(@ | UNIFACS

t\ % p UNIVERSIDADE SALVADOR
= LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

MESTRADO EM ADMINISTRACAO

LARISSA DANTAS GUIMARAES

A INFLUENCIA DA INTELIGENCIA EMOCIONAL E DA SATISFACAO NO
TRABALHO NO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Salvador
2019



LARISSA DANTAS GUIMARAES

A INFLUENCIA DA INTELIGENCIA EMOCIONAL E DA SATISFACAO NO
TRABALHO NO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Dissertacao apresentada ao curso de Mestrado em
Administracdo do Programa de Pés-graduacdo em
Administragdo da UNIFACS Universidade Salvador,
Laureate International Universities, como requisito
parcial para a obtencdo do grau de Mestre em
Administracao.

Orientadora: Profa. Dra. Daniela Campos Bahia
Moscon.

Salvador
2019



FICHA CATALOGRAFICA
(Elaborada pelo Sistema de Bibliotecas da UNIFACS Universidade Salvador,
Laureate International Universities).

Guimaraes, Larissa Dantas

A influéncia da inteligéncia emocional e da satisfacdo no
trabalho no comprometimento organizacional. / Larissa Dantas
Guimaraes. — Salvador: Unifacs, 2019.

90 f.: il

Dissertacdo apresentada ao Programa de Pds-Graduagdo em
Administragdo da UNIFACS Universidade Salvador, Laureate
International Universities, como requisito parcial para obten¢éo do
titulo de Mestre.

Orientadora: Prof2. Dr2 Daniela Campos Bahia Moscon.

1. Comprometimento organizacional. 2. Inteligéncia emocional.
3. Satisfag&o no trabalho. I. Moscon, Daniela Campos Bahia, orient.
II. Titulo.

CDD: 658.4092




LARISSA DANTAS GUIMARAES

A INFLUENCIA DA INTELIGENCIA EMOCIONAL E DA SATISFACAO NO
TRABALHO NO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Dissertacdo apresentada ao Programa de Pds-Graduagédo em Administracao (PPGA)
da Universidade Salvador, Laureate International Universities como requisito parcial
para a obtencdo do titulo de Mestre em Administracéo, sob a aprovacao da seguinte
banca examinadora:

Daniela Bahia Campos Moscon — Orientadora
Doutora em Administrag&o pela Universidade Federal da Bahia (UFBA)
Universidade Federal da Bahia (UFBA)

Lindomar Pinto da Silva
Doutor em Administracéo pela Universidade Federal da Bahia (UFBA)
UNIFACS Universidade Salvador, Laureate International Universities

Laila Leite Carneiro
Doutora em Psicologia pela Universidade Federal da Bahia (UFBA)
Universidade Federal da Bahia (UFBA)

Salvador de setembro de 2019.



A minha méae por ser o meu anjo da guarda e porto seguro. Sempre foi uma
guerreira para que eu tivesse a melhor formacgéo pessoal e académica. Por todo o
apoio, incentivo, dedicagcéo e amor incondicionais. Por buscar concretizar, junto

comigo, todos 0os meus sonhos.



AGRADECIMENTOS

Em meio a tantas pessoas especiais que fizeram parte desta conquista,
agradeco primeiramente a Deus por iluminar meus caminhos, sendo responsavel pela
realizacdo desse objetivo, mas principalmente por me dar forca e coragem para
conseguir trilhar este caminho.

A minha orientadora, prof.2 Daniela Campos Bahia Moscon, a quem, tive o
enorme prazer de conhecer ainda na graduacao. As suas orientacdes, afeto, atencéo,
paciéncia e disponibilidade foram fundamentais para que essa etapa da minha vida
fosse concluida com éxito. Me orientou e me incentivou da melhor forma possivel.
Com certeza, tive a sorte de té-la como professora e orientadora da minha dissertacéo.
Sem duvidas é uma grande inspiracdo em minha vida!

Ao professor Lindomar Pinto Silva pelos ensinamentos, desafios que me
proporcionou no inicio do mestrado, incentivo, pela forma carinhosa e atenciosa como
sempre me tratou.

A todos os professores e funcionarios da UNIFACS pela disponibilidade,
ensinamentos e estimulo para continuar buscando e aprimorando o conhecimento.

A todos os meus colegas e amigos do Mestrado em Administracdo, porque
juntos formamos uma turma maravilhosa. Agradeco pelo carinho, companheirismo,
momentos compartilhados e apoio, em especial a Camila, Cris, Cynthia, Frederico,
Jader, Lucimara, Sheila e Suzana.

Aos participantes da pesquisa, pela disponibilidade, presteza e preciosa
contribuicéo para a realizacdo desse trabalho.

E, finalmente, a todos os meus amigos e familiares, em especial ao meu pai e
a minha madrinha pelo amor, incentivo, torcida e por sempre me darem forgcas com
palavras positivas. Agradeco pela compreensdo da minha auséncia, por todo o amor

e por torcerem por mim. Meu muito obrigada!



RESUMO

O objetivo desta dissertacdo foi analisar a influéncia da inteligéncia emocional e da
satisfacdo no trabalho no comprometimento organizacional através de um estudo
quantitativo de carater explicativo. Considera-se inteligéncia emocional a partir do
conceito utilizado por Mayer, Salovey e Caruso (2004) sendo a capacidade do
individuo de compreender suas proprias emocdes e as dos outros, utilizando essas
informacdes para orientar suas acdes e pensamentos. Como satisfacéo no trabalho,
considera-se uma variavel que demonstra como o individuo se sente em relacdo ao
trabalho, compreendendo diversos fatores (salario, relacionamento, entre outros) e
influenciando em comportamentos positivos para a organizacdo (SIQUEIRA, 2008).
Ja como comprometimento organizacional, adota-se o conceito utilizado por Bastos et
al. (2013), como sendo um vinculo de base afetiva, unidimensional, que conecta o
individuo a organizacdo através de comportamentos de contribuicdo ativa para o
atingimento dos objetivos da organizacdo. Com base nessas abordagens tedricas,
para alcancar o objetivo da pesquisa, foram realizadas coletas virtuais e presenciais
de dados, através de questionario estruturado que foi dividido em 4 partes: dados
sociodemogréficos, escala de comprometimento organizacional (BASTOS e AGUIAR,
2015), escala de satisfacdo no trabalho (SIQUEIRA 2008) e escala de inteligéncia
emocional (WONG e LAW, 2002). Foram obtidas 571 respostas validas. Os dados
coletados foram analisados através de regressdo. Tratou-se de uma amostra ndo
probabilistica. A tendéncia da composicao foi de trabalhadores relativamente jovens,
de alta escolaridade, empregados em empresas privadas, com atuagdo em prestacao
de servicos, com pouco tempo de trabalho e com salarios mais altos. Com isso, péde-
se concluir que: 1) a inteligéncia emocional esta positivamente relacionada a
satisfacdo no trabalho; 2) a inteligéncia emocional esta positivamente relacionada ao
comprometimento organizacional; 3) a satisfacdo no trabalho estad positivamente
relacionada ao comprometimento organizacional, havendo uma relacdo de
sobreposicao entre 0s conceitos; e 4) a inteligéncia emocional pode ser explicada ou
predita através da satisfacdo no trabalho, mas ndo é possivel explica-la através de
comprometimento organizacional. Este estudo traz contribuicdes ampliando as
discussdes sobre o comprometimento organizacional e para o inicio dos debates
sobre a relacdo da inteligéncia emocional, da satisfacdo no trabalho e do
comprometimento organizacional no Brasil. Além disso, oferece a validagdo da
WLEIS-P (escala de inteligéncia emocional) para utilizacdo no contexto brasileiro
através de Andlise Fatorial Exploratoria (AFE).

Palavras-chave: Comprometimento organizacional. Inteligéncia emocional.
Satisfacao no trabalho.



ABSTRACT

The aim of this dissertation was to analyze the influence of emotional intelligence and
job satisfaction on organizational commitment through a quantitative explanatory
study. Emotional intelligence is considered from the concept used by Mayer, Salovey
and Caruso (2004) being the individual's ability to understand their own emotions and
those of others, using this information to guide their actions and thoughts. As job
satisfaction, it is considered a variable that demonstrates how the individual feels about
work, comprising various factors (salary, relationship, among others) and influencing
positive behaviors for the organization (SIQUEIRA, 2008). As an organizational
commitment, the concept used by Bastos et al. (2013), as an affective, one-
dimensional bond that connects the individual to the organization through behaviors
that contribute actively to the achievement of the organization's goals. Based on these
theoretical approaches, to achieve the research objective, virtual and face-to-face data
collections were performed through a structured questionnaire that was divided into 4
parts: sociodemographic data, organizational commitment scale (BASTOS and
AGUIAR, 2015), job satisfaction (SIQUEIRA 2008) and emotional intelligence scale
(WONG and LAW, 2002). 571 valid answers were obtained. The collected data were
analyzed by regression. It was a non-probabilistic sample. The trend of composition
was relatively young workers, highly educated, employed in private companies,
working in service provision, with little working time and higher salaries. Thus, it could
be concluded that: 1) emotional intelligence is positively related to job satisfaction; 2)
emotional intelligence is positively related to organizational commitment; 3) job
satisfaction is positively related to organizational commitment, with an overlapping
relationship between the concepts; and 4) emotional intelligence can be explained or
predicted through job satisfaction, but cannot be explained through organizational
commitment. This study contributes by broadening the discussions about
organizational commitment and the beginning of the debates on the relationship of
emotional intelligence, job satisfaction and organizational commitment in Brazil. In
addition, it offers the validation of the WLEIS-P (Emotional Intelligence Scale) for use
in the Brazilian context through Exploratory Factor Analysis (EFA).

