses

Feita a contextualizacdo do problema na literatura, surgiu a seguinte questao de
investigacao: De que modo a inteligéncia emocional, a autonomia no trabalho e o bem-
estar no trabalho se relacionam?

Com vista a estender a compreensao sobre as dindmicas entre estas variaveis,
delinearam-se as seguintes hipéteses:

H:1 — (a) A inteligéncia emocional de tragos correlaciona-se positivamente e de

modo estatisticamente significativo com o bem-estar no trabalho e (b) a

dimenséo “bem-estar”, da inteligéncia emocional de tracos, € o principal preditor

do bem-estar no trabalho.

H:2 — (a) A autonomia no trabalho correlaciona-se positivamente e de modo
estatisticamente significativo com o bem-estar no trabalho e (b) a dimensé&o
autonomia de métodos, da autonomia no trabalho, é o principal preditor do bem-
estar no trabalho.

H:3 — A autonomia no trabalho é variavel mediadora na relacdo entre a
inteligéncia emaocional de tracos e o bem-estar no trabalho.

A Figura 3 apresenta o esquema tedrico com as relacdes entre as hipoteses testadas.

Figura 3. Esquema tedrico das hipoteses em estudo.

Legenda

IET: Inteligéncia emocional de tragos, variavel independente medida pelo TEIQue-SF, versdo portuguesa

ANT: Autonomia no trabalho, variavel independente medida pelo WAS traduzido para portugués

BET: Bem-estar no trabalho, variavel dependente medida pelo EBET

As linhas continuas movem-se da variavel independente em dire¢éo a variavel dependente.

O tracejado representa o efeito de mediacdo que uma variavel pode exercer sobre a relagéo entre duas variaveis.
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ll. Capitulo — Estudo empirico

6. Método

6.1. Natureza do estudo

Utilizou-se uma metodologia de investigacdo de natureza correlacional. O
processo de amostragem foi ndo probabilistico e ndo intencional por conveniéncia
(Maréco, 2011).

A recolha dos dados foi feita através de instrumentos de autorrelato e obtiveram-
se variaveis qualitativas ordinais (com exce¢do dos dados recolhidos através do
questionario de dados sociodemogréficos). A inteligéncia emocional de tragos foi
assumida como variavel independente e o bem-estar no trabalho como variavel
dependente. A autonomia no trabalho foi estudada como variavel independente e como

variavel mediadora.

6.2. Participantes

A populagéo tedrica em estudo foi o universo de trabalhadores em empresas de
segurados em Portugal, aproximadamente 11.100 trabalhadores (excluindo mediadores
e corretores). A populacdo estudada abrange uma vasta variedade de perfis, niveis
hierarquicos e fun¢bes (que passam por atuario, jurista ou gestor de RH) de uma das
grandes empresas de seguros em Portugal. Esta empresa empregava 2575
colaboradores a 1 de janeiro de 2016, organizados por direcbes, departamentos e
gabinetes.

A amostra € constituida por 171 individuos com idades entre os 22 e 0s 67 anos
(M=45.25; DP=10.76), sendo 66% do sexo feminino (113 colaboradoras). A antiguidade
dos colaboradores dentro do grupo empresarial na amostra situa-se entre os 0 e 0s 49
anos completos (M=19.64; DP=11.55). A Tabela 4 apresenta o numero total e a
percentagem cumulativa relativa aos dados “habilitacdes literarias completas por
colaborador” e “fungédo exercida na empresa”.

As informacdes recolhidas sobre a amostra tais como sexo, idade, antiguidade,

habilitagbes literarias e fungbes dentro da empresa podem ser consultadas no Anexo B.
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Tabela 4.
Caracterizacdo da amostra quanto as habilitagbes literarias e a funcdo exercida na

empresa

Questao Resposta N Percentag_em
acumulativa

HabilitagGes literarias Inferior ao ensino secundario 1 0.6

completas Ensino secundario 60 35.7

Bacharelato ou licenciatura 69 76

Mestrado, pés-graduacéo ou superior 41 100

Funcéo exercida na Assistente 43 25.1

empresa Técnico 86 75.4

Coordenacgao 31 93.6

Diregao 11 100

6.3. Procedimento

Apo6s o envio de um requerimento formal para a instituicdo, como pode ser
consultado no Anexo A, foi concedida autorizagdo por parte da diretora de recursos
humanos para a divulgagéo interna do questionario na empresa em determinadas
dire¢des. Foi também dado o consentimento por parte dos diretores das areas para onde
0 questionario foi enviado. O convite para participar na presente investigagao foi enviado
através de email para 457 colaboradores, resultando em 205 respostas (uma taxa de
resposta de 44,85%). Participaram colaboradores distribuidos por diversas direcées
(incluiram-se direcbes comerciais, técnicas e de suporte), obtendo-se uma
representatividade de aproximadamente 8% dos colaboradores da empresa. As
direcbes foram escolhidas por conveniéncia, tendo em conta as caracteristicas das
fungbes associadas, e a amostra recolhida contou com uma vasta amplitude de perfis
(funcdes, idade, senioridade, antiguidade, etc.).

Foram levados em conta os cuidados éticos e deontolégicos relacionados com
a conducdo de uma investigacdo em psicologia, informando-se os respondentes da
confidencialidade dos dados fornecido, tal como pode ser consultado no Anexo C. A
recolha de dados foi feita por via de um questionario online que esteve acessivel através
de um link enviado para o email de trabalho de todos os potenciais respondentes. Este
email era composto pelas instru¢des de participagédo e dava acesso ao instrumento de
recolha de dados, composto por um formulario de recolha de dados sociodemogréficos

e aos instrumentos de recolha de dados por autorrelato.
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Com vista a avaliar a compreensibilidade das instru¢des do questionério,
realizou-se um teste prévio ao envio do questiondrio para a amostra. Este teste envolveu
cinco individuos que faziam parte da organizagdo (e que ndo estiveram presentes na
amostra final) e foi requerido que preenchessem o questionario na sua totalidade. Foi-
Ihes solicitado que indicassem por escrito as dificuldades sentidas no preenchimento do
questionario e questionou-se de que modo as indica¢des dadas no inicio do questionario
contribuiam para a compreenséo da tarefa. Apos este procedimento, desenvolveu-se a
versdo final do instrumento de recolha de dados, considerando as melhorias
assinaladas.

O questionario esteve disponivel online e a permitir respostas durante 12 dias.
Os dados recolhidos foram analisados e tratados estatisticamente através do software
de analise estatistica IBM SPSS Statistics (versao 22).

Das 205 respostas recebidas, 34 ndo foram consideradas na subsequente
andlise estatisticas por ndo corresponderem aos critérios de corre¢céo exigidos para o
estudo. Estes critérios sdo: 1) que tenha sido dada a resposta correta na pergunta de
controlo (i.e. a resposta ser “discordo totalmente”); 2) que o questionario tenha sido
preenchido na totalidade (bastando existir um caso omisso para a exclusdo do
questionario); 3) e que ndo tenham sido dadas respostas desajustadas do objetivo.

Apo6s acederem ao link enviado por email com a descricdo do contexto da
investigacdo e da confirmagdo do cumprimento dos pressupostos metodoldgicos, tais
como a garantia de anonimato e a confidencialidade dos dados, os participantes foram
convidados a preencher um questionario de recolha de dados sociodemograficos
construido para a investigagdo. Os instrumentos utilizados podem ser consultados em
detalhe no Anexo D. Segue uma descricdo breve dos instrumentos utilizados e da
estatistica utilizada para aferir a consisténcia interna dos mesmos para a amostra em

estudo.

1) Trait Emotional Intelligence Questionnaire — Short Form (TEIQue-SF)

De modo a estudar a inteligéncia emocional de tracos relatada pelos
participantes, utilizou-se a escala de inteligéncia emocional de tragos denominada Trait
Emotional Intelligence Questionnaire - Short Form, uma verséo reduzida do instrumento
de avaliagdo da IET criado por Petrides com base na teoria de tragcos da inteligéncia
emocional. Este questionario de recolha de dados por autorrelato foi sendo testado e

validado desde 2000 por diversos investigadores e esté disponivel online com versdes

38



traduzidas e validadas em diversas linguas, tendo sido utilizada a versédo portuguesa
traduzida por Daniela Wilks em 2007 (as cited in Petrides, 2016).

TEIQue-SF apresenta apenas 30 questdes (de 153 originais do instrumento),
com vista a derivar informacdo sobre quatro dimensfes: bem-estar (6 itens),
autocontrolo (6 itens), emotividade (8 itens) e sociabilidade (8 itens). Os 4 itens restantes
pertencem as facetas adaptabilidade e automotivacdo e contribuem diretamente para o
score total, sem contribuirem para estes quatro fatores e sem constituirem uma
dimensdo sé por si (Siegling, Vesely, Petrides, & Saklofske 2015). As respostas
permitem a recolha da percecdo do respondente sobre as suas proprias habilidades e
predisposicbes comportamentais e emocionais. Exemplos de questdes encontradas no
guestionario sdo “Frequentemente acho dificil defender os meus direitos” ou “Os outros
admiram-me por ser uma pessoa calma”.

