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Resumo

A presente dissertagdo intitulada de “O impacto da inteligéncia emocional na intencédo de
saida: o papel mediador do burnout e do compromisso organizacional” tem como objetivos 1)
verificar se existe uma relac&o significativa entre a inteligéncia emocional e a intengdo de saida,
2) verificar se os individuos mais inteligentes emocionalmente revelam ter maior capacidade
lidar com o stress no trabalho e, consequentemente, menor intencdo de saida do local onde
trabalham e 3) observar qual o impacto do compromisso organizacional na relacdo entre
inteligéncia emocional e intencdo de saida. A recolha de dados foi realizada mediante a
elaboracdo de um questionario online e a amostra ¢ composta por 133 participantes. Apés a
realizacdo dos modelos de mediagéo, os resultados mostraram que tanto o burnout como o
compromisso organizacional desempenham um papel mediador significativo na relacdo entre
inteligéncia emocional e intencdo de saida. Por fim, os resultados obtidos s&o argumentados e
sdo colocadas sugestdes para futuras investigacdes, sendo ainda mencionadas e discutidas

algumas limitagdes deste estudo.

Palavras-chave: inteligéncia emocional; intencdo de saida; burnout; compromisso

organizacional; mediagéo






Abstract

The present study named “The impact of emotional intelligence on turnover intention: the
mediating role of burnout and organizational commitment” aims to 1) analyse if there is a
significant relation between emotional intelligence and turnover intention, 2) see if more
emotional intelligent individual reveal to have more capacity to cope with stress at work and,
consequently, less turnover intention and 3) verify the impact of organizational commitment in
the relation between emotional intelligence and turnover intention. The data collection was
performed regarding the elaboration of an online survey and the sample is composed by 133
participants. Thereafter the realization of two mediation models, the results showed that burnout
and organizational commitment play a significant mediator role in the relation between
emotional intelligence and turnover intention. In conclusion, the obtained results are discussed
and suggestions for future investigations are made. Additionally, some limitations for this study

are presented and discussed.

Keywords: emotional intelligence, turnover intention, burnout, organizational commitment,

mediation
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I Introducéo

A gestdo de pessoas tem se tornado um fator essencial e central nas organizacdes, uma vez que
uma ma gestdo pode pbr em causa 0 seu sucesso e produtividade. Como? O recrutamento,
selecdo e formacgédo de trabalhadores sdo muito dispendiosos para as organizacbes (Rosch,
2001), por isso, é fulcral que os colaboradores se sintam motivados e satisfeitos com o seu
trabalho de modo a serem mais produtivos e a haver um retorno desse investimento.
Contrariamente, um trabalhador que se sinta desmotivado, com muito stress, injusticado ou
insatisfeito com o seu trabalho vai acabar por diminuir a sua produtividade e, mais tarde, ter a
intencdo de se demitir. Por sua vez, a intencdo de saida, pode afetar a performance
organizacional e, segundo Mathis e Jackson (2003), as praticas que promovem a permanéncia

dos seus trabalhadores pode poupar milhdes de euros, por ano, as empresas.

Por outro lado, o burnout constitui, também, um problema central nas organizacgdes, visto que,
devido a elevada competicdo e incerteza que existe atualmente, este esta a ser cada vez mais
presente e falado. A elevada carga horaria ou volume de trabalho, inseguranga no trabalho e
falta de apoio por parte dos colegas e chefes para cumprir as tarefas sao as principais causas de
burnout em Portugal. Assim, é fundamental que as chefias previnam o aparecimento destes
riscos psicossociais e que adotem medidas para 0s combater, pois trara inumeros beneficios ndo
SO para o colaborador como para a organizacgéo, tais como, maior produtividade, diminuigéo do
tempo perdido devido ao absentismo ou presentismo e respetiva reducdo de custos e aumento

do compromisso, motivacao e satisfacdo com o trabalho (OPP, 2014).

Neste estudo, apresenta-se 0 Compromisso Organizacional (CO) como uma variavel que,
segundo a literatura, esta associada a inimeros outcomes positivos para a organizacao, tais
como, a reducdo da intencdo de saida (Williams & Hazer, 1986), aumento da produtividade
(Bateman & Strasser, 1984) e diminui¢do do absentismo (Morris & Sherman, 1981). Como
alguns estudos comprovam que o CO esta positivamente associado a inteligéncia emocional
(Nikolaou & Tsaousis, 2002) e que, para além disso, € um bom preditor da intencdo de saida
(Cohen & Hudecek, 1993), no presente estudo pretende-se avaliar o papel mediador do CO na

relagdo entre inteligéncia emocional e intencéo de saida.

Adicionalmente, abordar-se-a a Inteligéncia Emocional (IE) dos colaboradores e o papel
mediador do burnout na relagcdo entre IE e de intencdo de saida. Varios estudos empiricos
verificaram que existe uma relacdo negativa entre IE e burnout (Lee, 2017; Petrides et al.,

2011), uma vez que individuos emocionalmente inteligentes tém maior capacidade de
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compreender emocdes (proprias e dos outros) e de lidar com as mesmas. Assim, pretende-se
investigar a relacdo entre a inteligéncia emocional dos colaboradores e a sua intencéo de saida
(Leiter & Maslach, 2009) e o papel mediador do burnout e do CO.



I Enquadramento Tedrico

2.1 Burnout nas organizacoes

O Burnout estd associado ao exercicio da profissdo no qual o individuo experiencia um
esgotamento fisico, mental e perda de motivacéao devido, por exemplo, a carga horaria excessiva
ou falta de clareza na definicdo das funcdes (Porto, 2017). Este termo surgiu em 1974, pelo
médico Herbert Freudenberger, relacionado apenas a profissdes onde se tinha que lidar com
pessoas, como por exemplo, médicos, enfermeiros, bombeiros, professores, entre outros. Mais
tarde, Maslasch e Jakson (1981) descreveram trés consequéncias negativas do burnout: 1) a
exaustdo emocional (falta de energia e entusiasmo e sentimento de esgotamento de recursos);
2) a despersonalizacdo (o individuo mostra frieza, insensibilidade e indiferenca perante as
necessidades dos outros) e 3) a reducéo da realizacdo pessoal e profissional (tendéncia em auto
avaliar-se negativamente) (de Oliveira & de Oliveira, 2016). Em contrapartida, outros autores
afirmam que a despersonalizacao e a falta de realizacdo pessoal ndo fazem parte do sindrome
de burnout (Kristensen et al., 2005). A despersonalizacéo é considerada, entdo, uma estratégia
de coping e a diminuicédo de realizacdo pessoal uma consequéncia (Tamayo & Troccdli, 2009).
Atualmente, o burnout é definido por apenas duas dimensdes — exaustdo emocional e cinismo
(Halbesleben & Demerouti, 2005). A exaustdo emocional consiste na maneira como o individuo
experiencia o stress, surgindo, sentimentos de sobrecarga e esgotamento. O cinismo refere-se a
atitude de distanciamento do individuo perante o trabalho, normalmente associado a uma

resposta insensivel e muito pouco empatica do mesmo.

Existem varias teorias na literatura que ajudam a clarificar as causas e mecanismos que dizem

respeito ao burnout. Muitas destas teorias séo utilizadas como guia para a intervencao.

A teoria Person-Organization Fit (Caplan, 1987) argumenta que o stress pode surgir devido a
falha no ajuste das competéncias do individuo aos recursos/habilidades e exigéncias do
trabalho. Esta falha de ajuste pode ter trés formas: a) as exigéncias do trabalho sobrepdem-se
as habilidades do individuo; b) o ambiente de trabalho nédo satisfaz as necessidades de individuo

e ¢) a combinacéo das duas situacdes (Edward et al., 1998).

De acordo com Karasek (1979) no modelo de exigéncias vs controlo, o stress resulta da
interacdo entre as exigéncias psicoldgicas e o controlo do trabalho. As exigéncias psicoldgicas
estdo relacionadas com as exigéncias cognitivas e emocionais e conflito interpessoal. Por outro

lado, o controlo do trabalho é definido por dois componentes: 1) autoridade de deciséo



(capacidade do individuo de tomar decisfes sobre o seu trabalho) e 2) critério de competéncias
(a quantidade de competéncias usadas pelo individuo numa determinada tarefa). Assim, esta
teoria sugere que existe maior probabilidade de burnout se o individuo experienciar altas

exigéncias e baixo controlo do trabalho (Hassard & Cox, 2011).