Keywords: Organizational commitment. Emotional intelligence. Job satisfaction.
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INTRODUCAO

Em um contexto organizacional de bastante competitividade e busca de
modelos de gestdo que contemplem exceléncia, o comportamento dos individuos
mostra-se como um diferencial fundamental para garantir o sucesso da organizacao.
Em vista disso, observa-se que ndo € novo o esforco académico para investigar os
elementos que influenciam a relagdo dos individuos com as organizaces,
principalmente, com aquelas que produzem comportamentos positivos para o
desempenho e atingimento das metas organizacionais.

Diversos sdo os conceitos utilizados para compreender essa relacao, tais como
comprometimento, satisfacdo, envolvimento, motivacdo, entre outros (SIQUEIRA;
GOMIDE, 2004). Nesse contexto, o comprometimento organizacional fortaleceu-se
como um dos elementos psicossociais mais relevantes para o entendimento das
relac@es individuo-organizacao, por estar liderando as pesquisas das Ultimas décadas
e por ser considerado um melhor preditor do comportamento na organizacao
(BASTOS; BORGES-ANDRADE, 2002).

Dentre as razdes para o interesse sobre o tema, encontram-se as profundas
transformacdes sociais que tém exigido significativas reestruturacdes, tanto dos
individuos quanto das organizacdes (SILVA; BASTOS, 2010). O comprometimento
organizacional pode ser definido como um vinculo de base afetiva, unidimensional,
gue conecta o individuo a organizacédo, através de comportamentos de contribuicdo
ativa para o atingimento dos objetivos organizacionais (BASTOS et al., 2013).

Se anteriormente 0s aspectos instrumentais prevaleciam nas pesquisas sobre
0 comprometimento organizacional, nos ultimos 15 anos, outros fenbmenos tém sido
estudados para verificar a influéncia sobre o conceito, ampliando os estudos sobre o
mesmo. Com isso, ndo adianta a organizacao oferecer apenas a melhor estrutura
fisica de trabalho, bem como uma politica de reconhecimento e carreira satisfatorias,
para o individuo comprometer-se (BASTOS et al., 2013). Outros elementos como as
emocoes, satisfacao, relagées com colegas de trabalho, com a gestdo, com a natureza
do trabalho, entre outros, influenciam no comprometimento organizacional.

Em virtude das constantes exigéncias do ambito organizacional, como
produtividade, bons relacionamentos interpessoais, controle emocional, dentre outros,

faz-se necessario estudar a inteligéncia emocional, pois o0s individuos podem
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demonstrar dificuldade para lidar com a pressdo, com as cobrancas e com o0s
problemas que ocorrem no ambiente organizacional. Assim, € importante definir que
a inteligéncia emocional é a capacidade do individuo de compreender suas proprias
emocoOes e as dos outros, utilizando essas informacgdes para orientar suas agdes e
pensamentos (MAYER; SALOVEY; CARUSO, 2004).

Dessa forma, nas ultimas décadas, as pesquisas sobre as emocdes no trabalho
cresceram de forma exponencial (GONDIM; SIQUEIRA, 2004; GONDIM; BORGES-
ANDRADE, 2009; LIU et al., 2018). A maioria dos estudos internacionais, com o
objetivo de medir a inteligéncia emocional no ambiente organizacional, tem
evidenciado que o conceito apresenta validade preditiva sobre outros fenbmenos
organizacionais, como, por exemplo, a satisfagao no trabalho (SY; TRAM ; O'HARA,
2006; KIM et al., 2009; DEVONISH; GREENIDGE, 2010). Sendo a satisfacdo no
trabalho um conceito geral, como um produto do ambiente organizacional, que
apresenta como o individuo se sente em relacdo ao trabalho, e envolve diversos
aspectos, influenciando diretamente em comportamentos positivos para a
organizacéao (SIQUEIRA, 2008).

Fundamentado nas abordagens teéricas e nas mudancas que ocorreram nas
relacbes entre individuo e organizacdo nos ultimos anos - como as reformas
trabalhistas, novos modelos de contrato de trabalho e novas tecnologias - o interesse
em investigar os conceitos do comprometimento organizacional, da inteligéncia
emocional e da satisfagéo no trabalho torna-se importante. E na intersecdo entre a
inteligéncia emocional e a satisfacdo no trabalho que pode ser traduzida a ocorréncia
do comprometimento organizacional.

Foi realizada uma pesquisa na base de dados CAPES (versdo paga), nas
publicacdes de janeiro de 2013 a janeiro de 2019, com 0s termos comprometimento
organizacional e satisfacao no trabalho. No Brasil, foram identificados seis artigos e
internacionalmente 294 artigos com 0s termos organizational commitment e job
satisfaction, os quais, em grande parte, se referem a relagcdo da satisfacdo com o
comprometimento. No mesmo periodo, foi realizada uma busca com o0s termos
comprometimento organizacional e inteligéncia emocional, na qual ndo foram
encontrados resultados no Brasil, tampouco foram encontrados resultados para os
termos satisfacdo no trabalho e inteligéncia emocional. J& no ambito internacional,
aplicando os termos job satisfaction e emotional intelligence, foram encontrados 63

artigos; e, utilizando emotional intelligence e organizational commitment, 24 artigos
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relacionados aos temas foram encontrados. Ademais, foi encontrado apenas um
artigo que compreende as relacbes da inteligéncia emocional, comprometimento
organizacional e satisfacdo no trabalho, em um comportamento especifico: The
Impact of Emotional Intelligence, Organizational Commitment, and Job Satisfaction on
Ethical Behavior of Chinese Employees (FU, 2014), mas que nao aprofunda a relacéo
entre os trés conceitos.

Através da realizacdo da pesquisa referida, foram encontradas evidéncias
através dos estudos de Wagenaar et al. (2012), Reisel et al. (2010) e Hollis et al.
(2017) de que os individuos emocionalmente inteligentes e satisfeitos no trabalho
seriam mais eficientes na execucdo dos objetivos organizacionais, e por
consequéncia, estariam mais comprometidos a organizagao.

Posto isso, questiona-se o seguinte: qual a influéncia da inteligéncia emocional
e da satisfagdo no trabalho no comprometimento organizacional? Observa-se,
portanto, o objetivo desta pesquisa, que é o de investigar a influéncia da inteligéncia
emocional e da satisfacdo no trabalho no comprometimento organizacional, com o
intuito de preencher lacunas e ampliar a literatura a respeito da compreensao do
comportamento do individuo nas organizacdes.

Para isso, foram realizados procedimentos de coleta de dados através de
guestionarios com escalas de comprometimento organizacional e satisfacdo no
trabalho ja validadas no contexto brasileiro, bem como com a escala de inteligéncia
emocional (WLEIS-P), ainda ndo validada nacionalmente. A WLEIS-P, apesar de ndo
estar validada no Brasil, foi escolhida por ter sido utilizada nos recentes estudos da
inteligéncia emocional nas organizacbes (RODRIGUES; REBELELO; COELHO,
2011), e por apresentar validade preditiva em rela¢éo a outros fenébmenos. Apds isso,
foram realizadas analises dos dados através de regressdo e modelo de equacédo
estrutural, com critérios apresentados no método de pesquisa. Além disso, este
estudo traz, como uma de suas principais contribuicbes, a validacdo da escala de
inteligéncia emocional (WLEIS-P) para o contexto brasileiro.

O presente trabalho esta estruturado em seis capitulos principais. Além da
parte introdutdria, no capitulo dois, discorre-se sobre a fundamentacao tedrica. Para
isso, 0 capitulo € composto pelas se¢des que tratam dos conceitos constitutivos do
comprometimento organizacional, inteligéncia emocional e satisfagdo no trabalho,
compreendidos nas proprias definicdes teodricas, estando estas sustentadas pelas

pesquisas sobre os comportamentos referidos. O terceiro capitulo aborda a
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articulacéo teorica, bem como apresenta as hipoteses deste estudo. No quarto
capitulo, aborda-se o método de pesquisa, nele encontram-se os instrumentos que
foram utilizados, os procedimentos de coleta de dados e as consideracgdes éticas. No
quinto capitulo, os resultados séo apresentados e a discusséo dos dados é realizada.

Por fim, no sexto capitulo, encontra-se a concluséao.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

O presente capitulo objetiva apresentar a construcao tedrica sobre a qual esta
dissertacao foi fundamentada, de acordo com o conjunto de literaturas utilizado para
alicercar a elaboracéo desta pesquisa, abordando os principais autores, modelos e
aplicacoes. A fundamentacéo tedrica esta segmentada em trés partes. Na primeira,
serdo discutidos os conceitos que se referem ao comprometimento organizacional. Na
segunda parte, sdo abordados os pressupostos sobre a inteligéncia emocional. E, por

altimo, apresenta-se as discussfes sobre o conceito da satisfacéo no trabalho.

2.1 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

As pesquisas sobre o comprometimento organizacional tiveram origem hé
sessenta anos, com a finalidade de estruturar e elucidar os vinculos entre o individuo
e a organizacdo. Durante essas décadas, a maioria dos estudos sobre o conceito
focou em pesquisas que objetivaram o aperfeicoamento e a aplicacao de escalas para
medir 0 comprometimento, que, consequentemente, resultaram em ampla producao
cientifica sobre o assunto (BASTOS et al., 2013).

O comprometimento organizacional refere-se a conexéo existente entre o
individuo e a organizacdo. Nas pesquisas, 0 comprometimento organizacional tem
sido utilizado como causa, motivacdo ou recurso de outros vinculos, 0 que tem
causado divergéncias conceituais no construto, tornando-o multifacetado e complexo.
Posto isso, os estudos do comprometimento organizacional ficaram definidos a
principio pela inexisténcia de concordancia sobre o conceito por parte dos autores
(BASTOS, 2009).