Para se proceder a andlise dos dados reverteu-se os resultados da escala nas
guestbes indicadas pela scoring key disponibilizada pelo autor do instrumento.

Na versao original do TEIQue-SF, a consisténcia interna € de .89 para mulheres
e .92 para homens (Petrides, 2009). Para a amostra utilizada, encontrou-se um Alpha
de Cronbach de .81 para os 30 itens do instrumento.

Foram eliminados 11 itens da escala: a) os itens que reduziam o Alpha de
Cronbach de cada uma das dimensdes em estudo, como pode ser observado na Tabela
5; b) e os 4 itens que ndo correspondiam a nenhum fator (relacionados com a
adaptabilidade e a automotivagéo. Fez-se entdo uma divisdo por dimensdes de acordo

com a literatura, obtendo-se os dados apresentados na Tabela 5.

Tabela 5.

ModificagcBes ao instrumento TEIQue-SF e resultados da consisténcia interna

Dimenséao Itens incluidos Itens excluidos a da amostra a de Siegling et al., 2015
Autocontrolo 4,7,15,19, 30 22 .62 .67
Bem-estar 5,12, 20 9, 24, 27 .69 .86
Emotividade 1,2,8,13, 16,17, 23, 28 - .54 .69
Sociabilidade 11, 21, 26 6, 10, 25 .63 .73
IET total (30 itens) [1;30] - .81 .88

IET total (19 itens)

4,7,15,19, 30, 5, 12, 20, 1, 2,
8,13, 16, 17, 23, 28, 11, 21, 26

22,3,9,6, 10, 25,
12,24, 29, 27, 18

.76
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2) Work Autonomy Scale (WAS)

O estudo da autonomia no trabalho foi feito através das dimensGes métodos,
horarios e critérios de avaliagdo, cada uma destas dimensdes com 3 itens de resposta.
O instrumento foi originalmente construido por Breaugh e ndo foi encontrada verséo
traduzida para portugués. Por esta razdo, foi feita uma traducdo para utilizagdo no
presente estudo através de validacdo cruzada. Para proceder a traducdo deste
instrumento imprimiu-se a versao original do instrumento em inglés, que foi entregue a
trés individuos com manifesta proficiéncia tanto na lingua portuguesa como na inglesa,
e que dominavam o tema da investigacdo em psicologia. Foi-lhes pedido que fizessem
uma traducdo o mais fiel possivel em termos de compreensao dos itens. Apés a entrega
destas traducdes, foi feito um cruzamento das tradugfes e uma retroversdo da escala
com a versao original em inglés. Esta retroversao indicou uma equivaléncia
translinguistica adequada. A verséo final do instrumento foi depois aplicada a uma
pequena amostra de cinco individuos, onde se recolheu feedback com vista a afinar o
instrumento. Desta afinagdo resultou a versdo traduzida e utilizada no questionario
aplicado a amostra. Um exemplo de uma questao utilizada neste instrumento para medir
a autonomia relacionada com os horarios de trabalho foi “Tenho controlo sobre a
sequenciacdo das minhas atividades no trabalho (quando fago o qué).”

Este instrumento apresentou bons resultados de consisténcia interna e, portanto,
nado foi necessario excluir qualquer item. Para os 9 itens que compdem a escala foi
obtido um 0=.842. A Tabela 6 apresenta os valores da consisténcia interna encontrados

na amostra em estudo comparativamente aos descritos por Breaugh (1989).

Tabela 6.

Resultados da andlise de consisténcia interna do instrumento WAS

Dimenséao Amostra Breaugh (1989)
a dos métodos .93 .91
a dos horarios .69 .85
a dos critérios .68 .78
Média 4.56 4.57
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3) Escala de Bem-Estar no Trabalho (EBET)

Com vista a medir o bem-estar no trabalho, foi utilizado um instrumento validado
para a lingua portuguesa composto por duas dimensdes, a primeira permite recolher
dados sobre a dimenséo afetiva (positiva e negativa) e € composto por 22 itens; o
segundo permite recolher dados sobre a dimensédo “realizacdo” e é composto por 9
itens. Um exemplo de uma questéo da primeira dimensao é “Nos ultimos seis meses, 0
meu trabalho tem-me deixado tenso”. Um exemplo de uma questdo presente na
segunda dimensao é “Neste trabalho realizo atividades que expressam as minhas
capacidades”.

Este instrumento € composto por 22 itens muito semelhantes. De modo a excluir
da amostra os participantes que respondessem ao questionario de uma forma pouco
engajada, uma vez que podem influenciar negativamente a qualidade dos resultados,
adicionou-se uma questao de controlo no meio do questionario. Esta questdo nao fazia
parte do questionario original e tinha a seguinte configuragéo: “14. Esta € uma pergunta
de controlo. Selecione a opc¢ao ‘discordo totalmente’ por favor’. Assumiu-se que 0s
participantes que assinalaram alguma resposta diferente de “discordo totalmente” nao
leram a questdo (ou leram com pouca atengdo) e as suas respostas foram, portanto,
consideradas invalidas por ndo serem representativos da atencdo necessaria ao
preenchimento rigoroso do questionario,

Foi feita a reversdo dos resultados dos itens de cotagéo inversa e procedeu-se
a analise da consisténcia interna através do calculo do Alpha de Cronbach para cada
uma das trés dimensdes do instrumento, tal como pode ser observado na Tabela 7. Para
BET total, ou seja, os 30 itens do instrumento, obteve-se um a=.964. Todos os itens da

escala da escala de Paschoal e Tamayo (2008) foram mantidos.

Tabela 7

Resultados da andlise de consisténcia interna do instrumento EBET

Dimenséo Paschoal e Tamayo (2008) Amostra
a da escala de afetos positivos .93 .96
a da escala de afetos negativos .91 .94
a da escala de realizagédo .88 .92
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6.4. Resultados

Apbs serem verificados 0s pressupostos estatisticos de normalidade e da
homocedasticidade, aplicou-se uma correlacao bivariada de Pearson para as variaveis
em estudo. Os resultados deste teste podem ser observados na Tabela 8, através de
uma matriz de correlacdo (r de Pearson) entre as variaveis sociodemograficas e as
dimensdes das variaveis em estudo (IET, BET e ANT) com n=171.

Os dados indicam que diversas variaveis apresentam correlacdes entre si. A
inteligéncia emocional de tracos estabeleceu uma correlacao positiva fraca com o bem-
estar no trabalho (r=.387, p<.001) e com a autonomia no trabalho (r=.213, p<.05),
enquanto o bem-estar no trabalho apresenta uma correlagédo positiva moderada com a
autonomia no trabalho (r=.517, p<.001).

Os resultados da correlacdo bivariada de Pearson, realizada com vista a testar
as hipoteses H:1la e a H:2a, podem ser observadas na Figura 4.

Figura 4. Resultados dos coeficientes de correlacdo de Pearson para a variaveis IET,
ANT e BET.

r=.387

Todos as correlagfes séo positivas e significativas com p<.05.
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Tabela 8.

Matriz de correlacdo de Pearson entre varidveis sociodemograficas e as dimensdes das variaveis em estudo

M DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1. Idade 4525 | 10,766
2. Antiguidade 19,64 11,547 ,886™
3. Funcdo 2,06 831 050 | -030
4. IET: Bem-estar 5886 | ,800 | 215" | -100° | 012
5. IET: Autocontrolo 5137 | 867 003 | 003 | -062 | 354"
6. IET:Emotividade. | 5624 | 621 | -127 | -102 | -045 | 347" | 385"
7. IET:Sociabilidade | 4,951 | 994 | -080 | -044 | 141 | 230" | 164" | 371"
8. IET: Total 5477 | 502 | -119 | -094 | -010 | 612" | 725" | 800" | 584"
9. EBET: Afetos 4624 | 1,339 | -130 | -172° | 066 | 419" | 175 | 233" | 205" | ,351"
Positivos
10. EBET: Afetos 4841 | 1249 | 039 | -017 | 082 | 356 | 207" | 244" | 184’ | 3917 | 742
Negaitvos
11. EBET:Realizagio | 4,725 | 1,231 | -082 | -077 | 209" | 240" | 126 | 193 | 42 | 247" | 627" | 5217
12. EBET: Total 4741 | 1106 | -057 | -096 | ,108 | 393" | 240" | 260" | 205" | 387" | 908" | 895" | 797"
13. WAS: Métodos 5084 | 1439 | -042 | -034 | 230" | ,61° | 125 o061 | 2557 | 186 | 357" | 388" | 441" | 452"
14. WAS: Horarios 5211 | 1,131 | 058 | ,108 148 | 240" | 236" | 068 | 242" | 239" | 324" | 361" | 349" | 397" | 575"
15. WAS: Critérios 3,407 | 1244 | 000 | -054 | 146 077 | 154 | 035 001 087 | 343" | 254" | 419" | 379" | 407" | 360"
16. WAS: Total 4567 | 1,013 | 002 | ,002 | ,224% | ,197% | 210" | 0690 | ,211* | 213" | 430" | 422" | 510 | 5177 | 854" | 792" | 736"

*. A correlacdo é significativa no nivel 0.05 (2 extremidades).
** A correlacao é significativa no nivel 0.01 (2 extremidades).
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De modo a testar as hipoteses H:1b e H:2b, explorou-se a relacdo da IET e da
ANT com o BET através de regressdes lineares. Nestes testes estatisticos foram
utilizadas como variaveis independentes as dimensdes do TEIQue-SF e as dimensdes
do WAS e como variavel dependente as dimensdes do BET.