Por outro lado, o modelo da desigualdade esforgo-recompensa, assume a existéncia de um
contracto psicoldgico baseado na norma social de reciprocidade, onde o esfor¢o que o individuo
gasta no trabalho é recompensado com dinheiro ou oportunidades de carreira. O stress e
exaustdo emocional podem surgir quando ndo existe essa tal reciprocidade. Para além disso,
Siegrist (1996) refere que o stress associado a este desequilibrio pode surgir nas trés seguintes
condigdes: a) o trabalhador tem um contrato de trabalho mal definido ou tem poucas alternativas
de emprego; b) aceita a falta de reciprocidade na esperanca de melhores condicdes de trabalho
e ¢) lida com as exigéncias do trabalho devido ao compromisso organizacional excessivo
(Hassard & Cox, 2011).

Os autores Cox e McKay (1976) sugerem o modelo transacional onde pressupdem que o
individuo se sente stressado quando a percec¢éo de exigéncias da funcéo sobrepbe-se a perce¢édo
de capacidade. Este modelo tem em conta as varia¢des de pessoa para pessoa e, contrariamente
as outras teorias, 0s modelos transacionais ndo sao limitados pelos tipos e nimero de stressores
que os individuos podem considerar. A avaliacdo individual das exigéncias e capacidades
percecionadas podem ser influenciadas por muitos fatores: personalidade, exigéncias
situacionais, capacidade de enfrentar o acontecimento, experiéncias passadas e estado de stress,

ja experienciado, no momento.

Para além disso, a teoria da conservacao dos recursos (ou COR - Conservation of Resources)
de Hobfoll (2001) é uma das principais teorias que explica o processo de burnout. O principio
basico desta teoria é que os individuos se esforcam para obter, reter e proteger as coisas que
mais valorizam (casamento, estabilidade familiar, tempo livre, bom salério, etc.), sendo estas
denominadas por recursos. O stress psicoldgico ocorre quando: 1) existe ameaca de perda de
recursos, 2) os individuos perdem alguns dos seus recursos ou 3) os individuos ndo conseguem

obter recursos suficientes apds investimento significativo.

A literatura reconhece as fontes de stress no trabalho, sendo estas o papel do trabalhador na
organizacdo, relagdes com os colegas, conflito entre trabalho e familia, desenvolvimento da
carreira e o clima e estrutura organizacional. O elevado stress pode levar a reagdes cognitivas
(atencdo reduzida e esquecimento), emocionais (sentir-se nervoso e/ou irritado),

comportamentais (comportamento impulsivo, agressividade) e fisioldgicas (aumento da
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frequéncia cardiaca, pressdo sanguinea e hiperventilacdo). Para além disso, também pode ter
consequéncias a longo-prazo no individuo, tais como, deficiéncia cognitiva, risco para a saude
comportamental, social e psicoldgica, doenca cardiovascular e distarbios musculosqueléticos
(Hassard & Cox, 2011). De acordo com a Associagdo Portuguesa de Psicologia da Saude
Ocupacional (2016), em Portugal 13,7% da populacdo ativa encontrava-se em estado de
burnout e 82% estavam em risco elevado de entrar em burnout. As causas mais comuns S&o:
elevada carga horaria ou volume de trabalho, inseguranca no trabalho e falta de apoio por parte

dos colegas e chefes para cumprir as tarefas.

Por um lado, as condices fisicas no local trabalho tém vindo a melhorar de ano para ano,
contudo existe, atualmente, uma grande presséo psicolégica no trabalho devido ao aumento do
desemprego, aumento da incerteza e instabilidade laboral, aumento da carga e ritmo de trabalho,
entre outros. O que leva ao aumento dos riscos psicossociais e diminui¢do da saude mental dos
colaboradores. Os riscos psicossociais tém consequéncias tanto para o trabalhador como para o

empregador e, por conseguinte, consequéncias tém elevados custos para as organizacoes.

Segundo o estudo da Ordem dos Psicélogos Portugueses (2014), sobre o custo dos problemas
de salde psicoldgica no trabalho, estes podem ser divididos entre custos para os individuos
(perda de salério, gastos adicionais com consultas e tratamentos médicos), custos para 0s
empregadores que, por sua vez, estdo divididos entre custos diretos (despesas de salde) e custos
indiretos (diminuicdo da produtividade, absentismo, presentismo, reforma antecipada, entre
outros). De acordo com Loeppke et al. (2009), 70% dos custos indiretos supramencionados
estdo associados a falta de salde psicolégica. Neste estudo da OPP (2014), é referido que um
dos principais custos indiretos associados a falta de satde psicologica é o absentismo e €é
estimado que, em Portugal, os trabalhadores faltem 1,3 dias por ano devido a problemas de
saude psicologica. O custo associado ao absentismo por problemas de satde tem um total de
47 554 125 euros, sendo que este valor é referente as PME existentes em Portugal (349 756,
segundo os dados do INE) e as grandes empresas (INE, 2008). Com os mesmos céalculos
estimaram o custo associado ao presentismo com o valor de, aproximadamente, 282 milhdes de

euros (ler estudo para informagdes mais detalhadas).

Com isto, é possivel entender que é de extrema importancia que as chefias previnam o
aparecimento destes riscos psicossociais e que adotem medidas para os combater, pois trard
inimeros beneficios ndo s6 para o colaborador como para a organizacdo, tais como, maior

produtividade, diminuic¢do do tempo perdido devido ao absentismo ou presentismo e respetiva



reducédo de custos e aumento do compromisso, motivacao e satisfacdo com o trabalho (OPP,
2014).

2.2 Inteligéncia emocional

A inteligéncia emocional (IE) foi definida por Mayer e Salovey (1989) como um conjunto de
habilidades (verbais ou ndo verbais) que melhor possibilitam um individuo de gerir, reconhecer,
expressar, perceber e avaliar as suas emocdes e as dos outros. Por sua vez, essa habilidade fara
com que o individuo lide com as pressdes e exigéncias com maior sucesso. De acordo com estes
autores, a |E é caracterizada por quatro dimensdes: 1) a perce¢do de emocoes (isto €, o individuo
é capaz de expressar e identificar emocdes); 2) a gestdo de emoces (ou seja, ter a capacidade
de regular as proprias emoc0es); 3) a integracdo das emocdes (refere-se ao facto de perceber o
que se esta a sentir, bem como, 0s processos cognitivos envolvidos) e 4) o entendimento das
emoc0es (ou seja, o reconhecimento e aceitacdo dos proprios sentimentos) (Mayer & Salovey,
1997).

Este tema popularizou-se com o livro do autor Daniel Goleman (1995) onde propds um modelo,
também com quatro dimensdes. Sendo essas, a auto consciencializacdo das proprias emogdes,
a gestdo de emoc0es, a consciéncia social (isto €, ter a capacidade de entender as emoc¢des dos
outros) e a gestdo das relacdes (ou seja, em que medida se é capaz de gerir as emogdes dos
outros). A partir dai surgiu um grande interesse em perceber e estudar este conceito. Mais tarde,
Ashkanasy e Daus (2005), propuseram trés defini¢Oes diferentes da IE: a) uma habilidade que
se mede através de testes com perguntas de certo ou errado; b) um traco de personalidade
avaliado segundo percec@es individuais e ¢) a IE mista, ou seja, inclui competéncias, bem como,
tragos de personalidade. Por outro lado, a IE é também abordada com um aspeto importante
para a saude mental. Segundo Sparrow (2005), existe uma relagdo significativa entre IE,
auto-estima e autoconfianca, levando assim, o individuo a atingir maiores niveis de satde (ndo

s6 mental como fisica), felicidade e sucesso na sua vida.