Em termos conceituais, o0 comprometimento organizacional refere-se a
aceitacdo dos valores e objetivos organizacionais, pelos os quais o individuo se
empenha em beneficio dos resultados da organizacdo e da vontade de continuar
sendo integrante da mesma (MEDEIROS; ENDERS, 1997).

Observa-se que o0s estudos sobre o comprometimento organizacional
ganharam destaque a partir das investigacdes de Mowday, Porter e Steers (1979).
Tais pesquisas relacionaram o0 comprometimento organizacional com outros
conteudos como valores organizacionais, aceitacdo dos propositos e vontade de

permanecer um integrante da organizagao.
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Foram as investigacfes de Mowday, Steers e Porter (1979) que apresentaram
0os primeiros indicativos empiricos de que a permanéncia dos individuos nas
organizacbes era diferente da nocdo que se tinha sobre o comprometimento
organizacional.

Mowday, Porter e Steers (1982) estabeleceram o comprometimento como um
sélido reconhecimento/identificacdo do individuo com a organizacdo, tendo uma
perspectiva unidimensional, de base afetiva. Nessa perspectiva, o individuo
comprometido tem como um de seus propositos os objetivos da organizacao,
incorporando-os como seus. Ainda que essa concepcao fosse a principal do periodo,
existiram outras vertentes de estudos que consideravam o comprometimento como
um vinculo de base instrumental, decorrente da relacdo entre individuo e organizacéo
e normativo com a ideia de obrigagéo, dever diante da organizagao.

Com a evolucédo conceitual, Meyer e Allen (1991) apresentaram os estudos que
definiram o comprometimento através de um modelo tridimensional, sendo referéncia
em diversas pesquisas nacionais e internacionais. Nesse modelo, os autores
consideram trés bases do comprometimento como componentes do conceito: afetivo,
instrumental e normativo. O conceito de comprometimento organizacional proposto
por Meyer e Allen (1991) objetivou o atingimento de um modelo abrangente e simples

das bases do comprometimento, conforme Figura 1.

Figura 1 - Modelo tridimensional do comprometimento organizacional

Base afetiva

Orientacdo afetiva

Comprometimento &
um estado
psicologico, uma
forca que liga o
individuo a um curso
de acédo

Base
Normativa

Base
Instrumental

Baseadaem § _

N‘attn reza
-

A combinacéo dessas bases representa o perfil de comprometimento de cada colaborador,
que reflete o grau de desejo, necessidade ou obrigacao em permanecer.

Fonte: Bastos et al. (2013).
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Conforme ilustrado, as bases afetiva, instrumental e normativa podem atuar
separadamente ou de forma simultanea, combinadas a partir de um comportamento,
podendo haver o predominio de alguma delas com relagéo as outras. A base afetiva
provém das experiéncias positivas do individuo com o trabalho, ou seja, € o apego
emocional, caracterizando a identificacdo, desejo e envolvimento com os objetivos e
valores da organizacao. O individuo se mantém na organizacao por seu livre desejo.
A base instrumental/de continuacéo esta relacionada aos custos relativos a saida da
organizagdo, permanecendo nela porque precisa. A base normativa se refere a
obrigacdo de o individuo permanecer na organizacao, por lealdade e retribuicdo. O
Quadro 1 apresenta uma sintese das caracteristicas das bases do modelo

tridimensional.

Quadro 1 - Sintese das dimensfes do modelo tridimensional
Base Caracteristicas Estado psicolégico
Afetiva e H& 0 apego afetivo a organizagao; Desejo

¢ O individuo continua na organiza¢@o porque quer;

e |dentificagdo do individuo com a organizagdo (valores
organizacionais).

Instrumental ¢ O individuo se mantém na organizagdo porque precisa; Necessidade

De Continuagdo | eOs custos no desligamento do individuo sdo maiores do

gue a sua permanéncia na organizacao.

Normativa ¢O individuo se sente obrigado a permanecer na Dever/obrigacéo
organizacao;

e Existe um senso de obrigagdo moral do individuo em
permanecer na organizacao.

Fonte: Meyer e Allen (1991).

Com as caracteristicas do modelo proposto por Meyer e Allen (1991), os
individuos com forte comprometimento afetivo continuam na organiza¢do porque
desejam; os que tém comprometimento instrumental/de continua¢do permanecem por
uma necessidade; e 0s que possuem comprometimento normativo ficam na
organizacdo por que se sentem obrigados, forcados pelas circunstancias. Apesar do
modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991) apresentar a simplificacdo do conceito
do comprometimento organizacional, ele ndo € unanimidade em virtude de os
pesquisadores da area terem encontrado resultados empiricos diferentes quanto as
bases do comprometimento.

Com as mudancas no contexto do trabalho, ocorreram transformacoes
conceituais na ideia do comprometimento, permitindo que a ideia de permanéncia
desse espaco a qualidade da execucgédo do trabalho, o desempenho do individuo na

atividade laboral, itens voltados aos resultados organizacionais.
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Com isso, Meyer et al. (2002) expuseram que o individuo poderia ter o desejo
de manter-se na organizacdo em funcdo do comprometimento de base afetiva ou
normativa. Por outro lado, Solinger, Van Olffen e Roe (2008) afirmam que o0s
individuos comprometidos saem das organizagbes por diversos motivos, como
questdes pessoais e familiares, ou melhores possibilidades de desenvolvimento
profissional; ao mesmo tempo em que 0s ndo comprometidos com a organizagao
podem permanecer por razdes financeiras ou por ndo ter outra op¢ao no mercado de
trabalho. Assim, permanecer ndo expressa exclusivamente ter comprometimento com
a organizacao, podendo-se supor que a permanéncia pode ser justificada por diversas
variaveis e que, por isso, ndo deve ser referida como constituinte da dimensao do
conceito. O individuo pode deixar a instituicdo e mesmo assim permanecer
comprometido, nas situacdes em que 0 seu egresso tenha sido estimulado por
questdes pessoais.

Pesquisadores vém formulando criticas sobre o modelo tridimensional nos
altimos anos, corroborando uma definicdo unidimensional do comprometimento
organizacional (COOPER-HAKIM ; VISWESVARAN, 2005). As pesquisas realizadas
no Brasil (SILVA; BASTOS, 2010; RODRIGUES; BASTOS, 2012; MOSCON, 2013)
expdem fundamentos empiricos que declaram que as bases do modelo tridimensional
de Meyer e Allen (1991) representam vinculos diferentes do individuo com a
organizacdo, provocados por antecedentes divergentes e influéncias distintas no
comportamento na organizacdo. Assim, Silva (2009) propdés o0 conceito do
consentimento e Rodrigues e Bastos (2012) o do entrincheiramento, considerando o
comprometimento organizacional baseado apenas na base afetiva, conforme ilustrado

na figura 2.
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Figura 2 - Definicdes de comprometimento, entrincheiramento e consentimento na organizacao

Comprometimento
organizacional

-,
- ===

Base de continuagao Base normativa

Base afetiva

L

Vinculo unidimensional que
liga o individuo a organizagao
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de valores e objetivos. Medeia
comportamentos de contribui-

. . ¢do ativa para o alcance das .
Entrincheiramento metas organizacionais. Consentimento

organizacional \ ’ organizacional

Tendéncia do individuo a
obedecer ao superior hie-
rarquico devido a percep-
¢30 de que a chefia sabe
melhor o que fazer, assim
como pelas relagbes de
poder que se estabelecem
entre gestor e subordinado.

Tendé&ncia do individuo
a permanecer devido

a possiveis perdas de
investimentos e a custos
associados & sua saida
e devido & percepgao de
poucas alternativas fora
da organizagao.

e R Em Em s
el N

Fonte: Bastos et al. (2013).

Destarte, o consentimento surgiu da base normativa (SILVA, 2009) e o
entrincheiramento da base de continuacdo (RODRIGUES; BASTOS, 2012). O
consentimento é a propenséao do individuo em cumprir ordens do superior, acreditando
gue este sabe melhor o que fazer, tal como pelas relacdes de poder que se constituem
entre 0 subordinado e o gestor (BASTOS et al.,, 2013). Silva (2009) afirma que o
consentimento possui base no sentido de consentir, aceitar ou permitir. Rodrigues e
Bastos (2012) propuseram o conceito de entrincheiramento organizacional, no qual o
individuo entrincheirado continua na organizagao por preméncia, necessidade, e nao
por desejar. O individuo permanece por entender que a organizacdo vai lhe dar
protecdo, seguranca e sua saida dela pode significar graves danos.

Segundo Bastos et al. (2013), o comprometimento organizacional ndo pode ser
avaliado apenas pela vontade de o individuo manter-se na organiza¢cao, mas sim pela
sua dedicagdo, empenho, estimulo extra e apego a organizagdo, 0 que caracteriza a
descricdo do comprometimento afetivo. Interpretar o comprometimento organizacional
como um vinculo nos possibilita apreender as conexdes que o individuo estabelece

com a organizacao, caracterizando-o como um fenédmeno dinamico.
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Além disso, nos estudos de Moscon, Bastos e Souza (2012), sob a perspectiva
de gestores, verificou-se que as caracteristicas do individuo comprometido com a
organizagdo estariam associadas ao componente afetivo, realizando suas fung¢des
com engajamento e motivacdo para o alcance do sucesso organizacional. J& entre 0s
individuos que executam devidamente suas atividades, mas ndo desempenham
esforcos especiais, e se posicionam de forma mais passiva ha organizacdo foram
encontrados tracos do comprometimento normativo. Além disso, nessa pesquisa
foram encontrados resultados relevantes sobre o conceito do comprometimento
organizacional, de acordo com os quais, ele estaria associado a diversos fatores como
satisfacdo, motivacao, identificacdo, entre outros, interpondo-se nas relacdes do
individuo com o trabalho (MOSCON; BASTOS ; SOUZA, 2012).