A Tabela 9 apresenta os resultados de uma regresséo linear entre as dimensoes
do TEIQue-SF, como variaveis independentes, e o resultado total da EBET como
variavel dependente.

A dimensdo “bem-estar” da inteligéncia emocional de tragos é a variavel
preditora estatisticamente mais forte com um B=.315 e um p<.001. A dimenséo
“autocontrolo” revelou-se a varidvel com menor predicdo na equacgao, com um =0.81 e
um p=.306. A “emotividade” e a “sociabilidade” apresentaram valores parecidos com um

B=.087 para ambas as dimensbes e p=.293 e p=.253, respetivamente.

Tabela 9.

Regressao linear entre dimensbes do TEIQue-SF e o resultado total da EBET

Coeficientes )
Modelo . t Sig.
Padronizados (Beta)

(Constante) ,376 , 707
IET - Bem-estar ,315 4,044 ,000
IET - Autocontrolo ,081 1,027 ,306
IET - Emotividade ,087 1,056 ,293
IET - Sociabilidade ,087 1,147 ,253

Variadvel Dependente: BET

Analisou-se também a relacdo de predicdo das dimensGes da autonomia no
trabalho com o bem-estar no trabalho através de uma regressao linear, obtendo-se um
valor de predicdo estatisticamente superior por parte da “autonomia de métodos”,

conforme a Tabela 10.

Tabela 10.

Regressao linear entre dimensdes do WAS e o resultado total da EBET

Coeficientes )
Modelo ] t Sig.
Padronizados (Beta)

(Constante) 6,106 ,000
WAS - Métodos 272 3,239 ,001
WAS - Horérios ,166 2,020 ,045
WAS - Critérios ,209 2,841 ,005

Variavel Dependente: BET
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A dimenséo “métodos” tem o 3 mais alto do que as outras dimensdes e o0 p mais

reduzido, ainda que esta diferenca seja relativamente curta e ndo se destaque na

predicdo da correlagdo entre a ANT e o BET (Métodos: B=.272 com p<.001; Horérios:
B=.166 com p<.05; Critérios: f=.209 com p<.005).

Com vista a verificar se, na correlacdo entre a inteligéncia emocional de tracos

e 0 bem-estar no trabalho, a autonomia no trabalho é variavel mediadora (i.e. se este

preditor controla a significancia do modelo) utilizou-se o procedimento de Baron e Kenny

(1986). Segundo Abbad e Torres (2002, p.21), “Uma variavel mediadora & aquela que,

ao estar presente na equacdo de regressao, diminui a magnitude do relacionamento

entre uma variavel independente e uma variavel dependente”. Assim:

O primeiro passo neste procedimento foi demonstrar que existe um efeito
gue pode ser mediado, ou seja que a variavel inicial (IET) se correlaciona de
forma estatisticamente significativa com a variavel final (BET) (r=.387;
[3=.387 com p<.001).

O segundo passo foi demonstrar que existe uma correla¢do positiva entre a
variavel inicial (IET) e a variavel mediadora (ANT) (r=.213, f=.213 e p<.01).
O terceiro passo foi estabelecer uma correlacdo positiva entre a variavel
mediadora (ANT) e a variavel final (BET) (r=.517; 3=.517 e p<.001). Estes
trés primeiros passos foram confirmados, dado que todas a correlacbes
encontradas sdo estatisticamente significativas e positivas, tal como pode
ser consultado na Figura 4 (Viera, 2009; Maroco, 2011).

O quarto passo é confirmado quando se demonstra que, em relacdo com a
variavel final, o B da variavel inicial passa a ser insignificante e o 3 da variavel
mediadora continua significativo. Na analise de regressao linear verificou-se
gue, quando testadas juntas, o  da IET e da ANT continuam significativos,
ou seja, o B da variavel inicial ndo deixa de ser significativo (Modelo com
r=.589 e ANOVA com p<.001; IET com B=.290 e p<.001; WAS com p=.455
e p<.001) (Baron & Kenny, 1986; Vieira, 2009). Como pode ser verificado na
Tabela 11, os resultados da analise de regressao linear corroboram que o

guarto passo do procedimento de Baron e Kenny néo se verificou.
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Tabela 11.
Regresséo linear entre as variaveis da EBET, como varidvel dependente, e do TEIQue-
SF e WAS com variaveis preditoras

Coeficientes )
Modelo . t Sig.
Padronizados (Beta)

(Constante) -.965 .336
TEIQue-SF - Total .290 4.542 .000
WAS - Total .455 7.139 .000

Variavel Dependente: BET

De um modo exploratério, analisaram-se outras possiveis correlacdes entre as
variaveis estudadas. Para verificar se a fun¢cédo que o colaborador ocupa na empresa
influencia o bem-estar no trabalho (variavel dependente), fez-se uma ANOVA one-way.
Verificou-se que esta relagdo nado era significativa nem para o BET geral, nem para a
dimenséo de realizacdo do BET (tabela disponivel no Anexo E). A titulo exploratorio,
analisou-se também uma eventual relacdo de moderacao entre as variaveis em estudo,
ou seja, se a autonomia no trabalho exercia um efeito de moderacgéo (afetando a direcao
ou a intensidade) sobre a relagdo entre a inteligéncia emocional de tragos e o bem-estar
no trabalho (Baron & Kenny, 1986). Para tal, centraram-se os preditores, calculou-se a
interagdo entre a IET centrada e a ANT centrada, estimou-se a regresséao e verificou-se

que néao existia efeito de moderacdao significativo entre as variaveis.
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7.Discussao

A presente investigacao teve como objetivo primario o estudo da relacdo que as
variaveis inteligéncia emocional de tracos e autonomia no trabalho exercem sobre a
variavel bem-estar no trabalho. Os objetivos secundarios passaram pela exploracéo de
a) relacdes entre estes fendmenos e b) uma possivel relacdo de mediacdo por parte da
autonomia no trabalho sobre relagéo entre a inteligéncia emocional de tragos e o bem-
estar no trabalho.

O BET é produto de componentes individuais e ambientais. Através da hipétese
H:1 testou-se os niveis de IET (componente individual) e através da hipétese H2 testou-
se os niveis de autonomia no trabalho (componente ambiental).

Os resultados obtidos na andlise da hip6tese H:1a corroboram uma correlagéo
estatisticamente significativa e positiva entre a inteligéncia emocional de tracos e o bem-
estar no trabalho. Sevdalis, Petrides e Harvey (2007) ja tinham demonstrado uma
correlagéo positiva entre a IET e a gestdo das emocdes, no entanto considera-se que a
relacé@o entre a IET e os afetos no local de trabalho necessita de maior suporte empirico.
Como referido na revisdo de literatura, na uUltima década obtiveram-se resultados
inconclusivos no que toca a esta relacdo: Bond e Donaldso-feilder (2004) néo
encontraram correlagdes estatisticamente significativas entre as variaveis estudadas,
enquanto Petrides e Furnham (2006) declaram encontrar correlagbes entre IET e
satisfacdo com o trabalho (r=.215, p<.05) e entre IET e realizag&o (r=.334, p<.001). No
presente estudo, utilizaram-se instrumentos semelhantes aos de Petrides e Furnham,
encontrando-se resultados semelhantes (r=.351, p<.001 para a IET-BET e r=.247,
p<.001 para IET-realizacdo). Tais resultados levam a crer que instrumentos baseados
no modelo de tracos, ao contrario dos modelos de aptidao, expressam uma dimensao
do fenébmeno em estudo que apresenta correlagdo com a dimensao emocional e com
os afetos sentidos no trabalho (neste caso o bem-estar no trabalho).