Nos Ultimos anos tem surgido um grande interesse em estudar a |E em contexto organizacional,
devido aos resultados positivos que pode trazer para a organizacdo. Uma vez que a interacdo
social é inevitavel nas empresas e que, por vezes surgem tantos conflitos entre colaboradores
nos quais as chefias tém de saber lidar, uma boa gestdo e consciencializacdo de emocdes pode
levar ao sucesso da organizagdo. Estudos anteriores confirmam a importancia em saber

interpretar emocdes e 0s beneficios que pode trazer para, por exemplo, o bem-estar,



performance no trabalho, satisfacgdo com o trabalho, comportamentos de cidadania
organizacional, conflito entre trabalho e familia e lideranca (Ashkanasy & Daus, 2002; Gooty
et al., 2010; Ganzach, 1998; Kluemper et al., 2013). Para além dos aspetos ja referidos, a IE
tem também um grande impacto no burnout. Segundo Lee (2017), a autorregulacdo emocional
estd negativa e significativamente associada ao stress, sugerindo assim, que quanto mais
habilidades de IE o individuo tiver, menor a probabilidade de ter burnout. Do mesmo modo,
um estudo que investigava o efeito da inteligéncia emocional na relagdo da Triade Negra (inclui
trés tracos de personalidade: Narcisista, Maquiavélica e Psicopata) e burnout, verificou-se que
a mesma minimizava os efeitos negativos dos tracos da Triade Negra e contribuia para a
reducdo do burnout. (Petrides et al., 2011). Assim, prevé-se que o burnout tenha uma relacéo

negativa e significativa com a inteligéncia emocional (primeira hipotese).

No presente estudo, prevé-se também que a IE esteja negativamente associada a intencéo de
saida (terceira hipotese), tal como confirmado em varios estudos anteriores, como por exemplo,
em Raza et al. (2018) onde se verificou que a IE dos colaboradores ndo s6 diminuia a sua
frustracdo e stress no trabalho como contribuia para que os mesmos tivessem menor intencao
de sair da organizagéo. Neste sentido, sugere-se que a IE pode ser a chave para fazer com que
os colaboradores entendam melhor as situagdes e, por conseguinte, consigam lidar melhor com
pressdes no local de trabalho. De acordo com Mohammad et. al, (2014), as organizac¢des podem
utilizar a IE para diminuir a rotatividade, melhorar a cultura organizacional, estimular a

criatividade e fazer com os seus trabalhadores aceitem e se adaptem melhor a mudanca.

Com base na literatura mencionada, a segunda hipétese do presente estudo prevé que o burnout

dos colaboradores medeie a relacdo entre a IE e a intencdo de saida.

2.3 Intencéo de saida

O conceito de intencdo de saida foi definido por Hom e Griffeth (1991) como a vontade
consciente de um individuo de se demitir voluntariamente do seu emprego. Este tdpico tornou-
se muito relevante na literatura, uma vez que pode ter consequéncias nefastas para as
organizacgdes, como por exemplo, afetar o lucro e a produtividade das mesmas (Shaw et al.,
2005). Segundo Abassi e Hollman (2000), as chefias devem reconhecer os seus colaboradores
como o principal contributo para alcancar o sucesso, pois, ter individuos altamente motivados

é crucial para a produtividade da organizacdo (Igbal, 2010).



De acordo com Heneman e Judge (2009), existem varios tipos de turnover, nomeadamente:
involuntario (quando é uma escolha da organizacdo e ndo do colaborador) ou voluntario
(quando o préprio trabalhador inicia o processo de retirada). O turnover involuntario pode ser
1) turnover de evacuacéo (o trabalhador é indisciplinado ou mostra um fraco desempenho) ou
2) turnover de reducdo (devido a uma reestruturacdo de organizagdo ou reducédo de custos). O
turnover voluntério pode ser dividido em 1) turnover evitavel (quando a turnover de trabalhador
podia ter sido evitada com, por exemplo, uma revisao salarial ou uma promogcéao) e 2) turnover
inevitavel (devido a circunstancias incontornaveis, tais como, morte do empregado ou

colocacgdo do conjuge noutra area geografica).

A intengdo de saida pode surgir quando as préaticas de RH exercidas na empresa (compensacdes,
reconhecimento, avaliacdo de desempenho, oportunidades de progressdo de carreira, entre
outras) ndo vao de encontro aos valores do trabalhador, provocando assim, uma insatisfacéo
com o trabalho e, consequentemente, intencdo de saida (Al-Emadi et al., 2015; Long et al.,
2014). De acordo com o estudo de Westerman e Cyr (2004), que relaciona as trés subdimensdes
da teoria “Person-Organization fit” (congruéncia de valores, congruéncia do ambiente de
trabalho e congruéncia de personalidade) com as varidveis satisfagdo, compromisso e intengdo
de permanecer na organizagdo, comprovou-se que quanto maior a congruéncia entre os valores
individuais dos colaboradores e os valores da organizagdo maior a satisfacdo e compromisso
dos colaboradores e, por conseguinte, maior a intencdo de permanecer na organizagdo. O
mesmo se verificou para o ambiente de trabalho. Por outro lado, segundo o modelo de Mobley
et al. (1979), existem vérios determinantes que causam a intencdo de saida da organizacéo,
nomeadamente, determinantes organizacionais (condi¢des de trabalho, recompensas, clima
organizacional, caracteristicas da funcéo, etc.), contexto econdmico (desemprego, inflacéo,
entre outros), determinantes individuais ndo relacionados com o trabalho (idade, personalidade,
responsabilidade familiar, condicbGes socioecondmicas, etc) e determinantes individuais
relacionados com o trabalho (status, nivel de aptidd@o, nivel hierarquico e profissionalismo)
(Duarte, 2020). Perante todos estes aspetos o individuo faz uma avaliacéo da sua situacédo atual

e de possiveis alternativas (Mobley et al., 1979).

Segundo o estudo de Lee e Mitchell (1994), existe uma determinada altura em que as forcas
motivacionais, externas e internas, dos colaboradores os védo fazer reavaliar o seu trabalho.
Tanto as forcas internas (satisfacdo/insatisfacdo com o trabalho), como as forgas externas
(incapacidade de lidar com fatores externas, como por exemplo, recompensas e

reconhecimento) podem influenciar consideravelmente a intencédo de saida (Jannat et al., 2020).



Por isso, é de extrema importancia implementar praticas a luz destes fatores para que haja uma
diminuicdo da rotatividade nas organizacdes (Chen, 2014). Por outro lado, segundo Leiter e
Maslach (2009) num estudo com 667 enfermeiros, verificou-se que a intencdo de saida esta
fortemente correlacionada com o burnout, mais precisamente, devido a exaustdo pela carga de

trabalho, conflitos de valor e injustica e sistemas de recompensa inadequados.

2.4 Compromisso Organizacional

Num mercado de trabalho cada vez mais competitivo, 0 CO tem sido identificado como uma
importante varidvel a ter em conta para perceber o comportamento dos colaboradores, uma vez
que esta associado a inimeros outcomes positivos para a organizacao, tais como, a intencao de
saida (Williams & Hazer, 1986), produtividade (Bateman & Strasser, 1984) e absentismo
(Morris & Sherman, 1981).

A ideia de CO foi, primeiramente, conceptualizada por Becker (1960). Com uma abordagem
unidimensional, este autor caracterizava o CO como uma troca entre investimentos dos
colaboradores ao permanecerem na organizacgdo e beneficios providenciados pela mesma. Por
outro lado, de acordo com Mowday et al. (1979), o CO define-se pela forte identificagcdo do
individuo com a organizacao, podendo esta relacdo estar caracterizada por trés fatores: 1)
exercdo de um esforco consideravel em beneficio da organizacao, 2) identificacdo e aceitagdo
dos valores e objetivos da organizacgéo e 3) forte vontade em se manter membro da organizacao.
Adicionalmente, Angle e Perry (1983) sugerem duas diferentes abordagens para o CO. A
primeira ¢ a abordagem centrada no individuo, que acredita que o compromisso resulta das
acOes dos colaboradores e a segunda abordagem — centrada na organizacdo — considera que 0
compromisso é o resultado do equilibrio entre as expectativas do colaborador e o

reconhecimento/beneficios que a organizacao providencia.