Bastos et al. (2013) defendem a conceituagao inicial do comprometimento
organizacional, fundamentado na base afetiva, que é o conceito utilizado nesta
pesquisa. A escala utilizada para mensurar o comprometimento organizacional nesta
pesquisa é a de Bastos e Aguiar (2015), que o define por uma perspectiva
unidimensional, sendo a base afetiva o fundamento do construto. Os estudos que
explicam o comprometimento organizacional se aprofundaram para investigar o
reconhecimento de diversas varidveis com caracteristica preditiva ao
comprometimento, abordando dados demograficos, experiéncias de trabalho, entre
outros (BASTOS et al., 2013).

Os antecedentes sdo fatores anteriores a ocorréncia do comprometimento
organizacional, que se concentram em aspectos distais, nos quais as variaveis
pessoais e organizacionais sao predominantes (caracteristicas pessoais e
organizacionais, condic6es ambientais, praticas de gestédo); e nos proximais, que sdo
as variaveis relacionadas a caracteristica do trabalho (experiéncias relacionadas ao
trabalho, relacdo com a lideranca, percepcao de suporte organizacional) (SOUZA,
MARQUES, 2014).

Com isso, existem diversas pesquisas explorando os antecedentes,
consequentes e correlatos do comprometimento organizacional. Nesse sentido, com
as transformacdes na relagéo individuo e organizacéo nas ultimas décadas, torna-se
pertinente compreender o comprometimento organizacional a partir de conceitos que
podem exercer influéncia, ainda ndo explorados em pesquisas no Brasil, como a

inteligéncia emocional, discutida na secéo a seguir.
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2.2 INTELIGENCIA EMOCIONAL

As exigéncias da contemporaneidade que caracterizam as transformacgdes do
ambiente do trabalho demandam dos individuos ndo s6 o aperfeicoamento de
competéncias técnicas, mas também o desenvolvimento de habilidades orientadas
para o autoconhecimento. Sendo assim, o individuo que aprende a identificar, a
reconhecer e a desenvolver a capacidade de lidar com as suas emogdes pode ter um
melhor relacionamento interpessoal, bem como lidar de forma eficiente com os
conflitos no contexto laboral (GONDIM; MORAI; BRANTES, 2014) e ter resiliéncia
frente as situacdes de frustracdo no trabalho. Nesse contexto, a resiliéncia é
observada pela perspectiva de considerar a adversidade como um ensejo do
desenvolvimento individual (ARAUJO; MELLO; RIOS, 2011).

Além disso, quando o individuo aplica tais habilidades, utilizando-as para
direcionar seus pensamentos e comportamentos, demonstra que possui inteligéncia
emocional (GONDIM; MORAI; BRANTES, 2014). Com isso, pode-se afirmar que, no
ambiente organizacional, a habilidade de regular e apreender as emocdes pode afetar
os relacionamentos interpessoais, o bem-estar fisico e emocional, a satisfacdo no
trabalho, o desempenho e o comprometimento (ANTONY, 2013).

Na década de 1990, o tema da inteligéncia emocional foi amplamente discutido
em virtude da publicacdo do best-seller “Inteligéncia Emocional” do escritor Daniel
Goleman (1995). Com isso, o vocébulo foi difundido com celeridade na sociedade,
tornando-se bastante popular. Porém, o termo inteligéncia emocional perdeu
confiabilidade no meio académico, pois 0 assunto tornou-se comercial com a
producao de testes de livros e revistas para medir a jungéo da inteligéncia e emocao
dos individuos, sem comprovacao cientifica.

Nos ultimos anos, os estudos sobre a inteligéncia emocional se desenvolveram
com o desafio de ampliar a compreensdo do conceito, principalmente, sobre as
relacdes de trabalho (GONDIM ; SIQUEIRA, 2004). Apesar disso, ainda existem
criticas cientificas referentes ao desenvolvimento do conceito da inteligéncia
emocional e lacunas sobre suas relagfes com outros construtos, sobretudo, no &mbito
organizacional.

O conceito da inteligéncia emocional foi inicialmente proposto, formalmente,
pelos psicélogos Salovey e Mayer (1990). Nessa proposta, o conceito foi estabelecido,

primeiramente, como uma forma da inteligéncia social, apresentada como a
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capacidade do individuo de monitorar as emoc¢des dos outros e as suas, distinguindo-
as, com o objetivo de orientar seu respectivo pensamento e acdo. Sendo assim, a
inteligéncia emocional é apontada como um conceito que explica a capacidade de o
individuo avaliar e expor emog6es, utilizando-as em favor da tomada de deciséo.

Salovey e Mayer (1990) foram os primeiros tedricos a aplicarem o conceito de
inteligéncia emocional sob a perspectiva tedrica-empirica, supondo-a como uma
categoria da inteligéncia social. Fundamentando-se nesse conceito, pesquisadores
deram inicio aos estudos sobre a inteligéncia emocional, gerando uma quantidade
elevada de pesquisas a respeito do construto.

A partir disso, atualmente, considera-se trés modelos basicos que exploram o
conceito da inteligéncia emocional. O primeiro modelo é exposto por Bar-On (1997)
que compreende a estrutura da inteligéncia emocional como sendo constituida pela
capacidade cognitiva e pelos aspectos da personalidade do individuo, caracterizando-
a como inteligéncia mista. O segundo modelo, apresentado por Goleman (1998),
também compreende a inteligéncia emocional como mista, abrangendo a capacidade
cognitiva e a personalidade. O terceiro modelo é o de Salovey e Mayer (1990), Mayer
e Salovey (1993; 1997), que explica a inteligéncia emocional como sendo uma
capacidade cognitiva.

No modelo de Bar-On (1997), o conceito de inteligéncia emocional
compreendia a habilidade do individuo de usar as emocdes para nortear seu
comportamento, as quais considerava serem encarregadas pelo sucesso em geral do
individuo. Na ideia do autor, o desenvolvimento do conceito foi caracterizado através
de cinco areas amplas de aptidées: adaptabilidade (resolucdo de problemas,
consciéncia da realidade e flexibilidade), gestado do estresse (tolerancia ao estresse e
controle dos impulsos), humor geral (felicidade e otimismo), capacidades
intrapessoais (autoconsciéncia, assertividade, autopercep¢do, autorrealizacdo e
independéncia) e interpessoais (relacdes interpessoais, responsabilidade social e
empatia). Assim, Bar-On (1997) conceituou a inteligéncia emocional como “um
conjunto de competéncias pessoais, emocionais, sociais e capacidades que
influenciam a capacidade de ser bem-sucedido ao lidar com exigéncias ambientais e
pressdes” (BAR-ON, 1997, p. 14).

Bar-On e Parker (2000) estabeleceram a inteligéncia emocional como um
composto de conhecimentos sociais, competéncias e emocdes que exercem

influéncia na aptiddo geral que o individuo possui para enfrentar as demandas
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ambientais: capacidade de se compreender e se expressar, capacidade de
compreender e se relacionar com os demais, capacidade de lidar com emocdes e
conter os impulsos e a capacidade de se adequar as mudancas e de resolucao de
problemas. Além disso, neste modelo, compreende-se que 0s componentes da
Inteligéncia emocional podem ser desenvolvidos através de treinamento e programas
de capacitacdo. Apesar de outras pesquisas terem validado o modelo proposto por
Bar-On, este foi e ainda é criticado entre os estudiosos do conceito, em virtude do seu
modelo misto relacionar empirico e teoricamente a inteligéncia emocional com a
personalidade (MATTHEWS; ZEIDNER; ROBERTS, 2002).

Paralelamente aos estudos realizados por Bar-On, o modelo de inteligéncia
emocional proposto por Goleman (1998), para a época, foi divulgado como
revoluciondrio, pois ele apresentou que os individuos inteligentes emocionalmente
nao deviam esconder suas emocbes, mas reconhecé-las e compreendé-las. A
diferenca entre o modelo de Bar-On (1997) e de Goleman (1998), é que este ultimo
foca no caso de os aspectos da personalidade e da capacidade cognitiva definirem o
éxito no trabalho. Além disso, “a pesquisa e a pratica demonstram claramente que a
inteligéncia emocional pode ser aprendida.” (GOLEMAN, 1998, p. 97).

Segundo Goleman (1998), a inteligéncia emocional é definida como uma
competéncia emocional, ou seja, é a forma como os individuos tratam suas proprias
emocdes e as dos outros, destacando o desempenho do individuo. Sendo composta
por cinco competéncias: autoconsciéncia, autorregulacdo (gestdo das emocodes),
automotivacdo, empatia e administracdo das relacdes interpessoais. Entretanto, o
modelo de Goleman néo apresentou nada de original, ainda que tenha sido publicado
como algo inovador, sobretudo, no universo organizacional, dos negécios (MAYER,;
SALOVEY; CARUSO, 2004). Sendo assim, neste modelo, a inteligéncia emocional
consiste na capacidade do individuo de usar a emog&do com o objetivo de direcionar
seus comportamentos, abrangendo a aptidao de receber e fazer criticas, de ouvir os
outros, desde que néo provoque uma atitude emocional impulsiva.

Para Goleman (1998), a inteligéncia emocional seria equivalente ou mais
relevante do que o quociente de inteligéncia tradicional medido por testes
psicométricos para o éxito pessoal e profissional dos individuos. Porém, diversos
autores contestam essa afirmac¢ao de Goleman, informando que n&o ha fundamento
comprovando tal no¢do (MAYER; SALOVEY; CARUSO, 2004). E importante observar

gue o autor ficou mais famoso do que os demais na area da inteligéncia emocional,
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embora ndo tenha publicado nenhum artigo sobre o conteudo, apresentando sua
teoria.