Os resultados obtidos no estudo da relacdo IET-BET estdo também em linha
com o quadro tedérico na medida em que um nivel mais elevado de inteligéncia
emocional estd associado a percecdes de competéncia e disposicdes associadas a uma
melhor gestdo do stress ocupacional, das relagbes de trabalho e a uma comunicagao
assertiva (Mavroveli et al., 2007; Smith, Ciarrochi, & Heaven, 2008), caracteristicas que
podem ser essenciais para a reducdo de problemas associados ao trabalho. Por sua
vez, a reducdo do stress, dos conflitos e de outro tipo de problemas que podem surgir
em contextos organizacionais impacta diretamente o bem-estar que € experienciado no
trabalho (Oginska-Bulik, 2005).
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Os resultados obtidos para a hipétese Hla também se alinham com os de
Kafetsios e Zampetakis (2008) no que toca a relacdo entre a IE e os afetos. Estes
autores obtiveram um r=.42 com p<.01 para a correlacdo da IE com os afetos positivos
e um valor de r=-0.27 com p<.01 para os afetos negativos, enquanto no presente estudo
obtiveram-se valores de r=.35 com p<.001 para os afetos positivos e r=.39 com p<.001
para os afetos negativos (com reversdo da escala). Estes autores, que utilizam uma
medida de tragos para trabalhar a IE (WLEIS), demonstram também que os afetos
positivos e negativos (medidos pela Job Affect Scale) eram variaveis parcialmente
mediadoras do efeito da IE na satisfacdo com o trabalho. A luz dos resultados obtidos
por estes investigadores, e em consonancia com os do presente estudo, acredita-se que
existe um impacto significativo da IE sobre as dimensdes afetivas associadas ao
trabalho (Kafetsios & Zampetakis, 2008; Lopes, Grewal, Kadis, Gall, & Salovey, 2006;
Sy, Tram, & O’Hara, 2006).

O presente estudo indicia que individuos que percecionam a sua inteligéncia
emocional como alta tendem a reportar mais elevados niveis de bem-estar no trabalho,
0 que, dada a natureza da IET, podera ser um indicador de predisposi¢do individual para
0 bem-estar no trabalho (Petrides & Furnham, 2006). Estes resultados sdo coerentes
com pesquisas feitas sobre IET e a regulagdo das emocdes e estratégias de coping
(Mavroveli et al., 2007) e levam-nos a questionar o modo como o0 sistema de
recompensas estd organizado hoje em dia no mundo organizacional: Podem as
condi¢bes de trabalho e os beneficios explicar apenas uma parte reduzida da variancia
do bem-estar no trabalho, sendo uma parte de variancia regulada por caracteristicas
pessoais, tais como a inteligéncia emocional de tragcos ou alguns tracos da
personalidade?

De um modo exploratério, e com base em estudos onde se analisaram as
dimensdes estudadas pelo TEIQue-SF (Sight & Woods, 2008; Shipley, Jackson, &
Segrest, 2010), colocou-se como hipétese que a dimenséo “bem-estar”, da inteligéncia
emocional de tracos, seria o principal preditor do bem-estar no trabalho. Assim,
aprofundou-se o estudo dos resultados obtidos na hip6tese Hla e testou-se a hipotese
Hlb através de uma regressdo linear entre as dimensbes IET, como variaveis
independentes, e do BET, como variavel dependente (como pode ser observado na
Tabela 9). Os resultados obtidos estdo em linha com o quadro teorico existente e com
a hipotese H1b, de que a dimensao “Bem-estar” da inteligéncia emocional de tracos é a
variavel preditora com maior peso na correlacéo entre IET e BET. A IET descreve uma
constelacéo de autopercecdes e a dimensdo bem-estar reflete um estado de bem-estar
generalizado que se estende aos acontecimentos passados e as expectativas futuras

(Cooper & Petrides, 2010) — pontuagdes mais elevadas nesta dimenséo séo indicadoras

48



da experiéncia de sentimentos positivos, de felicidade e de concretizacdo mais
frequentes. Mavroveli et al. (2007) afirmaram, que a dimensdo bem-estar da IET seria
especialmente relevante “...no processo de ajustamento, uma vez que as emogdes
positivas conduzem ao desenvolvimento de recursos fisicos, intelectuais e sociais que
s&0 necessarios para um coping de sucesso” (Mavroveli, et al., 2007, p. 271). Assim, &
natural que as perceg¢des de bem-estar na vida geral se correlacionem com o bem-estar
sentido do ambiente de trabalho pois os afetos no trabalho acabam por ser, em parte,
um reflexo dos afetos normais.

A inteligéncia emocional alta ja tinha sido associada a felicidade e ao bem-estar
(Chamorro-Premuzic, Bennett, & Furnham, 2007; Furnham & Christoforou, 2007),
contudo, raramente foram feitas regressdes lineares para perceber quais as dimensdes
mais significativas da IET para explorar esta questao (especialmente quando é utilizado
o TEIQue-SF). Ainda que as perguntas do instrumento sejam fundamentalmente
diferentes, acredita-se que estdo a medir uma realidade analoga, uma vez que a IET
recolhe informacdes sobre competéncias nos niveis mais baixos da personalidade e,
mais especificamente nesta dimensédo, a tendéncia para ver a vida de forma mais
positiva ou negativa, com énfase em determinados aspetos.

O objetivo da H1b seria confirmar que, através da medi¢cdo do BET e da
dimenséo “bem-estar” da inteligéncia emocional de tragos, se obtém diferentes facetas
de um fendmeno (o bem-estar) e que os individuos que tém disposicdes mais positivas
perante a vida (bem-estar da IET mais elevado), experienciam o trabalho de forma mais
positiva (BET mais elevado). Os resultados obtidos trazem implicagcbes para o estudo
do BET na medida em que se verifica um ajustamento tedrico entre aquilo que o
individuo perceciona sobre o seu bem-estar (associado a sua personalidade) e aquilo
que o individuo experiencia no seu dia a dia no local de trabalho, o que indicia que as
disposicdes individuais influenciam a experiéncia no local de trabalho.

A hipétese H2a, de que a autonomia no trabalho e o bem-estar no trabalho
estariam correlacionadas, surgiu das multiplas constatacées na literatura em que as
variaveis associadas ao estudo da autonomia em condi¢des laborais (ANT, latitude de
deciséo, controlo sobre 0 emprego, etc.) exerciam impacto sobre a satisfagdo com o
trabalho, o bem-estar no trabalho e outras variaveis relacionadas com os afetos a nivel
organizacional (Breaugh, 1989; Nijhuis et al., 1999; Sekhar, 2011; Wu et al., 2015). Os
resultados obtidos corroboram a hipotese H2a e podem, de certa forma, ser
compreendidos a luz do Modelo das Caracteristicas do Trabalho de Hackman e Oldham
e da Teoria da Autodeterminacéo de Deci e de Ryan (Deci & Ryan, 1987; Hackman &

Oldham, 1976; Sekhar, 2011), que descrevem a autonomia (0 sentimento de agéncia)
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como uma das necessidades basicas do ser humano e, portanto, impactante da
satisfacdo e bem-estar.

Colocou-se como hip6tese exploratéria que a “autonomia de métodos” seria a
dimensdo mais significativa na explicagdo de uma eventual correlacdo entre a
autonomia no trabalho e o bem-estar no trabalho (H2b). Os resultados obtidos suportam
parcialmente esta hipétese, na medida em que a dimensdo “métodos” apresentou,
efetivamente, um B mais elevado e um p mais reduzido que as outras dimensdes
(B=.272, p<.001), no entanto, a dimensdo “critérios” apresentou valores bastante
semelhantes ($=.209, p<.005), conforme Tabela 10.

Os resultados das hipéteses H2a e H2b alinham-se com a teoria da
autodeterminacdo de Deci e Ryan (1987, 2011; Gagné & Deci, 2005) que, no campo da
motivacado, realga a importancia da autonomia e da competéncia para o desempenho
no trabalho e para o bem-estar geral. Em adi¢cdo, & autonomia experienciada no trabalho
pode estar associada uma componente de status, uma vez que pode ser percecionada
com uma das consequéncias indiretas da competéncia (i.e. individuos mais
competentes chegarem a posi¢cfes de chefia onde experienciam maior autonomia) (Ng
& Feldman, 2014).

Resultados semelhantes aos encontrados para as hipéteses H2a e H2b foram
também atingidos por Breaugh, em 1989. Este autor descreveu as correlagbes
encontradas entre as dimensdes da autonomia no trabalho e a variavel “satisfagdo com
o trabalho” como positivas e significativas, sem que qualquer das dimensdes se
destacasse — no presente estudo a “autonomia de horéarios” foi a Unica que nao se
comportou do mesmo modo (B=.166 com p=.045). Uma possivel explicacdo para estes
resultados é que, em certos contextos, a autonomia sobre os horarios de trabalho é
fortemente institucionalizada. O colaborador pode, assim, fazer uma atribuicdo causal
externa a este tipo de autonomia e, portanto, sentir o seu bem-estar menos influenciado
pela variagdo desta dimensao (Aubé, Rousseau, & Morin, 2007). Por esta razdo, é
possivel que esta dimensao da autonomia néo seja tao forte na explicacao da correlacao
com o BET.