No estudo de Meyer e Allen (1991), foi desenvolvido um modelo tridimensional no qual o CO
é constituido por uma componente afetiva, instrumental e normativa. Com a componente
afetiva, considera-se que os individuos permanecem na organizagdo porque o desejam, pois
estabeleceram um vinculo afetivo com a mesma. Os colaboradores com compromisso afetivo
caracterizam-se por serem altamente motivados e empenhados em contribuir para o sucesso da
organizacdo. A componente instrumental estd relacionada com o0s custos associados ao
abandono da organizagdo e, por isso, 0s colaboradores permanecem na empresa porque

precisam e por dependéncia para com os beneficios materiais (como por exemplo, o salario).



Por fim, o compromisso normativo acontece quando o colaborador se sente obrigado a
permanecer na empresa devido a, por exemplo, pressdes sociais. Assim, individuos com
compromisso normativo caracterizam-se por terem sentimentos de dever moral e

responsabilidade para com a organizacdo (Meyer & Allen, 1991).

No entanto, é importante referir que existe um conjunto de antecedentes, isto €, condi¢des que
propiciam o desenvolvimento do CO. Ao nivel do compromisso afetivo, as caracteristicas
pessoais (idade, género, educacao, entre outros) podem influenciar o CO (Hackman & Oldman,
1976). Segundo Griffin e Bateman (1986), a influéncia das caracteristicas pessoais no CO difere
consoante a senioridade/estatuto do individuo na organizagdo, uma vez que dando mais anos “a
casa” a atitude para com a mesma pode ser diferente. Outros preditores do compromisso afetivo

podem ser a estrutura organizacional e a experiéncia no trabalho (Meyer & Allen, 1991).

Vérios estudos investigam as consequéncias positivas do elevado nivel de CO para a
organizacdo (Williams & Hazer, 1986; Bateman & Strasser, 1984; Morris & Sherman, 1981),
porém alguns revelaram a consequéncias positivas do baixo nivel de CO para o individuo. Por
exemplo, um individuo com pouco CO € provavel que va procurar outro trabalho e, deste modo,
melhorar a sua capacidade mental e de trabalho no seu novo emprego (Angle & Perry, 1981).
Em contrapartida, o baixo nivel de CO pode resultar na falta de confianca por parte das chefias

para com o colaborador (Kanter, 1997) e dificuldade de progresséo de carreira (Hacker, 1978).

O mais comum de se observar na literatura séo, entdo, as consequéncias positivas do CO,
nomeadamente, aumento da motivacdo e comportamentos de cidadania organizacional e
decréscimo da rotatividade (O'Reilly & Chatman, 1986; Hackett et al., 1994; Meyer, et al.,
1993; Cohen, 1993). Meyer e Allen (1991) prop6em que o seu modelo tridimensional medeia
a relacdo entre satisfacdo no trabalho e intencdo de saida e, posteriormente, verificou-se que as
duas dimensbes do CO — compromisso afetivo e normativo — apresentam uma mediacdo total

do efeito da satisfacdo laboral na rotatividade.

Por outro lado, um estudo de Nikolaou e Tsaousis (2002) mostrou uma forte relacéo entre o CO
e a IE. Os resultados revelaram que o uso das emog¢es tinha uma importancia para o CO, ao
contrario do controlo das emoc6es que ndo mostrou ter grande impacto. Outro estudo de
Carmeli (2003) revelou que, o compromisso afetivo estava positivamente relacionado com a
inteligéncia emocional. De facto, os colaboradores com maiores niveis de inteligéncia
emocional mostraram um maior compromisso afetivo e vinculo a organizacdo. No entanto,
também se notaram resultados ndo significativos, como por exemplo, a relacdo entre IE e

compromisso instrumental (Carmeli, 2003). Em contrapartida, no estudo de Wong e Law
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(2002) ¢ possivel observar que a IE ndo tem impacto nem no CO nem na intencdo de saida.
Uma das possiveis explicacGes é a probabilidade de a inteligéncia emocional sé ter um efeito
significativo no CO e na intencdo de saida em empregos que envolvam uma maior carga
emocional. Ou seja, individuos mais inteligentes emocionalmente, mas que ndo tem
oportunidades no trabalho para utilizarem essa competéncia, € expectavel que apresentem

menos compromisso para com o seu trabalho e maior intengdo de saida da organizacao.

Posto isto, com base nos estudos mencionados € possivel prever que o CO se correlacione
positivamente com a IE (quarta hipétese) e, também, que o CO medeie a relacdo entre IE e

intencdo de saida, constituindo assim a quinta e ultima hipétese do estudo.

Com a presente investigacao pretende-se analisar o papel mediador do burnout na relagéo entre
IE e intencdo de saida. Adicionalmente, pretende-se observar qual a influéncia do CO narelacdo
entre a IE e a intencdo de saida (Da Camara et al., 2015). Deste modo, os objetivos do estudo
passam por 1) verificar se existe uma relacédo significativa entre a IE e a intencdo de saida, 2)
ver se 0s individuos mais inteligentes emocionalmente revelam ter maior capacidade lidar com
0 stress no trabalho e, consequentemente, menor intencdo de saida do local onde trabalham e

3) observar qual o impacto do CO na relagdo entre IE e intencdo de saida.

Né&o existindo um modelo que englobe todas estas variaveis foi elaborado um modelo teérico
(Figura 1). E de notar que, neste modelo sio consideradas variaveis de controlo, nomeadamente,

0 género, a idade, as habilitacdes literarias e a antiguidade na empresa.
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Figura 1: Modelo teérico
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3.1 Participantes

No presente estudo participaram 157 individuos, no entanto, apenas 133 responderam a todas
as questdes. Assim, a amostra é constituida por 133 participantes, dos quais 57.9% séo do sexo
feminino e 42.1% sao do sexo masculino. Foram criados intervalos de idades (1= Até 25 anos;
2= 26 a 30 anos; 3= 31 a 35 anos; 4= 36 a 40 anos; 5= 41 a 45 anos; 6= 46 a 50 anos; 7=51 a
55 anos; 8= 56 a 60 anos; 9= Mais de 60 anos), posto isto, pode-se verificar que a média de

idades dos participantes esta no intervalo de 31 a 35 anos.

A maioria dos participantes trabalha a full-time (93.2%) e apresenta-se como trabalhador efetivo
(63.2%). Relativamente ao tipo de organizacdo, 66.2% dos participantes trabalham numa
entidade privada e 42.1% trabalham numa organizagdo com mais de 250 trabalhadores. Para
além disso, 72.2% dos participantes referiram que ndo assumem uma posicao de chefia e 85.7%
indicam gue na sua atividade profissional reportam a uma chefia direta, ou seja, tem um chefe

que supervisiona o seu trabalho.

No que toca a habilitacdes literarias, € possivel observar que a maior parte dos participantes
frequentou o Ensino Superior, sendo que 34.6% tem a Licenciatura, 42.9% tem o Mestrado e
0.8% fez o Doutoramento. Nota-se também que, 0.8% tem apenas 0 9° ano e 18% tem o Ensino

Secundario concluido.
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Relativamente a antiguidade na organizacdo, foram criados intervalos (1 = Até 1 ano;2=2a5
anos; 3 =6 a 10 anos; 4 = 11 a 15 anos; 5 = 16 a 20 anos; 6 = Mais de 21 anos) e € possivel

observar que a média de anos de trabalho € de 2 a 5 anos.