Primi (2003) fez criticas ao trabalho apresentado por Goleman, por este nao
haver sido submetido a andlise e apreciacdo de outros estudiosos, e por nao
apresentar amparo empirico para suas consideracfes. Por isso, 0 conceito perdeu a
credibilidade e aprovacdo cientifica, sendo assim, essencial a divulgacdo de
pesquisas valorosas com resultados relevantes que auxiliem na ampliacdo da
compreensao da inteligéncia emocional, que sao divergentes das que foram
manifestadas no livro de Goleman (1995).

Neste estudo, sera utilizada a definicdo da inteligéncia emocional de Mayer e
Salovey (1997), que propuseram o modelo de habilidades, apresentando a inteligéncia
emocional como a habilidade do individuo de processar informagdes emocionais com
exatiddo e eficacia, compreendendo a informacdo para reconhecer, conceber e
moderar as emocoes.

A inteligéncia de forma global, geralmente, é relacionada aos modelos
cognitivos do individuo, mas o desempenho emocional também deve ser reconhecido,
visto que esses padrbes se conectam entre si (MAYER; SALOVEY, 1997). Com isso,
0s autores tiveram a necessidade de diferenciar as peculiaridades da personalidade
e as habilidades da inteligéncia emocional, apresentando o modelo cognitivo, que

abrange as aptiddes intelectuais para reconhecer e regular as emocgdes.

A Inteligéncia Emocional envolve a capacidade de perceber
acuradamente, de avaliar e de expressar emocdes; a capacidade de
perceber e/ou gerar sentimentos quando eles facilitam o pensamento;
a capacidade de compreender a emog¢éao e o conhecimento emocional;
e a capacidade de controlar emogfes para promover 0 crescimento
emocional e intelectual. (MAYER; SALOVEY, 1997, p. 15).

Inicialmente, Mayer e Salovey (1993) formularam cinco atribuicdes para a
inteligéncia emocional: reconhecimento das proprias emoc¢des, administracdo das
emocdes, motivacdo, reconhecimento das emoc¢des dos outros e gerir relacoes
sociais. Apos a continuacéo da realizacdo de pesquisas empiricas, Mayer e Salovey
(1997) apresentaram a inteligéncia emocional como um composto de quatro
capacidades: perceber suas emocgOes e as dos outros, usar as emogoes,
compreender as emoc0des e gerenciar as emocoes.

O modelo tedrico das quatro capacidades de Mayer e Salovey (1997) define a

inteligéncia emocional como sendo constituida por competéncias dos processos
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psicolégicos, sistematizados em graus de complexidade: competéncia para a
percepcao, avaliacdo e expressao das emocdes, competéncia para gerar sentimentos
que favorecem a cogni¢gdo, competéncia para entender e ponderar as informacoes
emocionais e habilidade para controlar as emocoes.

A primeira capacidade representa a percepcdo, avaliacdo e expressdo da
emocao, ou seja, diz respeito ao reconhecimento das préprias emocdes e das dos
outros. Essa perspectiva esta conectada com a manifestagdo ndo verbal das
emocdes, que € a capacidade de compreender as emoc¢des. Os individuos que
entendem suas emocdes sdo melhor compreendidos pelo ambiente organizacional,
tendo maior capacidade em se relacionar com outros. Esta ramificacdo compreende
a habilidade de manifestar as emocdes e necessidade relativa aos sentimentos,
reconhecendo e diferenciando entre sentencas legitimas e ilegitimas (MAYER;
SALOVEY, 1993).

O segundo aspecto se refere a capacidade de utilizar as emoc¢des para
colaborar com as competéncias de raciocinio e tomada de deciso. E a habilidade das
emocOes orientarem a cogni¢céo e estimularem o pensamento. As emoc¢des podem
propiciar aperfeicoamento da tenacidade de atividades desafiadoras, o
autoencorajamento.

O terceiro refere-se a habilidade do individuo de compreender e ponderar as
emocOes mais complexas, como por exemplo a frustracdo. Nesta ramificacdo, o
individuo emocionalmente inteligente estaria habilitado a saber denominar os
sentimentos e discrimina-los. Essa habilidade esta relacionada a identificacdo da
alteracdo do estado emocional. O individuo pode sentir alegria e depois raiva,
conseguindo perceber a mudanca da emocao.

A quarta competéncia se refere a capacidade de administrar as préprias
emocdes e as de outros individuos, autocontrole emocional. Esta ramificacao se refere
a habilidade de o individuo conservar os sentimentos prazerosos ou desprazerosos,
sem que disponha de inibicdo e excesso da condigéo psicoldgica impelida (MAYER;
SALOVEY, 1997).

O modelo das quatro competéncias foi sintetizado para trés, sendo
equivalentes a percepcao, compreensao e controle de informacdes repletas de afeto,
em funcdo das pesquisas fatoriais de validade do conceito (MAYER; SALOVEY;
CARUSO, 2000). Apos diversos estudos, a inteligéncia emocional ficou conhecida

como.
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[...] habilidade para reconhecer o significado das emoc¢fes e suas
interrelagdes, assim como raciocinar e resolver problemas baseados
nelas. A inteligéncia emocional esta envolvida na capacidade de
perceber emoc¢des, assimila-las com base nos sentimentos, avalia-las
e gerencia-las. (MAYER; SALOVEY; CARUSO, 2000, p. 267).

Uma sintese dos modelos apresentados pode ser verificada no Quadro 2.

Quadro 2 - Sintese dos conceitos de inteligéncia emocional mais usuais
Autores Conceitos IE

Salovey e Mayer (1990); Mayer e Salovey (1993, Capacidade cognitiva.

1997) e Capacidade de monitorar proprios sentimentos
e emocdes proprios e dos outros, utilizando
este conhecimento para orientar seu
pensamento e agdes.

o Modelo: multidimensional — 4 capacidades.

Bar-On (1997) e Capacidade cognitiva e aspectos da
personalidade (modelo misto).

e Composto de conhecimentos  sociais,
competéncias e emocgdes que exercem
influéncia na aptiddo geral que o individuo
possui para enfrentar as demandas
ambientais.

o Meta-competéncia.

e Modelo: multidimensional — 5 capacidades.

Goleman (1998) e Capacidade cognitiva e aspectos da
personalidade (modelo misto).

e Capacidade do individuo usar a emog&o com o
objetivo de direcionar seus comportamentos,
abrangendo a aptiddo de receber e fazer
criticas, de ouvir os outros, desde que néo
provogque uma atitude emocional impulsiva.

o Modelo: multidimensional — 5 capacidades

Fonte: Salovey e Mayer (1990); Mayer e Salovey (1993; 1997); Bar-On (1997); Goleman (1998).

Esta sintese apresentada no Quadro 2 é relevante para a compreensao do
desenvolvimento da conceituacdo da inteligéncia emocional.

Fernandez-Berroca et al. (2012) apresentaram uma pesquisa a respeito da
revisdo do conceito da inteligéncia emocional na Espanha, compreendendo estudos
cientificos realizados entre 1990 e 2012. Com isso, 0S autores apontaram que 0
modelo prevalecente é o de Salovey e Mayer (1990), mas que apenas 33% utilizam o
instrumento Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test (MSCEIT). Segundo
Fernandez-Berrocal et al. (2012), isso ocorre, pois 0 instrumento requer mais tempo
para aplicacéo, andlise e interpretacdo, quando equiparado com outros que utilizam a
técnica do autorrelato, que normalmente sdo mais acessiveis e céleres na aplicacao,
correcao e andlise.

No Brasil, Gonzaga e Monteiro (2011) realizaram uma pesquisa apresentando

os estudos sobre a inteligéncia emocional no pais, nos quais foram apresentados 37
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artigos publicados entre 1996 e 2009. Nesta analise, foi verificado que o MSCEIT foi
o instrumento mais aplicado nas pesquisas empiricas e com diversos tipos de publico.
Além disso, as autoras revelaram o aperfeicoamento dos artigos ao ponderarem que,
de treze, apenas trés argumentaram a inteligéncia emocional como um conceito
psicolégico em si, enquanto outros artigos discutem a emocao através de diversas
perspectivas teoricas. Outros, por sua vez, tém o objetivo de validar ou aplicar
instrumentos de mensuracgéao da inteligéncia emocional.

A ferramenta para medir a inteligéncia emocional que esta sendo mais utilizada
no contexto organizacional é de Wong e Law (2002), baseada na teoria de Mayer e
Salovey (1997) e fundamentada em dimensdes definidas por Davies, Stankov e
Roberts (1998), através dos estudos que originaram a Escala de Inteligéncia
Emocional de Wong e Law (WLEIS). Nos ultimos anos, este instrumento tem sido
utilizado em diversas pesquisas internacionais relevantes no contexto organizacional
sobre a medida de inteligéncia emocional, e tem apresentado boas propriedades
psicométricas.

Nesta perspectiva, a inteligéncia emocional se baseia em quatro aspectos
diferentes: avaliacédo e expressao das proprias emocodes, avaliacdo e reconhecimento
das emocBes nos outros, regulacao das proprias emocdes e utilizacdo das emocdes
para facilitar o desempenho. A avaliacdo e expressao das proprias emocoes se refere
a habilidade do individuo de perceber e entender suas proprias emocdes e expb-las
de maneira espontanea. A avaliacédo e reconhecimento das emoc¢des nos outros diz
respeito a percepcdo das emocfes dos outros como forma de prever estas no
comportamento do individuo. A regulacdo das proprias emocgdes promove o controle
das emocdes e mudanca célere dos estados emocionais. Por fim, a utilizacdo das
emocdes para facilitar o desempenho, se refere a aptidao do individuo para conduzir
suas emocdes com o0 objetivo de otimizar o seu desempenho (RODRIGUES;
REBELO; COELHO, 2011).