Explorou-se a relacdo entre a funcéo do colaborador na empresa e o bem-estar
no trabalho, obtendo-se dados que néo refletem o enquadraemento tedrico. Acreditou-
se que colaboradores em fung@es hierarquicas mais elevadas experienciassem maior
oportunidade para realizacdo, uma vez que “de um ponto de vista simbadlico, empregos
com mais elevados niveis de controlo sdo vistos como sendo mais importantes e tendo
maior status dentro da organizacado” (Ng & Feldman, 2014, p. 3). Uma vez que se
encontraram correlagdes estatisticamente significativas entre a IET e o BET e a ANT e

o BET, mas néo entre a funcdo e o BET, os dados podem ser indicadores de que a
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experiéncia de bem-estar € uma experiéncia individual e ndo uma consequéncia das
caracteristicas do meio. Ou seja, é possivel que a experiéncia de bem-estar esteja mais
ligada aos tracos (neste caso de IE) e & forma como o individuo se sente sobre as suas
condi¢bes de trabalho, do que propriamente a sua hierarquia.

A hipétese H3 foi langada com base em pesquisas anteriores (Aubé et al., 2007,
Johnson, Batey, & Holdsworth, 2009; Lopes et al., 2006; Singh & Woods, 2008),
teorizando-se que poderia existir uma relagcdo de mediagéo por parte da ANT sobre a
correlagédo IET-BET. Os efeitos de mediag&o ajudam a explicar como um evento externo
(neste caso a autonomia no trabalho) afeta os significados psicoldgicos internos (neste
caso a correlacao positiva IET-BET) (Baron & Kenny, 1986). Tal s6 se verificou de modo
parcial uma vez que apenas trés dos quatro pressupostos do teste de Baron e Kenny
se confirmaram. Assim, os resultados obtidos corroboram que as condigbes de
autonomia no trabalho ndo séo essenciais para mediar a correlacéo entre a inteligéncia
emocional de tragos e o bem-estar no trabalho.

Esta hipotese foi langada com o objetivo de explorar o modo como variaveis
externas impactam os sentimentos dos colaboradores relativamente a sua funcéo e o
facto de ndo se encontrar significancia estatistica nao significa, contudo, que seja uma
relacé@o a ignorar. Teoricamente, um colaborador com baixos valores na dimens&o bem-
estar da IET, néo iria experienciar alteracdes no bem-estar no trabalho apenas por estar
sujeitos a uma maior autonomia no trabalho, no entanto, € possivel que a ANT tenha
um impacto nesta relagéo que nao esteja a ser medido pelos instrumentos utilizados. E
mesmo 0s instrumentos utilizados podem néo estar a expressar significancia por via de
diversos fatores. Um exemplo € que a IET, sendo uma predisposi¢do nos niveis mais
baixos da personalidade, possa ser pouco mutavel na sua expressdo com base nas
alteracdes ao meio ambiente. Deste modo, ndo seria possivel obter uma resposta
diferenciada com base no controlo de certas variaveis de um modo téo superficial como
o que foi utilizado (por autorrelato). Por outro lado, o tamanho da amostra pode também
ter sido insuficiente para gerar uma resposta estatisticamente significativa no quarto
passo do teste de Baron e Kenny. Face aos pressupostos apresentados no quadro

tedrico, esta hipotese carece de maior investigacao.
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7.1.

Limitacdes

Em qualquer estudo correlacional, a certeza de que os resultados obtidos podem

ser generalizados a populagédo raramente é absoluta uma vez que diversas variaveis

ndo controladas podem alterar a qualidade dos resultados. Segue assim uma lista com

as ameacas a validade interna e externa que merecem ser nomeadas. Relativamente a

validade interna, foram identificadas as seguintes fragilidades do estudo:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Todos os dados foram recolhidos por via de autorrelato por questionario escrito,
um tipo de instrumento que, pela sua natureza, esta sujeito a enviesamentos
relacionados com a desejabilidade social e subestimacao/sobrestimacao nas
avaliacBes. ApOs pesquisa e experimentacdo sobre o tema, Dunning, Heath e
Suls (2004) afirmaram que as autoperce¢fes se sustentam num modelo
modesto de relagdo com o comportamento em si e com o desempenho que se
pretende medir através do autorrelato, sendo que a correlagdo entre o
desempenho e a autoavaliacdo do desempenho em diversos dominios varia
entre moderada e insuficiente.

O facto de a maioria dos questiondrios terem sido preenchidos durante o horério
de trabalho pode ter provocado alguma influéncia na dedicag&o e na atengéo por
parte dos respondentes.

E possivel que a ateng&o tenha sido influenciada pela extens&o do questionario,
isto é, o questionario demorava aproximadamente 12 minutos a ser concluido,
no entanto alguns respondentes chegaram a demorar mais que o dobro do
tempo previsto.

O facto de se recolher os dados sobre a ANT através de um instrumento de
autorrelato pode influenciar negativamente a qualidade da correlacdo com o
BET. Isto €, os dados sobre a ANT sdo gerados a partir de uma percecéo de
autonomia por parte do colaborador e estes dados podem estar ja contaminados
no caso de o colaborador ja sentir um BET reduzido.

A existéncia de diversos modelos tedricos e de diversos instrumentos
associados a |IE complica a generalizac&o dos resultados. E possivel assumir a
generalizacdo dos resultados & IET sob a 6tica do modelo teérico adotado.

A autonomia é um conceito vasto que pode ser explorado de diversos angulos.
O instrumento utilizado para medir a ANT é representativo de um universo
limitado a horarios, critérios e métodos.

Apesar de apresentar resultados favoraveis no Alpha de Cronbach, a traducéo
do instrumento WAS foi realizada apenas para a presente investigacdo e,

portanto, ndo foi testada em outros contextos.
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Relativamente a validade externa, € importante referir que:

1) N&o foram utilizados métodos de amostragem probabilisticos. Uma forma de
reduzir esta ameaca seria através do triangulamento de técnicas de amostragem
distintas.

2) O tamanho da amostra e o tempo que esteve disponivel também pode ter
influenciado a qualidade dos resultados. O facto de o questionario ter sido
enviado por email e ter sido respondido por livre iniciativa dos colaboradores
pode ter causado um enviesamento nos resultados uma vez que colaboradores
com determinadas caracteristicas (menos abertos a responder a questionarios,
ou que adiaram a resposta para uma altura em que ja nao foi possivel responder)
ficaram excluidos da amostra. Assim, a ndo-resposta por parte de certos
elementos que naturalmente compdem 0 meio organizacional pode enviesar a
generalizagdo dos resultados.

3) Aempresaonde se recolheram os dados é lider de mercado e contém uma parte
significativa da populagdo que trabalha em seguros em Portugal, no entanto sé
representa a realidade vivida em uma empresa (e existem outras 78 empresas
de seguros a atuar no mercado portugués).

4) A amostra recolhida tinha colaboradores de diversas zonas de Portugal, no
entanto estava sobre representada pela zona de Lisboa.

5) O estudo efetuado é de natureza correlacional, ndo permitindo inferir relacdes
de causalidade.

Os resultados obtidos na presente investigacdo expressam a realidade do
negocio segurador, uma &area com um ecossistema caracteristico (existéncia de
sindicatos, anos de antiguidade muito elevados, hierarquias altamente estruturadas,
etc.). A interpretacdo e generalizagdo destes resultados deve ser feita, portanto, com

prudéncia.

7.2. Implicacdes e investigacao futura

O objetivo ultimo desta investigacdo € desenvolver a compreensdo sobre
constructos que tém potencial para melhorar a qualidade de vida organizacional.
Acredita-se que existem dimensdes sobre as quais as empresas se podem debrucar de
modo a influir de modo mais significativo sobre o bem-estar dos seus colaboradores.
Sem necessitar de incidir diretamente sobre a dimensdo dos afetos no trabalho, a
empresa pode criar contextos que desenvolvam as capacidades emocionais dos

colaboradores e manipular as variaveis do trabalho (como a autonomia) com vista a criar
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contextos mais saudaveis e onde o bem-estar no trabalho se possa desenvolver (Aubé
et al., 2007; Furnham, McClelland, & Mansi, 2012; Laine & Rinne, 2015).

De acordo com o estudo longitudinal de Costa et al. (1987), o nivel de bem-estar
geral reportado pelos individuos é relativamente estavel no tempo e a personalidade
pode ter um papel importante como preditora do bem-estar. Sendo a personalidade,
também, relativamente estavel no tempo e uma forte influéncia sobre o nivel de bem-
estar experienciado, o sentimento de impoténcia perante o controlo do préprio bem-
estar ndo é um sentimento descontextualizado. No entanto, investigadores reforcam que
a IE e, consequentemente, o BET podem ser treinados (Boyatzis, 2009). Petrides et al.
(2016) enquadram a inteligéncia emocional de tracos na investigagdo sobre a
personalidade, demonstrando indicios, com base em evidéncias, do que a IET pode ser
desenvolvida com treino adequado.