3.2 Plano de estudo

Este € um estudo correlacional, uma vez que esta investigacdo tem como objetivo observar a
relacdo das varidveis burnout, IE e intencdo de saida. Para além disso, pretende-se verificar se

0 CO influencia, de algum modo, a relacdo entre IE e inten¢do de saida.

3.3 Instrumentos

Neste estudo utilizou-se um questionario composto por 4 escalas que avaliaram o0 Compromisso

Organizacional, o Burnout, a Intencéo de saida e a Inteligéncia Emocional.
3.3.1 Burnout

Para avaliar o Burnout foi utilizada a escala Copenhagen Burnout Inventory (CBI) de
Kristensen et al. (2005), adaptada para a lingua portuguesa por Fontes (2011), com 13 itens,
dos quais seis avaliam a burnout pessoal (“Com que frequéncia se sente emocionalmente
exausto”; “Com que frequéncia pensa: ‘Eu ndo aguento mais isto’”’) e sete avaliam o burnout
relacionado com o trabalho (“Sente que cada hora de trabalho ¢é cansativa para si”’; “o seu
trabalho deixa-o/a frustrado/a”). As respostas eram dadas através de uma escala de Likert de 5
pontos, variando entre 1- Sempre; 2- Frequentemente; 3- As vezes; 4- Raramente e 5- Nunca

(ver Anexo C).
3.3.2 Inteligéncia Emocional

Para analisar a IE foi utilizada a escala de Wong e Law (2002) — Emotional Intelligence Scale,
adaptada para o contexto portugués por Rodrigues et al. (2011). Esta escala tem por base quatro
dimensdes da IE e é constituida por 16 itens com escala de Likert de 7 pontos -1 (“discordo
totalmente™) a 7 (“concordo totalmente”). Dos 16 itens, quatro dizem respeito a capacidade de
avaliacdo das proprias emogdes (“Compreendo bem as minhas emocgdes™), quatro referem-se a
capacidade de avaliacdo das emogdes dos outros (“Sou um bom observador das emocdes dos
outros”), quatro avaliam o uso das emog¢des (“Sou uma pessoa que se auto motiva”) e os

restantes quatro itens avaliam a regulacdo das emocgdes (“Consigo controlar bem as minhas
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emocdes”), (ver Anexo EAnexo D). Mais a frente, vai ser possivel observar que cada um destes
quatro grupos de itens serdo tratados como sub-dimensdes da IE. Assim, a avaliagdo das
préprias emocOes refere-se a dimensdo “auto reconhecimento emocional”, a avaliacdo das
emoc0Oes dos outros refere-se a “empatia”, o uso de emogoes refere-se a “auto motivagdo” e a

regulacdo das emocdes refere-se a dimenséo da “auto regulagdo emocional”.
3.3.3 Intencéo de saida

Para averiguar a Intencdo de saida foi utilizada a escala Turnover Cognition (Bozeman &
Perrewe, 2001) validada para portugués por Pimenta (2012). Esta escala é composta por 4 itens
(“E provavel que venha a procurar outro trabalho num futuro préximo™) com escala de Likert

de 7 pontos em que 1 é discordo totalmente e 7 é concordo totalmente. (ver Anexo D)
3.3.4 Compromisso Organizacional

Para medir o Compromisso Organizacional, foi utilizada a Escalas de Compromisso
Organizacional de Meyer e Allen (1997), adaptada para portugués por Nascimento et al. (2008).
Esta é uma escala composta por 5 itens, do tipo Likert de 5 pontos variando entre 1 (discordo

totalmente) a 5 (concordo totalmente), (ver Anexo F).

3.4 Procedimento

A recolha de dados foi realizada atraves do software Qualtrics, sendo que o Unico critério de
incluséo passava por: trabalhar para a mesma entidade patronal ha, pelo menos, trés meses, quer
esteja a trabalhar nas instalagdes da organizacdo, em regime de teletrabalho ou em regime
hibrido. O questionério foi partilhado via e-mail e por redes sociais, nomeadamente, Facebook
e LinkedIn, onde os participantes responderiam as questdes apds o consentimento informado,

garantido assim a total confidencialidade e anonimato dos resultados.

No que toca a analise de dados, o tratamento dos mesmos foi realizado através do programa
IBM SPSS Statistics v.25. Primeiramente, foi explorada a estrutura fatorial de cada uma das
variaveis através da Anélise Fatorial Exploratdria (AFE), com rotagdo Varimax e avaliada a sua
consisténcia interna. A AFE é um método estatistico utilizado para avaliar a dimensionalidade
de um conjunto de itens de modo a identificar o menor nimero de tracos latentes assegurando,
deste modo, uma maior fiabilidade das escalas utilizadas (Osborne, 2014). Para testar a

adequacao dos dados para se proceder a uma analise fatorial, foi utilizado o teste de esfericidade
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de Barlett e Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). Os valores do indice de KMO que indicam que a
andlise fatorial é apropriada vao de 0,5 a 1 (Kaiser & Rice, 1977). Por isso, se se verificar um

indice de KMO abaixo de 0,5 indica que a analise fatorial ndo é aceitavel.

De modo a testar as hip6teses do estudo e a significancia do modelo apresentado, conduziram-
se duas mediacGes através do programa IBM SPSS Statistics, com recurso a macro PROCESS
(Hayes, 2006), modelo 4. Foi incluido o método de bootstrapping ao qual é estimado o intervalo
de confianca (de 95%) entre variaveis, possibilitando assim, a verificacdo da significancia ou

ndo significancia dos efeitos de mediacéo.
IV Resultados

Primeiramente, verificou-se, através dos coeficientes de correlagcdo de Pearson, que todas as
variaveis se correlacionam significativamente entre si, & excecdo da intencéo de saida com IE
e IE com o CO. O burnout tem uma correlacéo significativa e negativa com a intencéo de saida
(r=-.27; p <.05). Verificou-se também, que o burnout se correlaciona significativamente com
a quarta dimensdo da IE, referente ao uso das emocdes (r = .24; p <.05). Para além disso,
observa-se uma relagéo significativa entre 0 compromisso organizacional e a quarta dimenséo
da IE (auto motivacdo). Adicionalmente, verificou-se que o compromisso organizacional se
correlaciona significativamente com a intencéo de saida (r = -.73; p <.01). O Anexo A, mostra
a média, desvio-padréo e correlagdes entre todas as variaveis do estudo, incluindo as variaveis

de controlo (idade, género, habilitacdes literarias e antiguidade na empresa).

4.1 Analise Fatorial Exploratoria

No presente estudo foi analisada a estrutura fatorial do Burnout, Intencédo de saida, Inteligéncia

Emocional e Compromisso Organizacional, obtida pela rotagdo Varimax.

A primeira Analise Fatorial Exploratoria (AFE) para a variavel Burnout, com um valor de KMO
de 0,912, mostrou que todos os 13 itens da escala sdo relevantes tendo apenas um fator.
Verificou-se também que, no total os itens explicam 54,3% da variancia (Tabela 1).

Adicionalmente, observou-se um alfa de Cronbach de 0,93.

15



Tabela 1. Analise Fatorial Exploratdria da escala de Burnout

Items Factor 1
Esgotado/a por causa do seu trabalho 0,868
Fatigado/a 0,820
Emocionalmente exausto 0,812
Exausto de manha ao pensar mais um dia 0,778
de trabalho

Pensa: “Eu ndo aguento mais isto” 0,753
Trabalho deixa-o frustrado/a 0,748
Fisicamente exausto 0,742
Cansado/a 0,735
Esgotado/a no final do dia 0,718
Cada hora ¢ cansativa 0,704
Trabalho emocionalmente desgastante 0,670
Energia suficiente para familia e amigos 0,598
Fragil e suscetivel a ficar doente 0,572
% of explained Variance 54,3
Cronbach's Alpha coefficients 0,93

N= 96. Keiser-Meyer-Olkin index = 0,912. A variancia total ¢ explicada por 1 fator em
54,3%. A analise de fatores foi obtida pela rotagao Varimax.

Para a variavel Intencdo de saida verificou-se um valor de KMO de 0.655. Como se pode
observar na Tabela 2, foi extraido apenas um fator que contém todos os itens da escala. Por fim,

é possivel referir que o total de variancia explicada é de 73,8% e o alfa de Cronbach de 0,81.
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Tabela 2. Analise Fatorial Exploratdria da escala de Intencéo de saida

Items Factor 1

Atualmente a procura de outro emprego 0,910

Procurar outro emprego num futuro préoximo 0,901

N4ao é provavel procurar novo emprego no 0,757
proximo ano

% of explained Variance 73,8
Cronbach's Alpha coefficients 0,81

N=119. Keiser-Meyer-Olkin index = 0,655. A variancia total é explicada por 1 fator em
73,8%. A analise de fatores foi obtida pela rotagao Varimax.