As dimensdes apresentadas por Wong e Law (2002) definem a inteligéncia
emocional como um construto multidimensional. Estudos realizados por Sy, Tram e
O’hara (2006), Kim et al. (2009) e Devonish e Greenidge (2010) evidenciaram a

eficacia da WLEIS no contexto organizacional.
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2.3 SATISFACAO NO TRABALHO

O grau de satisfagdo com o trabalho tem uma fung&o importante na forma como
as atividades sdo executadas, e, por conseguinte, no desempenho geral da
organizacdo. Observa-se que a satisfacdo no trabalho € um fendmeno bastante
pesquisado e isso sucede em como ela pode interferir no comportamento do individuo,
uma vez que ela é definida como uma variavel que representa como o individuo se
sente em relagdo ao trabalho, envolvendo diversos fatores organizacionais
(SPECTOR, 2010). Assim, pode-se inferir que a satisfacdo pode promover o
contentamento, bem-estar e o comprometimento, proporcionando 0O Sucesso
organizacional.

Com isso, a satisfacdo no trabalho € um tema que interessa pesquisadores de
diversas areas desde o inicio do século XX. Durante muito tempo, a satisfacdo e a
motivacdo estiveram ligadas as teorias que discorriam sobre caracteristicas
individuais que geram influéncias nos comportamentos da organizacéo, tais como
teoria de motivagao-higiene (HERZBERG, 1959 apud MARQUEZE; MORENO, 2005),
satisfacdo das necessidades (VROOM, 1964 apud MARTINS; SANTOS, 2006) e
expectativas e instrumentalidade (HACKMAN; PORTER 1971 apud MARTINS;
SANTOS, 2006). Além disso, algumas pesquisas apontam a relacéo da satisfacdo no
trabalho com variaveis distintas, como o estresse proveniente do trabalho, clima
organizacional, desempenho e comprometimento organizacional, entre outros.

Apesar de possuir mais de 40 anos, as concepcdes de Locke (1976 apud
MARTINS ; SANTOS, 2006) ainda séo utilizadas no século XXI, pois consideram a
satisfacdo como consequéncia do valor que o individuo atribui aos objetivos que quer
atingir, sendo elemento fomentador para o desempenho profissional. Logo, a
satisfagdo no trabalho € considerada como a fun¢do da conexdo entre 0 que o
individuo deseja e o que compreende do que esta conquistando no ambiente
profissional. Assim, pode-se afirmar que a satisfacdo no trabalho € uma condicéo
emocional que resulta em prazer para o individuo, associado aos seus valores
(MARTINS; SANTOS, 2006).

Contrapondo-se a isso, a insatisfacdo € um estado de desprazer, no qual o
individuo tem seus valores refutados. Dessa forma, percebe-se que satisfacdo e

insatisfacdo ndo sao fendbmenos diferentes, mas possuem manifestacées emocionais
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divergentes. Por exemplo, a felicidade pode revelar a satisfacdo e a tristeza pode
demonstrar a insatisfacdo (LOCKE, 1976 apud MARTINS; SANTOS, 2006).

Dentre as concepg¢des sobre a satisfacdo no trabalho, um dos conceitos de
satisfacdo no trabalho usualmente utilizado é o sintetizado por Robbins (2005) que o
apresenta como sendo uma atitude do individuo ligada as atividades que ele realiza
na organizacao. Assim, o individuo apresenta um comportamento frente aos cenarios
que néo o satisfazem, resultando em atitudes transformacionais. Nessa perspectiva,
a satisfacdo e insatisfacdo no trabalho sdo eventos divergentes, uma vez que a
insatisfacdo diz respeito aos elementos que definem o ambiente organizacional, a
natureza das atividades de trabalho, relacionamento com a chefia e as recompensas,
estando essa nocéo fundamentada na Teoria de Herzberg, que indica dois fatores que
conduzem o comportamento do individuo no ambiente organizacional: fatores
higiénicos (extrinsecos) e fatores motivacionais (intrinsecos) (ROBBINS, 2005).

Destarte, a satisfacdo no trabalho se torna um elemento da motivacéo,
transportando o individuo a reproduzir comportamentos relevantes para a organizacao
como reduc¢do do absenteismo, permanéncia no trabalho e aumento da produtividade
(SIQUEIRA, 2008).

Além disso, a satisfacdo também é reconhecida em pesquisas como uma
atitude, especificamente nos manuais do comportamento nas organizacoes,
compreendendo que um individuo satisfeito é também mais produtivo (SIQUEIRA,
2008). Nesse contexto, o conceito de atitude € composto por trés componentes: afeto,
cognicdo e comportamento. Assim, a atitude consiste em sentimentos e emocodes
favoraveis ou desfavoraveis (componente afetivo), certo e errado (componente
cognitivo) e na intencdo de se comportar de uma determinada forma (componente
comportamental). A satisfacdo com o trabalho sendo uma atitude relaciona-se com o
componente afetivo, associada aos sentimentos e emocdes em relagéo ao trabalho,
podendo predizer os comportamentos do individuo no ambiente organizacional
(MYERS, 2000).

O conceito de satisfacdo no trabalho foi se transformando e percebeu-se que
ele estava mais voltado para as relagbes sociais do que para as questdes salariais e
provaveis interferéncias no desempenho do individuo na organizagdo. Sendo assim,
a satisfacéo no trabalho foi empregada como um produto do contexto organizacional

sobre a saude do individuo e considerada “‘como um dos trés componentes
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psicossociais do conceito de bem-estar no trabalho, ao lado de envolvimento no
trabalho e comprometimento organizacional afetivo” (SIQUEIRA, 2008, p. 266).

E comum que o individuo, ao longo de sua carreira, alcance conhecimentos
que possibilitem a ele realizar atividades e exercer fungdes mais complexas na
organizacdo. Com isso, o individuo estara satisfeito se, juntamente com as questdes
financeiras, houver a oportunidade de desempenhar o potencial profissional
conquistado. N&o obstante, pode ocorrer da organizacdo n&o proporcionar a
realizacao profissional almejada pelo individuo e, com isso, este se sentir impedido de
se satisfazer no trabalho, devido a falta da autorrealizacdo. Sendo assim, a
autorrealizacdo pode-se caracterizar como uma das mais poderosas necessidades
humanas e, por conseguinte, componente da satisfacao pessoal.

Além disso, pode-se identificar dois enfoques diferentes da satisfacdo no
trabalho: a perspectiva unidimensional e a multidimensional. A abordagem
unidimensional é estabelecida como um comportamento de forma geral em relacédo a
organizacdo, ou seja, ndo é efeito do conjunto das mdltiplas concepc¢des que
qualificam o trabalho. Segundo Spector (2010), a satisfacdo unidimensional, também
denominada abordagem global, considera a satisfacdo no trabalho com um indice
geral da satisfacdo. Ja a abordagem multidimensional considera que a satisfacdo no
trabalho decorre do conjunto de elementos relacionados ao trabalho e que, além
disso, é exequivel mensurar a satisfacdo dos individuos em associacao aos aspectos
organizacionais (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2014).

Os pesquisadores que defendem a visdo unidimensional apresentam a
satisfacdo no trabalho como uma atitude geral em relacao ao trabalho como um todo,
que, por isso, pode indicar maior dificuldade em sua mensuracdo. Ja para 0S
pesquisadores que defendem a perspectiva multidimensional, a satisfacéo no trabalho
resulta da soma de variados fatores relativos ao trabalho, como, por exemplo, a
satisfagdo com os colegas, com o superior, com a natureza do trabalho, com o salario,
entre outros (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2014).

Na perspectiva multidimensional, a partir de pesquisas realizadas sobre a
satisfagcdo e insatisfagdo, Siqueira (2008) afirma que ha estudos brasileiros
(SIQUEIRA, 2003; MELEIRO; SIQUEIRA, 2005; PADOVAM, 2005) que indicam uma
sélida influéncia de aspectos do ambiente socio organizacional, como os principios da
organizacao, percepcao de apoio e correspondéncia que surgem das relagdes sociais

e econdmicas encadeadas entre os individuos e as organizagcbes. As conclusdes
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dessas pesquisas apontaram que a satisfacdo no ambiente de trabalho seria um
envolvimento afetivo com as politicas e atividades gerenciais, principalmente, com
aguelas que estabelecem os processos e os entendimentos de justica na empresa
para os comportamentos dos individuos, que indicam se a organizacao esta envolvida
com os funcionarios. Ou seja, 0 quanto a organizacao estaria atenta ao bem-estar
deles, percepcao de apoio organizacional e 0 quanto a empresa estaria determinada
a compensar os funcionarios pela dedicacdo e empenho que eles destinaram a
organizacgédo, que € a mutualidade, reciprocidade organizacional.

Com isso, percebe-se que a satisfacdo abrange um composto de circunstancias
e emocdes que considera as normas do ambiente organizacional, como a condi¢ao
emocional do individuo. Dessa forma, o grau de satisfacdo pode oscilar a medida que
desempenha determinadas atividades. A clareza nas relacdes profissionais é um dos
fatores que podem possibilitar a satisfagdo no trabalho, que geram beneficios e
vantagens no desempenho do individuo. Isso também amplia a satisfacdo pessoal,
pois ambas as satisfacdes estéo relacionadas entre si (GONDIM; SIQUEIRA, 2004).

Desse modo, a maneira como o individuo responde emocionalmente as
atividades desempenhadas, as relacdes interpessoais e ao ambiente da organizacao
pode auxiliar na qualidade da satisfacdo. A compreensdo das emocdes pode
promover o reconhecimento dos fatores que podem atribuir sua satisfacéo no trabalho.