As empresas tém cada vez mais possibilidade de transformar a qualidade de
vida dos seus colaboradores, bastando para tal incorporar o desenvolvimento
comportamental e afetivo no seu plano de formacdo anual. O retorno sobre o
investimento nem sempre se irA manifestar de modo direto, mas poderd ser um
investimento que traz retorno em termos de atracdo e retencdo de potencial, promocao
da criatividade e inovagdo, aumento da lealdade e redugdo dos comportamentos
antissociais dentro das organizagfes. Afirmar que a IET se correlaciona como variavel
independente com o BET acarreta algumas implicacdes. O ambiente organizacional
esta ainda numa fase onde a importancia das competéncias técnicas é largamente
superior as competéncias emocionais, 0 que deixa bastante espaco para o
desenvolvimento de novas abordagens. Por exemplo, é possivel redesenhar processos
de recrutamento e selecéo que valorizem individuos com IE adequada a funcao para a
qual estd a ser recrutado. Importa referir que, segundo Smith, Heaven e Ciarrochi
(2008), as relacdes beneficiam ndo apenas de niveis de IE altos, mas da percecéo de
gue o proprio nivel de IE ndo é desajustado do meio onde o individuo se encontra. Estas
variaveis estdo presentes e impactam o bem-estar nas relagdes pessoais, e, portanto,
€ interessante estudar que impacto tém nas relag6es laborais. Um estudo de caso numa
pequena empresa iria permitir perceber como o bem-estar no trabalho poderia ser
afetado pela perceg¢do que o individuo tem do nivel de inteligéncia emocional dos
colegas. Assim, acredita-se que um individuo que busque uma organizag&o para iniciar
as suas funcgdes podera beneficiar se procurar trabalhar num local onde sinta haver um
ajustamento entre o seu nivel de IE e o do local onde ir4 exercer fungdes.

Outros campos onde a IET podera ser tomada em consideracao e trabalhada
com o fim dltimo de impactar positivamente o bem-estar no trabalho s&o: treino de

liderancas, desenvolvimento de talento, mudanca organizacional, mensuragéo do clima
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e do comprometimento organizacional, avaliacbes perioddicas, estabelecimento de
objetivos, comunicacdo e endomarketing, eventos de team building e processos de
coaching organizacional (Cooper & Sawaf, 1997; Zeidner et al., 2004; Furnham et al.,
2012).

Uma outra implicacéo que o presente estudo poderd trazer, relaciona-se com os
mecanismos utilizados pelas empresas para potenciar o bem-estar organizacional.
Talvez o futuro passe por dar foco ao design das tarefas e da gestdo das equipas,
atribuindo autonomia personalizada aos colaboradores (aproximando o modelo de
gestao do sistema holacratico) e desenvolvendo capacidades de comunicacao e relacdo
entre colaboradores. Em algumas organizagfes, os colaboradores ja ndo vém o fim
ultimo do trabalho como a geracdo de rendimento, mas sim a potenciacdo de um
desenvolvimento pessoal holistico.

E insensato assumir sem investigacdo que as inter-relagcbes das variaveis
associadas ao trabalho s&o independentes do género. Petrides debrugou-se sobre este
tema para estudar a IET, assim como determinados aspetos do bem-estar, e relatou
gue alguns efeitos sédo consistentes entre géneros, como a satisfagdo com o trabalho e
0 comprometimento organizacional, no entanto, outros claramente nao sao. Em estudos
futuros seria importante ndo so6 verificar se existem diferencas entre 0os géneros, mas
também tentar perceber se os papéis do género (masculinidade e feminilidade) podem
explicar eventuais diferengas (Furnham, 1997; Mavroveli et al., 2007; Petrides &
Furnham, 2000b, 2006). Seria também interessante integrar a o6tica da literatura do
desenvolvimento com vista a explorar de que modo a IET se vai modificando no
individuo ao longo do tempo, ou seja, acompanhando o seu crescimento. Um estudo
longitudinal ajudaria a perceber a partir de que idade as disposi¢bes associadas a este
fendbmeno comecam a estabilizar e quanto tempo é necesséario para alterar as
autopercecOes e disposi¢cdes. Tomar em conta as alteracbes no BET ao longo deste
desenvolvimento poderia também ajudar a perceber se existem relacfes de causalidade
entre a IE e 0 BET.

Um dos maiores problemas que a IE enfrenta hoje é a falta de consenso sobre
0 seu estudo na comunidade cientifica — termos semelhantes podem expressar
fendmenos profundamente distintos para diferentes autores. O constructo “inteligéncia”
ja superou um desafio semelhante em 1994, quando 52 investigadores académicos
conceituados no estudo da inteligéncia assinaram uma declaracao coletiva denominada
“Mainstream Science on Intelligence” que ajudou a estabilizar a definicdo e método de
pesquisa da inteligéncia (Gottfredson, 1997). Até se atingir um consenso semelhante, o

estudo da |IE continuard a progredir lentamente e com entropia.
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Seria importante perceber em que situaces a autonomia impacta o BET e por
quanta variancia pode ser responsavel, uma limitacdo do presente estudo e que vem
acompanhando a investigagao sobre o tema (Breaugh, 1999). Um estudo experimental
com manipulagao da variavel “autonomia no trabalho” poderia auxiliar na compreensao
da sua correlagdo com o bem-estar no trabalho. De modo a aprofundar o estudo da ANT
e do BET, seria também importante voltar a estudar estes fendGmenos complementando-
0os com dados sobre a autoeficacia dos individuos da amostra. Isto é, perceber se a
autonomia no trabalho impacta os individuos da mesma forma ou se impacta de modo
distinto o bem-estar em individuos com determinados niveis de autoeficacia (Abraham,
2000). O controlo deste fendbmeno em estudos futuros pode ajudar a progredir no
conhecimento sobre a adaptacdo do local de trabalho ao colaborador e apoiar o
desenvolvimento de novas préaticas no campo do recrutamento de colaboradores.

Por fim, seria interessante reproduzir no futuro o teste da H3 com recurso a
instrumentos distintos e, inclusive, um quadro teérico (no ambito da inteligéncia
emocional) diferente, uma vez que diferentes quadros teéricos da IE (como 0 modelo de

aptidées) ajudam a compreender realidades complementares de um mesmo fenémeno.
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8. Conclusao

A literatura cientifica sobre a inteligéncia emocional e sobre o bem-estar no
trabalho tem vindo a crescer nos ultimos anos. Tal facto ndo significa que se esteja mais
perto de atingir uma concordancia por parte dos investigadores relativamente ao
significado e a operacionalizacdo destes dois constructos. A autonomia no trabalho é
também um constructo que tem vindo a ser estudado em conjunto com outros temas da
psicologia organizacional e que, sob determinados contextos, apresenta efeitos de
mediacdo e de moderacdo sobre determinadas varidveis da vida organizacional.

Sabe-se hoje que a IET pode ser treinada e que este treino provoca alteracdes
duradouras na forma como o individuo interage sobre o seu meio e sobre como a
realidade é experienciada. Uma vez que a autonomia no trabalho é funcéo de diversas
variaveis (manipulaveis pelo investigador) e a IET € um constructo relacionado com a
personalidade de modo ndo-deterministico (i.e. pode ser relativamente construido pelo
sujeito), foi importante explorar o modo estas variaveis impactam o bem-estar no
trabalho, um dos aspetos mais importante da vida organizacional.

De modo geral, os resultados do presente estudo indicam que a inteligéncia
emocional de tracos se correlaciona de modo positivo e significativo com o bem-estar
no trabalho, assumindo-se o BET como varidvel dependente da IET. Os resultados
também indicaram a existéncia de uma correlagdo positiva e significativa entre a
autonomia no trabalho e o bem-estar no trabalho. Estes resultados levam a crer que
uma parte da variancia do BET possa ser explicada por fatores internos ao individuo, tal
como a IET, e uma outras parte por fatores externos, tal como a ANT. As variaveis IET
e BET estao correlacionadas entre si de forma positiva e significativa, tais como o BET
e a ANT. Apesar destas duas correlagbes, os dados ndo apontaram para a existéncia
de uma relacdo de mediacdo total por parte da ANT sobre a relagdo IET-BET, mas sim
de mediacéo parcial.

A presente investigacdo apresenta dados com utilidade organizacional para dois
tipos de abordagens: para abordagens a priori e para abordagens a posteriori. As
abordagens a priori referem-se a analise da IET com vista a gestdo do recrutamento,
avaliacdo, promocdo e gestdo da carreira dos colaboradores. O préprio individuo
também pode fazer uma analise do local de trabalho onde se ira inserir com vista a
perceber se as condicbes de ANT e, quando possivel, a IE dos colegas, se adequam as
suas proprias expectativas e desejos. A abordagem a posteriori refere-se ao
desenvolvimento de competéncias associadas a IET e das condi¢des de trabalho 6timas
(e.g. ambientes com niveis de ANT adequados e adaptados as funcdes). E possivel, e

alcancavel para as médias e grandes empresas, a criacdo de programas de
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desenvolvimento organizacional, de formacéo, de desenvolvimento de carreira e até de
beneficios e recompensas que contemplem o desenvolvimento da dimensao emocional
em conjunto com as variaveis associadas as condi¢des do local de trabalho, como a
autonomia no trabalho (seja nos métodos de trabalho, horérios ou critérios de
avaliagao).