Para a Inteligéncia Emocional, foram extraidos 4 fatores com todos os 16 itens da escala. A
variancia total € explicada em 74,7%, sendo que o primeiro fator (designado de autorregulacao
emocional) explica 39,3%, o segundo fator (autorreconhecimento emocional) explica 16,9%, o
terceiro fator (empatia) explica 9,7% e, por fim, o quarto fator (auto motivacao) explica 8,9%
da variéncia total. Posteriormente, verificou-se uma consisténcia interna de 0,91 e um valor de
KMO de 0,828 (ver Tabela 3).
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Tabela 3. Analise Fatorial Exploratdria da escala de Inteligéncia Emocional

Factor 2 —

Factor 1 — Auto Factor 4 —
- Auto Factor 3 -
Items regulacio . . Auto
. reconheciment Empatia . a
emocional . motivacao
0 emocional
IE - Bom controlo emogoes. 0,388 0,185 -0,010 0,116
IE - Controlo bem as minhas 0,857 0,139 0,115 0,157
emogcdes.
IE - Controlo o meu temperamento, 0,852 0,027 0,158 0,275
lidando com dificuldades de forma
racional.
IE - Acalmar rapidamente quando 0,850 0,069 -0,028 0,089
muito irritado.
IE - Compreendo minhas emogdes. 0,167 0,879 0,186 0,181
IE - Boa nogdo das razoes de certos -0,017 0,845 0,164 0,230
sentimentos.
IE - Compreendo o que sinto. 0,170 0,841 0,287 0,137
IE -Sei se estou ou nido contente. 0,157 0,729 0,255 0,159
IE - Reconhe¢o emogoes dos meus 0,030 0,251 0,839 0,166
amigos através do comportamento.
IE - Bom observador das emogdes dos 0,044 0,254 0,824 0,089
outros.
IE - Compreendo as emogoes dos que 0,213 0,280 0,771 0,031
me rodeiam
IE - Sensivel aos sentimentos e -0,033 0,070 0,759 0,163
emogoes dos outros.
IE - Estabelego metas para mim -,038 0,187 0,129 0,838
préprio, tentando atingi-las.
IE — Dar o meu melhor 0,276 0,157 0,166 0,749
IE — Auto motiva-se 0,363 0,209 0,219 0,732
IE — Dizer a mim préprio que sou 0,163 0,129 0,020 0,703
competente
% of explained Variance 39,3 16,9 9,7 8,9
Cronbach's Alpha coefficients 0,91 0,90 0,85 0,83

N= 133. Keiser-Meyer-Olkin index = 0,828. A variancia total é explicada por 4 fatores em
74.7%: a autorregulagcdo emocional explica 39,3%, 0 autorreconhecimento emocional explice
16,9%, a empatia explica 9,7% e a auto motivagdo explica 8,9% da variancia. A analise de
fatores foi obtida pela rotagao Varimax.
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Por fim, para 0 Compromisso Organizacional foi extraido apenas um fator, que explica 68,2%
da variancia total. Verificou-se um valor de KMO de 0,864 e uma consisténcia interna de 0,88
(Tabela 4).

Tabela 4. Analise Fatorial Exploratoria da escala de Compromisso Organizacional

Items Factor 1

CO — Esta empresa tem um grande 0,892
significado para mim

CO - Sinto os problemas desta empresa 0,680
como se fossem meus

CO — Feliz em passar o resto da minha 0,826
carreira nesta empresa

CO — Nao me sinto ligado a esta empresa 0,868
CO — Nao me sinto para da familia 0,847
% of explained Variance 68,2
Cronbach's Alpha coefficients 0,88

N= 99. Keiser-Meyer-Olkin index = 0,864. A variancia total ¢ explicada por 1 fator em
68,2%. A analise de fatores foi obtida pela rotagao Varimax.

4.2 Teste de Hipoteses

No presente estudo pretende-se aferir qual a influéncia do burnout e CO na relagéo entre a IE
de um colaborador e a sua inten¢do de saida da organizacdo. Assim, realizaram-se dois modelos
de mediacdo com cada uma das variaveis mediadoras, de modo a perceber o impacto de cada

uma das mediadoras na relacdo entre a variavel dependente e independente.

Burnout como mediador

Para a variavel burnout observou-se que a sua relagdo com a IE é estatisticamente significativa
(B=0,313; p<0,01), apesar de ser uma relagdo positiva contrariamente ao esperado (ver Figura
2).

De seguida, através da mediacdo observou-se que o modelo explica 6,9% da variacdo da
intencdo de saida e ndo se mostrou estatisticamente significativo (F,7s) = 2,891, p=0,06). De

um modo geral, verificou-se um efeito direto da IE na intencdo de saida ndo significativo
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(B=0,037) (-,605 a ,678) e um efeito indireto significativo (B=-0,22) (-,488 a -,004), estando
perante de uma mediacdo completa (ver Tabela 5).

Tabela 5. Resultados para a mediacéo (Burnout)

Modelo 1: variavel mediadora no modelo | Outcome: Burnout

Inteligéncia Emocional

Coef. Erro-padrdo

0,31 0,12

Modelo 2: variavel outcome no modelo Outcome: Intengdo de saida

Inteligéncia Emocional

Burnout

Coef. Erro-padréo
0,04 0,32
-0,69 0,29

Bootstrapping para o efeito indireto

R2
0,08
t p
2,66 0,01
0,07
t p
0,11 0,91
-2,33 | 0,02

LI 95% LS 95%

Coef. Erro-padréo
IC IC
Efeito Direto 0,04 0,32 -061 0,68
Efeito Indireto -0,22 0,13 -0,49 -0,00

N = 81. Estéo reportados os coeficientes ndo estandardizados. 5000 amostras bootstrap; LI — limite inferior;

LS — limite superior; IC — Intervalo de confianca.

Figura 2: Modelo de Mediacao (Burnout)

Inteligéncia
emocional

Burnout

Intencéo de
saida

0.04

Nota: *** p<0.001; **p<0.01; *p<0.05
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Compromisso Organizacional como mediador

Com o compromisso organizacional como mediador, verificou-se que, 0 modelo explica 52,9%

(R?=0,529) e é estatisticamente significativo (Fs2) = 46,071, p<0,00). Relembrando que a

hipGtese em estudo sugere que um maior compromisso organizacional influencia a relagéo entre

IE e intencdo de saida, observou-se um efeito indireto da IE na intencéo de saida através do CO

estatisticamente significativo (B=-0,478) (-1,005 a -,015), sendo uma mediac¢do completa (ver

Tabela 6). Ao observar a Figura 3 , é possivel constatar que o0 CO tem uma correlacédo

estatisticamente significativa com a |IE (B=0,38; t= 2,32; p<0,05) e com a intencao de saida (B=

-1,26; t= -9,56; p<0,05).

Figura 3: Modelo de Mediag&o (Compromisso Organizacional)

Inteligéncia
emocional

Compromisso
organizacional

W

0.30

Nota: *** p<0.001; **p<0.01; *p<0.05

Intengao de
saida
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Tabela 6. Resultados para a mediacdo (Compromisso Organizacional)

RZ
Modelo 1: variavel mediadora no modelo | Outcome: Compromisso Organizacional 0,06
Coef. Erro-padréo t p
Inteligéncia Emocional 0,38 0,16 2,32 0,02
Modelo 2: variavel outcome no modelo Outcome: Intencdo de saida 0,53
Coef. Erro-padréo t p
Inteligéncia Emocional 0,30 0,20 151 0,14
Compromisso Organizacional -1,26 0,13 -956 0,00

Bootstrapping para o efeito indireto

L195% LS 95%

Coef. Erro-padréo
IC IC
Efeito Direto 0,31 0,20 -0,10 0,71
Efeito indireto
-0,48 0,25 -1,01 -0,01

N = 85. Estdo reportados os coeficientes ndo estandardizados. 5000 amostras bootstrap; LI — limite inferior;

LS — limite superior; IC — Intervalo de confianga.
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V Discussao

O presente estudo propde dois modelos de mediacao. O primeiro pretende perceber a influéncia
do burnout na relacdo entre a IE de um colaborador e a sua intencdo de saida e o segundo

modelo, o efeito do CO na relagdo entre a IE e a inten¢do de saida.