Alguns pesquisadores defendem a ideia de que a satisfagao no trabalho deve
compreender os valores, a importancia e percepgcdo dos mesmos. De acordo com
Wagner Il e Hollenbeck (2012), os valores estdo associados ao que o individuo almeja
atingir. A importancia que é concedida aos valores distingue-se para cada individuo,
impactando no grau de satisfacao pessoal. A percepcao diz respeito ao ponto de vista
que o individuo possui, tendo como alicerce os valores préprios

Chen, Tsui e Zhong (2008) apontam que a satisfacdo no trabalho tem sido
estabelecida de diversas formas, de acordo com o referencial teGrico em que se apoia,
sendo capaz de ser entendida como atitudes, predilecdes e sentimentos/emocdes dos
individuos. Contudo, o conceito da satisfacéo no trabalho nédo teve extensas variagdes
em suas perspectivas constitutivas, pois, desde o inicio dos estudos sobre o0 assunto,
ja havia hipoteses de que sua concepcao era constituida por diversas dimensoes.
Sendo as seguintes algumas das que permaneceram: satisfagdo com os colegas de
trabalho, com o salario, com a chefia, com a natureza do trabalho e com as

promocgdes. Sendo assim, a satisfagao “representa a totalizagdo do quanto o individuo
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que trabalha vivencia as experiéncias prazerosas no contexto das organizagdes”
(SIQUEIRA, 2008, p. 267).

Entdo, a satisfagao no trabalho absorve uma base das cinco dimensdes, com
0 objetivo de analisar e pesquisar o conceito, para aferir o quanto e como as
recompensas oferecidas pela organizacdo (em formato de salario e promocéo),
convivio com os colegas de trabalho e as chefias e execucdo das atividades
proporcionam ao individuo sentimentos agradaveis e de prazer (SIQUEIRA, 2008).

Ha diversos instrumentos de avaliacdo da satisfacdo no trabalho, que
frequentemente € mensurada através de questionario respondido pelo individuo com
guestdes sobre como ele se sente em relagdo ao seu trabalho. A abordagem
multidimensional pode proporcionar um cenario mais completo da ocorréncia da
satisfacdo no trabalho, mas também pode néo refletir precisamente a satisfacdo de
forma global, devido a possibilidade de cada dimenséo possuir relevancia distinta para
cada individuo.

Dada as evidéncias tedricas expostas, investigar a satisfacdo no trabalho é
tentar compreender os variados fatores e suas relagbes que condicionam o
comportamento do individuo no ambiente de trabalho, pretendendo torna-lo

contribuinte ativo do alcance dos resultados organizacionais.
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3 ARTICULACAO CONCEITUAL E PROPOSICAO DAS HIPOTESES

Ao longo dos anos, diversas pesquisas foram realizadas com o objetivo de
investigar antecedentes, correlatos e consequentes do comprometimento
organizacional, tanto no Brasil quanto a nivel internacional. Medeiros (2003) afirma
que diversos fatores e particularidades organizacionais interferem no
comprometimento do individuo. Considerando que pessoas comprometidas sdo uma
vantagem competitiva na organizagdo, os antecedentes, consequentes e outros
fenbmenos que possam interferir no comprometimento se tornam importantes nos
estudos organizacionais, pois permitem que a compreensdo do conceito seja
realizada de maneira sistémica.

O antecedente nada mais € do que o0 agente que possibilita o
comprometimento, como as caracteristicas organizacionais, as relacdes no trabalho,
o clima e cultura organizacional, e os fatores intrinsecos do individuo. J4 o
consequente do comprometimento equivale as circunstancias que acontecerdo caso
o individuo encontre-se ou ndo comprometido, como o turnover, absenteismo,
produtividade, entre outros. Os fatores correlatos ndo sdo exatamente causas ou
efeitos, mas sim variaveis normalmente associadas ao comprometimento, que
compreendem, por exemplo, a satisfacdo e bem-estar no ambiente de trabalho.

Meyer et al. (2002) elaboraram uma metanalise, conforme apresentado na
Figura 3, fazendo o uso do modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991), com o
objetivo de analisar os antecedentes, correlatos e consequentes do comprometimento

organizacional.
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Figura 3 - Sintese da metanalise
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Fonte: Meyer et al. (2002).

Com o objetivo de estudar a coeréncia do modelo tridimensional de Meyer e
Allen (1997) e suas relacdes, Meyer et al. (2002) fizeram uma metanalise abrangendo
estudos publicados entre os anos de 1985 e 2000. E importante destacar que 0s
achados referentes aos antecedentes, consequentes e correlatos ndo podem ser
apontados como unanimes nas pesquisas referentes ao comprometimento
organizacional, considerando a importancia de outros resultados encontrados que nao
estdo na sintese de Meyer et al. (2002).

Meyer et al. (2002) perceberam que as bases do modelo estdo relacionadas,
de modo diferente, com a satisfagdo no trabalho, envolvimento e comprometimento
com a funcdo ocupada. Além disso, notaram que estavam relacionadas de forma néo
favoravel com o turnover. A base afetiva estaria correlacionada com os
comportamentos no ambiente de trabalho e com o estresse.

Os antecedentes que podem influenciar no comprometimento organizacional,
sdo, por exemplo, aspectos demograficos, caracteristicas pessoais, diferencas
individuais, experiéncias de trabalho, investimentos (MEYER et al.,, 2002),
competéncia (SIQUEIRA; GOMIDE JR., 2004) e percepc¢ao do suporte da organizacao
(COHEN, 2007).

De acordo com Meyer e Allen (1997) as caracteristicas pessoais,
organizacionais e circunstancias ambientais sdo os determinantes distais que

influenciam no comprometimento organizacional através dos antecedentes proximais,
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que sdo as experiéncias no trabalho, modos de se comportar e 0s contratos
psicolégicos estabelecidos. Logo, existe associacao entre os antecedentes distais e 0
comprometimento organizacional, porém é permeada pelos antecedentes proximais
(BASTOS et al., 2013). Assim, Bastos et al. (2013) afirmam que modificacbes nos
fatores organizacionais provocam efeitos nos antecedentes proximais, causando o
comprometimento organizacional, sem que o individuo reconheca que existiu um fato
provocador.

Meyer et al. (2002) analisaram o0s antecedentes do comprometimento e
apontaram quatro dominios: aspectos demograficos (idade e tempo na organizacao),
diferencas individuais (habilidades de autoeficacia e lI6cus de controle), experiéncias
de trabalho (justica organizacional e compreensdo do suporte da organizacéo) e
investimentos (avaliacdo de alternativas, investimentos). Porém, os autores
observaram que cada dominio exercia diferentes interferéncias para cada base:
afetiva e de continuacao.

Além disso, existem pesquisas que investigam as correlacbes entre
caracteristicas demograficas e o desempenho dos individuos nas organizacdes,
proporcionando a organizagao conhecimento da diversidade da forca de trabalho, por
conseguinte, permitindo melhores estratégias para assegurar a retencdo e maior
produtividade.

Considerando a influéncia dos antecedentes, consequentes e correlatos sobre
0 comprometimento organizacional, para compreender como a inteligéncia emocional
e a satisfacdo no trabalho o influenciam, foi necessério buscar a existéncia de estudos
gue analisassem esses dois construtos. Com isso, um dos resultados encontrados foi
que individuos com alta inteligéncia emocional podem ter melhores percepcdes de
sentimentos de frustracdes e estresse e, posteriormente, regular essas emocodes para
reduzir o estresse, tornando-se satisfeitos no trabalho (SY, TRAM; O’HARA, 2006).
Diversos pesquisadores como Kafetsios e Zampetakis (2008), Antony (2013), Jafaria,
Masoumehb e Zeynabc (2014) e Christie, Jordan e Troth (2015) também encontraram
evidéncias de que a inteligéncia emocional afeta significativamente a satisfagcdo no
trabalho. As percepcbes das emocgdes positivas, por exemplo, estdo conectadas a
melhores relagdes sociais e ambiente de confianga, consequentemente, gerando
niveis mais altos de satisfacéo no trabalho.

Segundo Rezvani et al. (2016), a inteligéncia emocional serve para moldar as

atitudes e comportamentos dos individuos no ambiente organizacional, em uma
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direcéo positiva para o alcance dos resultados. Sendo assim, a satisfacao no trabalho
seria um fenbmeno consequente da inteligéncia emocional. Logo, pode-se elaborar a
seguinte hipotese:

H1: A inteligéncia emocional esti positivamente relacionada a satisfacdo no
trabalho.

Segundo Mayer, Salovey e Caruso (2004), a inteligéncia emocional pode
“contribuir positivamente para o desempenho no trabalho quando a manutencao do
compromisso pessoal positivo € importante para o sucesso” (MAYER; SALOVEY;
CARUSO, 2004, p. 209). Rozell, Pettijohn e Parker (2004), em sua pesquisa, tratam
da importancia da inteligéncia emocional no comprometimento organizacional na
avaliacdo de desempenho e estruturas de recompensas na organizacao, no ambito
de vendas. Dessa forma, foi verificado que individuos emocionalmente inteligentes
promovem a colaboracdo para o0 atingimento dos objetivos organizacionais,
relacionando-se diretamente com o comprometimento.

Pode-se argumentar que o individuo que tem a pontuacao alta na inteligéncia
emocional estaria mais disposto a se comprometer com a organizagéo a longo prazo.
Antony (2013), Mollaabbasi, Rezaeemanesh e Sadaghiani (2013) e Miandoab et al.
(2016) observaram relacdo significativa entre a inteligéncia emocional e o
comprometimento organizacional, revelando que a inteligéncia emocional possui um
importante papel como um comportamento organizacional que pode melhorar o
desempenho da organizacéo.