Acredita-se que os constructos estudados ainda ndo sejam a prioridade da
maioria das empresas em Portugal, mas também se acredita que é responsabilidade da
comunidade cientifica demonstrar as potencialidades que o desenvolvimento de
abordagens, tendo em conta as realidades estudadas, podem trazer para o mercado de
trabalho, ndo apenas em termos financeiros, mas também de saude, realizacdo e de

responsabilidade social.
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Anexos



Anexo A. Autorizacéao institucional

Assunto: Pedido de colaborac¢do para estudo académico

exma. Ene® [

No ambito da dissertacdo de Mestrado em Psicologia do Trabalho e das Organizagoes,
pela Universidade de Evora, a ser realizada sob a orientagéo do Doutor Jodo Pissarra
e subordinada ao tema “Efeito da inteligéncia emocional sobre o bem-estar no trabalho:
um estudo correlacional no negdécio segurador”, pretende-se realizar uma recolha de
dados relacionada com o tema na populacado de colaboradores do || G-

A realizacdo desta investigacao implica a recolha de dados através do preenchimento
de um questionario de autoavaliagdo a ser preenchido online pelos colaboradores da
empresa. O preenchimento deste questionario tem uma duracdo aproximada de 12
minutos. Este estudo tem um cardcter académico e os dados serdo utilizados

unicamente para investigagéo subordinada ao tema.

Seréo acautelados todos 0s aspetos ético-deontoldgicos, ficando assegurado o carater
voluntério da participagdo dos colaboradores e o tratamento de forma andnima e
confidencial dos dados fornecidos pelos colaboradores.

Assim que o resultado da dissertacdo seja aprovado e os resultados assumam um
caracter publico, estes poderdo ser disponibilizados a direcdo de recursos humanos.
Estes resultados poderdo promover a reflexdo sobre diversos aspetos da vida
organizacional, tal como o recrutamento e selecao, a formacéo dada aos colaboradores,
0S objetivos da avaliacdo e o grau de autonomia inerente aos horérios, funcdes e

avaliacao dos colaboradores.

Em nenhum ponto da dissertacao de mestrado sera referido que a organizacéo onde 0s
dados foram recolhidos foi o || | @l antendo-se sempre descricdo de

ambito geral, tal como “uma empresa do setor segurador”.
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A assinatura desta declaracéo por parte da Diretora de Recursos Humanos pressupde
a permissdo para a divulgacao interna na empresa do questionario associado ao estudo
e a assinatura do requerente, Mario Mateus, pressupde o cumprimento dos
compromissos supracitados.

Agradecendo antecipadamente a vossa melhor atencdo, apresento-lhe os meus
melhores cumprimentos,

Madrio Mateus

Lisboa, 04 de Julho de 2016

enge [ Mério Mateus

(Assinatura) (Assinatura)
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Anexo B. Analise descritiva da amostra

Tabela B1. Sexo da amostra

Frequéncia Porcentagem Porcen.tagem Porcentagem
valida acumulativa
Valido  Masculino 58 33,9 33,9 33,9
Feminino 113 66,1 66,1 100,0
Total 171 100,0 100,0
Tabela B2. Func¢éo do colaborador na empresa
Frequéncia Porcentagem Porcentagem Porcentagem
valida acumulativa
Valido Assistente 43 25,1 25,1 25,1
Técnico 86 50,3 50,3 75,4
Coordenacao 31 18,1 18,1 93,6
Direc&o 11 6,4 6,4 100,0
Total 171 100,0 100,0
Tabela B3. Idade dividida por grupos
Frequéncia Porcentagem Porcerftagem Porcentagem
vélida acumulativa
Valido  Menos de 25 14 8,2 8,2 8,2
Entre 26 e 35 16 9,4 9,4 17,5
Entre 36 e 45 59 34,5 34,5 52,0
Entre 46 e 55 47 27,5 27,5 79,5
Mais de 56 35 20,5 20,5 100,0
Total 171 100,0 100,0
Tabela B4. Antiguidade dividida por grupos
Frequéncia Porcentagem Porcen.tagem Porcentaqem
vélida acumulativa
Valido Menos de 5 27 15,8 15,8 15,8
6ail5 22 12,9 12,9 28,7
16a 20 46 26,9 26,9 55,6
21a25 26 15,2 15,2 70,8
Mais de 26 50 29,2 29,2 100,0
Total 171 100,0 100,0
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Anexo C. Consentimento informado

Agradecemos a sua colaboracéao através do preenchimento de um questionario que visa
recolher dados sobre os temas da inteligéncia emocional e do bem-estar no trabalho.
Este estudo é parte integrante de uma dissertacdo de mestrado com vista a obtencéo

do grau de mestre pela Universidade de Evora.
O preenchimento deste questionario tem uma duracéo aproximada de 10 minutos.

O objetivo desta recolha de dados é levar a cabo uma analise estatistica relacionada
com os temas em estudo. A investigacdo tem um caracter académico e os dados serao
utilizados unicamente para investigacdo subordinada ao tema. Sendo assim, o

tratamento da informacédo néo sera feito de forma individualizada, mas agregada.

Todos os dados inseridos sao anénimos e confidenciais e, portanto, pedimos que néo
partilhe qualquer informacédo escrita que permita a sua identificagéo a nivel individual.
A colaboracao tem caracter voluntario, podendo recusar participar ou desistir a qualquer

momento.

Por favor, resposta ao questionario até ao fim, selecionando as opc¢cfes que melhor

correspondem a sua opinido.
Qualquer duvida podera ser enviada para o e-mail: mario.mateus5@gmail.com.

Se desejar receber no seu e-mail os resultados do estudo apés a entrega da dissertacédo

podera também enviar-me este pedido para 0 mesmo e-mail.
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Anexo D. Instrumentos utilizados

TEIQue-SF

O questionario que se segue procura recolher informacéo relativamente a gestéo das

emocoes.

Assinale a resposta que melhor reflete o seu grau de concordancia com cada uma das
frases apresentadas. Para cada afirmacédo sdo possiveis sete respostas que vao desde

‘Discordo totalmente’ até ‘Concordo totalmente’.

N&o ha respostas certas ou erradas. Nao pense muito sobre o significado exato das

frases. Importa apenas dar uma resposta rigorosa que faca sentido para si.

1. Exprimir as minhas emoctes com palavrasndoéum| 1|2 |3 |4 |5 |6 | 7
mim.

2. Frequentemente tenho dificuldade emverascoisas | 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
do ponto de vista do outro.

D

3. De um modo geral, sou uma pessoa muito motivada.

N

4, Geralmente tenho dificuldade em controlar as minhas
emocoes.

Geralmente ndo acho a vida agradavel.

Consigo lidar eficazmente com as pessoas.

Tendo a mudar de ideias frequentemente.

Muitas vezes ndo consigo perceber o que sinto.

© o N oo

Sinto que tenho algumas qualidades.

RPlRr(Rr|(Rr|R|R
NN NN
Wlw| w|w|lw|w
BN NG NG (N I NG IV N
alala|la|o|a
o|lo|o|o|o|o
NN (NN NN

10. Frequentemente acho dificil defender os meus
direitos.

11. Costumo ser capaz de influenciar os sentimentos | 1 | 2 | 3 |4 |5 |6 | 7
dos outros.

12. De uma maneira geral vejo tudo meio cinzento. 112|314

13. As pessoas que me sao préximos queixam-secom | 1 | 2 | 3 | 4
frequéncia de que nao as trato bem.

14. Frequentemente tenho dificuldade em adaptar a| 1|2 |3 |4 |5 |6 |7
minha vida conforme as circunstancias.

15. No geral, sou capaz de lidar com o stress. 1123 |4

16. Frequentemente acho dificil mostrar o meu afeto aos | 1
gue me s&o proximos.

17. Normalmente sou capaz de me colocarnolugardos |1 |2 |3 |4 |5 |6 | 7
outros e sentir as suas emogoes.

18. Normalmente acho dificil manter-me motivado. 11234

19. Habitualmente sou capaz de encontrar modos de | 1
controlar as minhas emog¢6es quando quero.
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20. De um modo geral, estou satisfeito com a vida. 1123 |4

21. Descrever-me-ia como um bom negociador. 1123 |4

22. Tenho tendéncia a envolver-me em coisasdeque | 1 | 2 | 3 | 4
mais tarde me quero livrar.

23. Frequentemente paro para pensar e analisar os | 1 |2 | 3|4 |5 |6 |7
meus sentimentos.

24. Acredito que tenho muitos pontos fortes. 112|314

25. Tenho tendéncia para recuar mesmo quando sei | 1 | 2 | 3 | 4
gue tenho razéo.

26. Parece que nao tenho nenhum poder sobre os | 1 |2 | 3|4 |5 |6 |7
sentimentos dos outros.

27. Geralmente, acredito que tudo correra bemna| 1|2 | 3|4 |56 |7
minha vida.

28. Acho dificil criar lagos mesmocomaspessoasque | 1 |2 |3 |4 |56 |7
me séo proximas.

29. Geralmente sou capaz de me adaptar anovos | 1 |2 | 3|4 |5 |6 |7
ambientes.

30. Os outros admiram-me por serumapessoacalma. |1 |2 | 3|4 |5 |6 |7

Work Autonomy Scale — Verséo traduzida

O questionario que se segue procura recolher informacdes relacionadas com o bem-

estar associado ao trabalho.