Num primeiro momento, procurou-se validar as escalas utilizadas para avaliar todas as variaveis
do estudo, através de uma Analise Fatorial Exploratoria. De seguida, foram testados dois
modelos de mediacdo a fim de se avaliar o papel mediador do burnout e CO na relagéo entre a

variavel dependente e independente.

Relembrando que a primeira hipotese do estudo diz respeito a relagdo negativa e significativa
entre o burnout e a IE, é possivel aferir que a relacdo entre as duas variaveis se mostrou
significativa, ainda que positiva. Assim, a primeira hipotese do estudo foi confirmada em parte
pelo modelo proposto. A razdo pela qual o burnout se correlaciona positivamente com a IE,
pode-se dever ao facto de a Unica dimensdo de IE que se correlacionou significativamente com
0 burnout ser a auto motivacdo. Segundo Andrade e Franco (2014), a inteligéncia emocional
constitui um preditor do burnout, mais precisamente, a reavaliagdo de emocOes esta

positivamente associada a exaustdo emocional.

No entanto, verificou-se que o burnout medeia a relagdo entre a IE e a intencdo de saida, tal
como esperado. Assim, este resultado suporta a ideia da importancia de as organizacgdes
valorizarem a inteligéncia emocional dos seus colaboradores de forma a prevenir o burnout e,

consequente, a saida dos mesmaos.

Ao atentarmos na relacdo entre a IE e a intencdo de saida, é possivel confirmar que as duas nao
tém uma relacdo estatisticamente significativa. Ou seja, o facto de um colaborador ser mais
inteligente emocionalmente ndo influencia a sua intencdo de saida da organizagdo. Assim,
contrariamente ao que foi aferido na literatura (Raza et al., 2018), ndo se conseguiu confirmar
a segunda hipotese do estudo. Uma possivel explicacdo para este resultado podera ser o facto
de a intencdo de saida de um individuo estar negativamente associada a idade (quanto mais
velho um colaborador for menor é a sua intengdo de sair da organizacdo onde trabalha) e de a
IE de um individuo estar positivamente associada a sua idade, isto €, quanto mais idade um
individuo tiver maior € a sua IE. Uma vez que 45,9% dos respondentes da presente investigacdo
encontrava-se na faixa etaria do 26 a 30 anos, a falta de respondentes com uma faixa etaria mais

elevada pode ter contribuido para ndo significancia da relacdo entre as duas varidveis em
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questdo. Neste seguimento, a antiguidade na empresa pode também ser um fator a ter em conta
na discusséo deste resultado. Uma vez que o nimero de anos na empresa esta positivamente
associado a IE e negativamente associado a intencdo de saida, o facto de a média de antiguidade
na empresa dos participantes do estudo ser de 2 a 5 anos, podera ter impactado a relacdo entre
IE e intencdo de saida, devido a falta de participantes com mais anos de trabalho na empresa

atual.

Quanto ao modelo com a variavel compromisso organizacional como mediador, foi possivel
verificar que este, tal como esperado, correlaciona-se positiva e significativamente com a IE
confirmando a quarta hip6tese do estudo (ver Tabela 6). Este resultado vai de encontro aos
estudos de Nikolaou e Tsaousis (2002) e Carmeli (2003), comprovando o facto de que
individuos com uma maior IE apresentam maior niveis de CO. E de notar que das quatro
dimensdes da IE, apresentadas acima, foi a auto motivacdo que apresentou uma correlacao
significativa com o CO. Posto isto, o facto de os individuos saberem utilizar esta competéncia
pode fazer com que encarem as exigéncias do dia-a-dia no trabalho com uma maior resiliéncia

e, deste modo, ndo p6r em causa 0 seu compromisso organizacional. (Rathi & Rastogi, 2009).

Ao observar a relacédo entre IE e intencdo de saida através do CO, verificou-se um efeito indireto
significativo, constatando uma mediag¢do completa. Indo de encontro a literatura existente, os
resultados observados confirmam o facto de a IE dos individuos influenciar as intencoes
comportamentais dos mesmos nas organizagdes. As conclusdes observadas confirmam também
a teoria de Turnover de Mobley et al. (1979), que afirma que a perspetiva que cada um tem do
ambiente vivido no trabalho vai interferir na sua resposta afetiva (como por exemplo, o

compromisso organizacional), que podem conduzir & saida do individuo da organizagao.

No fundo, os presentes resultados mostram o papel essencial da IE e do CO nas organizacoes,
de modo a reter os seus colaboradores. Apesar do modelo com o CO como mediador ter-se
revelado mais significativo do que com o burnout como mediador, é importante que as
entidades patronais encorajem 0s comportamentos emocionalmente inteligentes dos seus
funcionarios, de maneira a fomentar o0 seu compromisso para com a organizacdo, melhorar a
sua capacidade de lidar com o stress e a reduzir os efeitos devastadores e dispendiosos

associados ao intencdo de saida (Da Camara et al., 2015).

A presente investigacdo teve algumas limitagdes importantes a ter em conta em investigacoes

futuras. Em primeiro lugar, o numero de participantes a responderem ao questionario tem

24



impacto na aleatoriedade e representatividade da amostra. Apesar de, no total, terem respondido
157 individuos ao questionario, apenas 133 foram validos. Também o publico-alvo da amostra
influenciou a representatividade da mesma, uma vez que 45,9% dos respondentes tinham entre
26 a 30 anos. Por outro lado, a recolha de dados através de questionarios, apesar de ser 0 método
mais rapido e conveniente, esta sempre sujeita ao efeito da desejabilidade social, mesmo
garantindo a confidencialidade das respostas. Para além disso, a AFE do burnout ndo analisou
as trés dimensdes da variavel - exaustdo emocional, despersonalizacdo e reducéo da realizacéo

pessoal e profissional.

Assim, para futuras investigacGes, seria importante ter em conta as trés dimensées do burnout,
uma vez que cada uma pode ter diferentes implicagcdes nas restantes variaveis. No seguimento
do estudo de Kartono e Hilmiana (2018), mostrou-se que apenas a exaustdo emocional e a
despersonalizacdo tinham efeitos significativos na inteligéncia emocional. Seria igualmente
interessante, analisar o impacto de outros fatores, fora do contexto profissional, no burnout,
como por exemplo, a satisfagdo com a vida. Segundo o estudo de Thuynsma e Beer (2017) a
satisfacdo com a vida € um importante preditor do burnout, ou seja, os individuos menos
satisfeitos com a sua vida tém maior propensao a vivenciarem um burnout. Sendo evidente a
multidimensionalidade deste constructo, seria também relevante que as intervencbes a
individuos em risco de burnout tivessem em consideracdo os fatores fora da esfera profissional.
Por fim, uma importante implicacdo préatica deste estudo € a possibilidade de implementar
programas com o objetivo de aumentar a capacidade de gerir as emocGes, bem como, expressa-
las de modo assertivo, como forma de colmatar o risco de burnout nas organizacdes e fomentar
0 compromisso organizacional dos seus colaboradores. O papel mediador do burnout sugere
que individuos mais inteligentes emocionalmente possuem mais capacidades para lidar com o
stress e exigéncias do trabalho o que leva a uma menor intencéo de saida. Assim, este estudo
suporta a ideia da importancia das chefias interessarem-se pelo desenvolvimento emocional dos
seus funcionarios, pois podera fomentar a sua resiliéncia e levando a uma menor rotatividade

na organizacao.

Das conclusdes retiradas através dos resultados obtidos, salienta-se a clara correlagdo entre o
burnout e CO na relacdo entre IE e intencdo de saida. Abrindo, assim, as portas para o
aprofundamento das varidveis exploradas neste estudo e para o estudo de novas explicaces
que poderdo clarificar as relacbes observadas. Para além disso, a area em estudo revela-se

particularmente relevante para que as organizagdes compreendam a importancia destes aspetos
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e que consigam atenuar a rotatividade, sendo que este é um problema cada vez mais presente

nas organizagoes.
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Anexo B Consentimento Informado

Bem-vindo/a a este questionério!

Caro/a participante,

Este estudo faz parte de um projeto de investigacdo a decorrer no Iscte - Instituto
Universitario de Lisboa, no &mbito da elaboracdo da dissertacdo de Mestrado de Maria Inés
Claro (mivco@iscte-iul.pt) e tem como objetivo analisar em que medida algumas praticas de
Recursos Humanos, bem como tragos de personalidade dos colaboradores influenciam

0 Burnout (esgotamento fisico, mental e perda de motivacao associado ao exercicio da
funcéo) e a Intencéo de saida (vontade consciente de um individuo de se demitir do seu

emprego atual).

Para participar no estudo basta que se encontre a trabalhar para a mesma entidade
patronal ha, pelo menos, trés meses, quer esteja a trabalhar nas instalagdes da organizacéo,
em regime de teletrabalho em casa ou em regime hibrido. A sua participacéo, que é

muito valorizada, consiste em responder a um questionario com uma duragdo de cerca de 5
minutos. N&o existem respostas certas, nem erradas, dado que apenas a sua opinido honesta
interessa. A sua participacao € estritamente voluntaria, anonima e confidencial, podendo
interrompé-la em qualquer momento. Nesse caso, a sua participa¢do ndo sera tida em
consideracdo. Os dados destinam-se apenas a tratamento estatistico e em nenhum momento

do estudo precisa de se identificar.

As suas respostas séo muito importantes e irdo contribuir para um conhecimento mais
aprofundado, pretendendo-se que os resultados do estudo possam ajudar as organizacdes a

melhor gerir as pessoas em situagdes de crise.

Desde j& agradeco pela sua participacao!

Ao carregar no botdo continuar, esta a indicar que compreendeu esta informacéao e aceita

participar neste estudo.
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Anexo C  Escala de Burnout de Kristensen, Borritz, Villadsen & Christensen (2005) -

Copenhagen Burnout Inventory (CBI)

Por favor, indique até que ponto se identifica com os seguintes comportamentos usando a

seguinte escala: 1 (Sempre) a 5 (Nunca/quase nunca).

1-5Sempre

2 -
Freguentemente

3 - s vezes

4 - Raramente

5 - Nunca/
Quase nunca

1. Com gue freguéncia se sente
cansado/a

2. Sente-se esgotado/a no final
de um dia de trabalho

3. Com gue freguéncia se sente
fisicamente exausto

4, Sente-se exausto de manha
ao pensar em mais um dia de
trabalho

5. Com gue freguéncia se sente
gmocionalmente exausto

6. Sente gue cada hora de
trabalho é cansativa para si

7. Com gue freguéncia pensa:
"Euw ndo aguento mais isto”

8. Com gue freguéncia se sente
fatigado/a

5. Com gue freguéncia se sente
fragil e suscetivel a ficar doente

10. Tem energia suficiente para
a familia e os amigos durante o
tempo de lazer
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Para as préximas afirmacdes considere a seguinte escala: 1 (Muito) a 5 (Muito pouco).

1 - Muito

2 - Bastante

3 - Mais ou menos

4 - Pouco

5 - Muito pouco

1. O seutrabalho é
emocionalmente desgastante

2. 0 seu trabalho deixa-o
frustrado/a

3. Sente-se esgotado/a por
causa do seu trabalho
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Anexo D

Escala de Intencéo de saida Cognition (Bozeman e Perrewe’s, 2001)

Numa escala de 1 (Discordo totalmente) a 7 (Concordo totalmente) indique o grau em que

concorda com as seguintes afirmacoes

1 - Discordo
totalmente

2 -Discordo
bastante

3 - Discordo
em parte

4 - Nig
discordo
nem
concordo

5 -
Concordo
em parte

&- Concordo
bastante

'I.T -
Concordo
totalmente

29. E provavel gue venha
a procurar outro
emprego num futuro
préximo

30, Atualmente estou a
procura de outro
emprego noutra

organizagao

31. Ndo € provavel gue

no préximoe anc venha a

procurar outro emprego
noutra organizagao
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Anexo E

Escala de Inteligéncia Emocional de Wong & Law (2002)

Indique, por favor, em que medida concorda com as seguintes afirmagdes numa escala de 1
(Discordo totalmente) a 7 (Concordo totalmente).

4 - Mo
1 -Discordo |2 - Discordo | 3 - Discordo| |, 5-Concordo 6 -Concordo 7 -Concordo
discordo nem
totalmente | bastante | um pouco moderadamente bastante totalmente
concordo
1. Ma maioriadas veres tenho uma boa

nogdo das razdes pelas quais tenho certos
sentimentos.

2. Compreendo bem as minhas emogdes.

3. Compreendo verdadeiramente o que
sinto.

4. Sei sempre se estou ou ndo contente.

5. Reconhego as emogiies dos meus amigos
através do seu comportamenta.

G. Sou um bom observador das emogdes dos

autros.

7. Sou sensivel 2os sentimentos e emoges
dosoutros.

B. Compreendo bem as emogies das pessoas
que me rodeiam

9. Estabelego sempre metas para mim
proprio, tentando em seguida dar o meu
melhor para as atingir.

10. Tenho por hdbito dizer a mim proprio

quesou uma pessoa competente,

11. 50u uma pessoa que se auto-maotiva,

12, Encorajo-me sempre adar o meu

melhor.

13, Sou capaz de controlar o meu
temperamento, conseguindo assim lidar
com asdificuldades de forma racional.

14, Consigo controlar bem as minhas

emages.

15, Sou capaz de me acalmar rapidamente
gquando estou muito irritada.

16. Possuo um bom contralo das minhas

emogies.
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Anexo F Escala de Compromisso Organizacional de Meyer e Allen (1997)

Numa escala de 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo totalmente) indique o grau em que
concorda com as seguintes afirmacoes

3- Nio 4 c
1 - Discorde |2 - Discorde | concordo
Concordo Concordo
totalmente | em parte niEm
) em parte |totalmente
discordo

48, Ndo me sinto
"emocionalmente
ligado” a esta
empresa.

439, Esta empresa tem
um grande significado
pessoal para mim.

50. Ndo me sinto
"parte da familia®
nesta empresa.

51. Na realidade sinto
os problemas desta
EMpresa como se
fossem meus.

52. Ficaria muito feliz

em passar o resto da

minha carreira nesta
empresa.
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Anexo G Variaveis sociodemograficas e de controlo

Por favor, indique o seu género.

a) Masculino
b) Feminino

Indique, por favor, a sua idade em anos.

Ha quantos anos trabalha nesta organizagdo? (Se trabalha ha menos de um ano, use

casas decimais; por exemplo, 3 meses = 0.25; 6 meses = 0.5; 9 meses = 0.75)

Indique, por favor, as suas habilitacdes literarias.

a) 9%no

b) 12°no

c) Licenciatura

d) Mestrado

e) Doutoramento
f) Outro. Qual?

Qual a sua situacéo contratual?

a) Trabalhador/a efetivo (contrato de trabalho sem termo)
b) Trabalhador/a com contrato de trabalho a termo

c) Trabalhador/a independente

d) Estagiario/a

e) Outra situagdo. Qual?

Na sua organizacao atual trabalha a:

a) Full-time
b) Part-time

A sua organizacdo € uma entidade:
a) Publica
b) Privada
c) Publico-privada
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d) Outra. Qual?

Qual a dimenséo da sua organizacao atual?

a) 250 ou mais trabalhadores
b) 50 a 249 trabalhadores

c) 10 a 49 trabalhadores

d) Até 9 colaboradores

Em que setor de atividade opera a organizagao?

a) Primario: Extracdo de matérias-primas (exemplos: agricultura, pecuaria, pesca,
apicultura)

b) Secundério: Industria (exemplos: construcao civil, obras publicas)

c) Terciario: Venda de servicos e bens imateriais (exemplos: saude, educagdo, banca,
seguros, transportes, turismo)

d) Outro

Exerce algum cargo de chefia?

a) Sim
b) Néo

Na sua atividade profissional reporta a alguma chefia direta, isto é, tem uma pessoa que

supervisiona o seu trabalho?

a) Sim
b) Néo

Muito obrigada pela sua colaboracéo!

Caso tenha alguma questéo ou gostasse de saber mais sobre o estudo, pode contactar-me

através do seguinte email: mivco@iscte-iul.pt.
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