Assinale a resposta que melhor reflete o seu grau de concordancia com cada uma das
frases apresentadas. Para cada afirmacgéo séo possiveis sete respostas que vao desde

‘Discordo totalmente’ até ‘Concordo totalmente’.

N&o ha respostas certas ou erradas. Nao pense muito sobre o significado exato das

frases. Importa apenas dar uma resposta rigorosa que faca sentido para si.

1. E-me permitido decidir o que fazer parateromeu |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
trabalho completo (os métodos que utilizo).

2. Posso escolher como faco o meu trabalho (os |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
procedimentos que utilizo).

3. Estou livre para escolher os métodos que usoao |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
executar o meu trabalho.

Tenho controlo sobre os horarios do meu trabalho 11/2 |3 |4

5. Tenho algum controlo sobre a sequenciacdo das |1 |2 |3 |4
minhas atividades no trabalho (quando faco o qué).

6. O meu trabalho permite-me decidir quando fazer |1 (2 |3 |4 |5 |6 |7
determinadas atividades.

86



7. O meu emprego permite-me modificar o modo |1 |2 |3 |4 |5 (6 |7
normal como somos avaliados de modo a que seja
possivel enfatizar determinados aspectos do meu
trabalho em detrimento de outros.

8. E-me permitido modificar os objetivos do meu |1 |2 |3 |4 |5 [6 |7
trabalho (o que é suposto eu alcancar).

9. Tenho controlo sobre 0 que é suposto eu alcangar |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
(0 que o meu superior hierarquico vé como 0s
objetivos da minha func¢éao).

Escala de Bem-Estar no Trabalho

Segue-se um questionario que procura recolher informacdes relativas as dimensdes da

autonomia que podem ser sentidas no local de trabalho.

Assinale a resposta que melhor reflete o seu grau de concordancia com cada uma das
frases apresentadas. Para cada afirmacgéo séo possiveis sete respostas que vao desde

‘Discordo totalmente’ até ‘Concordo totalmente’.

N&o ha respostas certas ou erradas. Ndo pense muito sobre o significado exato das
frases. Importa apenas dar uma resposta rigorosa que faca sentido para si.

Nos ultimos seis meses, o meu trabalho tem-me deixado...

1. Nos ultimos seis meses, o meu trabalho tem-me |1 |2 |3 |4 |5 (6 |7
deixado alegre.

2. Nos ultimos seis meses, o meu trabalho tem-me |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
deixado preocupado.

3. Nos Ultimos seis meses, o meu trabalho tem-me |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
deixado bem-disposto.

4. Nos Ultimos seis meses, o meu trabalho tem-me |1 (2|3 |4 |5 |6 |7
deixado contente.

5. Nos Ultimos seis meses, o0 meu trabalho tem-me |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
deixado irritado.

6. Nos ultimos seis meses, o meu trabalho tem-me |1 |2|3 |4 |5 |6 |7
deixado deprimido.

7. Nos Uultimos seis meses, o meu trabalho tem-me |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
deixado entediado.

8. Nos Uultimos seis meses, o meu trabalho tem-me |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
deixado animado.

9. Nos Uultimos seis meses, o meu trabalho tem-me |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
deixado chateado.
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10. Nos ultimos seis meses, o meu trabalho tem-me |1 |23 |4 |5 |6 |7
deixado impaciente.
11. Nos ultimos seis meses, o meu trabalho tem-me |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
deixado entusiasmado.
12. Nos ultimos seis meses, o meu trabalho tem-me |1 |23 |4 |5 |6 |7
deixado ansioso.
13. Nos ultimos seis meses, o meu trabalho tem-me |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
deixado feliz.
14. Esta é uma pergunta de controlo. Seleccione a|1l |2 |3 |4 |5 |6 |7
opcéao "discordo totalmente" por favor.
15. Nos ultimos seis meses, o meu trabalho tem-me |1 |23 |4 |5 |6 |7
deixado frustrado.
16. Nos ultimos seis meses, o meu trabalho tem-me |1 |23 |4 |5 |6 |7
deixado incomodado.
17. Nos ultimos seis meses, o meu trabalho tem-me |1 |23 |4 |5 |6 |7
deixado nervoso.
18. Nos ultimos seis meses, o meu trabalho tem-me |1 |23 |4 |5 |6 |7
deixado empolgado.
19. Nos ultimos seis meses, o meu trabalho tem-me |1 |23 |4 |5 |6 |7
deixado tenso.
20. Nos Ultimos seis meses, o meu trabalho tem-me |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
deixado orgulhoso.
21. Nos ultimos seis meses, o meu trabalho tem-me |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
deixado com raiva.
22. Nos Ultimos seis meses, o meu trabalho tem-me |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
deixado tranquilo.

Neste trabalho...
1. Realizo o meu potencial. 4
2. Desenvolvo habilidades que considero importantes. 4
3. Realizo atividades que expressam as minhas | 1 314 |5
capacidades.
4. Consigo recompensas importantes para mim. 112 |3 |4 5|6 |7
5. Supero desafios. 112 (3|4 |56 |7
6. Atinjo resultados que valorizo. 112 (3|4 |56 |7
7. Avanco nas metas que estabeleci paraa minhavida. |1 (2 |3 |4 |5 |6 |7
8. Faco o que realmente gosto de fazer. 112 (3|4 |56 |7
9. Expresso o que ha de melhor em mim. 112 (3|4 |56 |7
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Anexo E. Dados estatisticos

Tabela E1. Correlacbes IET, BET e ANT. Com vista a testar as hipéteses Hla e H2a

Correlacdes

TEIQue-SF - Total EBET - Total | WAS - Total
TEIQue-SF - Correlacdo de Pearson 1 ,387" 213"
Total Sig. (2 extremidades) ,000 ,005
N 171 171 171
EBET - Total Correlagdo de Pearson ,387" 1 517"
Sig. (2 extremidades) ,000 ,000
N 171 171 171
WAS - Total  Correlagéo de Pearson ,213™ 517" 1
Sig. (2 extremidades) ,005 ,000
N 171 171 171
** A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
Tabela E2. Regressao linear IET — BET. Com vista a testar as hipéteses H1b
Coeficientes?
Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados
Modelo B Erro Padrédo Beta t Sig.
1 (Constante) ,302 ,802 ,376 , 707
IET - Bem-estar 435 ,108 ,315 4,044 ,000
IET - Autocontrolo ,103 ,100 ,081 1,027 ,306
IET - Emotividade ,155 ,147 ,087 1,056 ,293
IET - Sociabilidade ,097 ,085 ,087 1,147 ,253
a. Variavel Dependente: EBET - Total
Tabela E3. Regresséo linear ANT — BET. Com vista a testar as hipteses H2b
Coeficientes?
Coeficientes
Coeficientes nédo padronizados padronizados
Modelo B Erro Padréo Beta t Sig.
1 (Constante) 2,201 ,360 6,106 ,000
WAS - Métodos ,209 ,064 272 3,239 ,001
WAS - Horarios ,162 ,080 ,166 2,020 ,045
WAS - Critérios ,186 ,065 ,209 2,841 ,005

a. Variavel Dependente: EBET - Total
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Tabela E4. Teste de Barron e Kerry, com vista a testar as hipoteses H3

Passo 1: IET - BET

Resumo do modelo®

R quadrado Erro padréo da
Modelo R R quadrado ajustado estimativa Durbin-Watson
1 ,3872 ,149 ,144 1,02323 1,824
a. Preditores: (Constante), TEIQue-SF - Total
b. Variavel Dependente: EBET - Total
Passo 2: IET — ANT
Correlagdes
WAS - Total
TEIQue-SF - Total Correlacéo de Pearson 213"
Sig. (2 extremidades) ,005
N 171

** A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Passo 3: ANT - BET

Resumo do modelo®

R quadrado Erro padréo da
Modelo R R quadrado ajustado estimativa Durbin-Watson
1 ,5172 ,267 ,263 ,94971 1,735
a. Preditores: (Constante), WAS - Total
b. Variavel Dependente: EBET - Total
Passo 4:
Coeficientes?
Coeficientes
padronizados
Modelo Beta t Sig.
1 (Constante) -,965 ,336
TEIQue-SF - Total ,290 4,542 ,000
WAS - Total ,455 7,139 ,000

a. Variavel Dependente: EBET - Total
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Tabela E5. ANOVA entre EBET e func&o do colaborador na empresa

ANOVA
Soma dos Quadrado
Quadrados df Médio Z Sig.
EBET - Total Entre Grupos 9,069 3 3,023 2,537 ,058
Nos grupos 198,968 167 1,191
Total 208,037 170
EBET - Realizacéo Entre Grupos 13,504 3 4,501 3,078 ,029
Nos grupos 244,208 167 1,462
Total 257,712 170
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