Com isso, pode-se inferir que a inteligéncia emocional pode colaborar para o
comprometimento no trabalho, uma vez que os individuos emocionalmente
inteligentes séo capazes de construir relacbes favoraveis ao trabalho e sdo mais
efetivos no trabalho coletivo e no crescimento da organiza¢do. O individuo que
consegue administrar suas emocbes e as dos outros pode colaborar com o
comprometimento organizacional, criando uma conexao com seus colegas,
conseguentemente, com a organizacao. Assim, propde-se a seguinte hipotese:

H2: A inteligéncia emocional estd positivamente relacionada ao
comprometimento organizacional.

De acordo com Moynihan, Boswell e Boudreau (2000), a satisfagao no trabalho
possui uma relacdo forte com o comprometimento afetivo, pois a associacéo entre 0s
conceitos corresponde ao fato de eles estarem estabelecidos em uma categoria de

resposta emocional priméria e afetiva do individuo em relagdo ao trabalho. Nos
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estudos de Meyer et al. (2002), foi verificado que ha uma relacdo maior entre o
comprometimento afetivo e a satisfacdo no trabalho, do que com as demais bases.
Esse resultado sustentou-se como efetivo, ao considerar a satisfagcdo no trabalho em
variados fatores, como satisfacdo com o salério, com o superior, com 0 grupo de
trabalho, com as promocdes, entre outros.

Traldi e Demo (2012), nos estudos sobre comprometimento organizacional,
bem-estar e satisfagéo no trabalho, apresentaram o comprometimento afetivo como o
principal preditor da satisfacdo. Os estudos de Leite, Rodrigues e Albuquerque (2014)
encontraram resultados que afirmam que a fun¢éo da satisfacdo no trabalho como um
antecedente ao comprometimento, entre 0os quais a satisfacdo quando relacionada a
recompensa ndo prevé o comprometimento organizacional, mas quando associada as
relacdes interpessoais desempenha uma fungéo antecedente ao comprometimento.
Lizote, Verdinelli e Nascimento (2017) também encontraram resultados nos quais o
comprometimento na dimensdo afetiva se relaciona consideravelmente com a
satisfacdo no trabalho. Além disso, o estudo também indicou que individuos mais
comprometidos na base normativa sao 0os que estdo menos satisfeitos no trabalho.

Com isso, é possivel declarar que satisfacdo no trabalho pode influenciar no
comprometimento organizacional, uma vez que o individuo satisfeito vai realizar
contribui¢cdes ativas para o sucesso da organizacdo (BUDIHARDJO, 2013; OLIVEIRA;
COSTA, 2016). Além disso, a satisfacdo tende a favorecer niveis elevados do
envolvimento do individuo com suas atividades e, consequentemente, o seu
comprometimento com a organizacdo. Portanto, pode-se criar a hipotese abaixo:

H3: A satisfacdo no trabalho esta positivamente relacionada ao
comprometimento organizacional.

Abraham (2000) apresentou que a inteligéncia emocional mostrou uma relagao
mais forte com o comprometimento organizacional do que com a satisfagdo no
trabalho. Com isso, observa-se que individuos com alto grau de inteligéncia emocional
podem gerenciar e fazer bom uso das proprias emocdes e das dos outros para
promover sua percepcao e compreensao dos fatores relacionados a organizagéo e
compreender seu comprometimento com a organizagcéo. Em contraste, aqueles com
baixo grau de inteligéncia emocional ndo estariam satisfeitos no trabalho, e,
consequentemente, ndo estariam comprometidos com a organizagcdo (WAGENAAR
et al., 2012; REISEL et al., 2010; HOLLIS et al., 2017). Além dos efeitos ja

mencionados, Antony (2013) apresentou em sua pesquisa que individuos
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emocionalmente inteligentes e satisfeitos no trabalho sdo mais eficientes e se
esforcam para a realizacédo dos objetivos organizacionais.

Dessa forma, propde-se a seguinte hipétese:

H4: A inteligéncia emocional e satisfagdo no trabalho estid positivamente
relacionada ao comprometimento organizacional.

Ao se considerar os efeitos da inteligéncia emocional na satisfagéo no trabalho,
espera-se que individuos emocionalmente inteligentes e satisfeitos no trabalho

estejam mais comprometidos com a organizagao.



41

4 METODO

Neste capitulo sdo apresentados os procedimentos metodoldgicos adotados na
pesquisa com o propésito de alcancar o objetivo proposto. Descreve-se também o0s
participantes, instrumento de coleta, o procedimento de analise dos dados e as
consideracdes éticas.

Na definicdo do método, foi utilizado o método quantitativo que, de acordo com
Gil (2010), que consiste em precisar numericamente as probabilidades dos resultados
de uma pesquisa. As pesquisas com carater quantitativo podem impedir potenciais
distorcbes de avaliacdo, analise e interpretacdo, permitindo maior indice de
confiabilidade aos resultados encontrados (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013).
Com base nas discussdes teoricas aqui apresentadas, buscou-se delinear um

esquema que viabilizasse a sintese dos estudos realizados, ocasionando na figura 5:

Figura 4 - Sintese dos estudos realizados

Inteligéncia Satisfagdo

Emocional no Trabalho

Comprometimento Organizacional (modelo
unidimensional)

f

Individuos emocionalmente inteligentes e satisfeitos
no trabalho sao comprometidos com a organizagao.

Fonte: O autor.

Para a sua concepcéo, considerou-se o comprometimento organizacional
unidimensional, quatro dimensdes da inteligéncia emocional e cinco dimensdes da
satisfagdo no trabalho. Outras varidveis também foram consideradas nos estudos,

como faixa etaria, tipo de organizacdo, nivel hierarquico e salario. O Quadro 3
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descreve o0 modelo de analise da pesquisa com base nos conceitos, dimensdes e

indicadores que se estrutura a teoria para o alcance do objetivo da pesquisa.

Quadro 3 - Modelo de anilise

Conceitos

Dimensao

Indicadores

Inteligéncia emocional

- Avaliagdio e expressdo das

préprias emogdes

- Avaliagdo e reconhecimento
das emogdes nos outros
Regulagdo das emogdes do
préprio

- Utilizagdo das emogdes para
facilitar o desempenho

Aptiddo do individuo para]
compreender as suas
emogdes e as dos outros,
regular das suas emogdes,
e direciona-las para a
facilitagdo de condutas|
comportamentais
produtivas

Satisfagdo no trabalho

- Satisfagdo comos colegas

- Satisfagdo como salario

- Satisfagcdo coma chefia

- Satisfagdo com a natureza do
trabalho

- Satisfagdo com as promogdes

Grau de contentamento
do trabalhador frente a
cinco dimensdes do seu
trabalho

Comprometimento
organizacional

Afetiva (unidimensional)

Grau de comprometimento
organizacional

Fonte: O autor.

4.1 PARTICIPANTES

A pesquisa foi realizada através de amostra ndo probabilistica, objetivando

participantes maiores de 18 anos, com mais de trés meses de trabalho em qualquer

tipo de instituicdo e em qualquer nivel hierarquico. Foram coletadas 589 respostas,

dessas 498 foram online e 91 foram formularios fisicos, sendo que 18 foram excluidas,

em virtude de 11 respondentes serem autbnomos, trés terem menos de 18 anos de

idade e quatro estarem com menos de trés meses na organizacao; totalizando 571

respostas validas, sem respostas incompletas, as escalas utilizadas na pesquisa, as

guais foram tratadas estatisticamente.
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4.2 COLETA DE DADOS DA PESQUISA

Para a realizacdo desta pesquisa, foram realizadas coletas através de
questionario estruturado. A escolha pela utilizagdo do questionario é justificada pela
possibilidade de medicdo com mais precisdo do que se espera e maior alcance de
mais respondentes, mesmo estes estando em diferentes localidades geograficas (GIL,
2010). Dessa forma, a estratégia metodologica quantitativa utilizada foi a survey. Esse
tipo de pesquisa se caracteriza por ser uma abordagem quantitativa que pretende
exibir os pontos de vista através de questionarios ou entrevistas (BABBIE, 2005).

Segundo Gil (2010), a pesquisa survey € definida pela pergunta direta aos
individuos, cujo comportamento pretende-se conhecer. Além disso, a utilizacdo do
survey tem trés objetivos: descritivo, exploratério e explicativo. No caso desta
pesquisa, a finalidade foi utiliza-la com o carater explicativo, que objetivou identificar
os fatores que indicavam ou colaboravam para a ocorréncia dos fenbmenos. Além de
visar descrever e encontrar relacdes entre as variaveis (BABBIE, 2005).

O processo de amostragem é estabelecido pela definicdo do publico-alvo, pelo
contexto, unidade, método, tamanho e selecdo da amostra. Assim, a amostra utilizada
para a realizacdo desta pesquisa foi a ndo probabilistica, que é caracterizada devido
aos respondentes do questionario ndo terem a mesma chance de serem escolhidos,
podendo tornar os resultados nao generalizaveis. Dos tipos de amostra nao
probabilistica, a utilizada foi a bola de neve, na qual os primeiros participantes podem
indicar novos para responderem o questionario.

O questionario foi aplicado virtual e presencialmente em individuos que
concordaram em participar do estudo, tendo acesso a informagdes sobre o0s objetivos
da pesquisa, normas éticas, confidencialidade dos dados e disponibilidade dos
resultados. Além disso, no inicio do questionario foram apresentadas as informacgdes
de critérios de inclusédo e exclusdo, nos quais foram consideradas as respostas dos
participantes maiores de 18 anos, com mais de trés meses de trabalho em qualquer
tipo de instituicAo e em qualquer nivel hierarquico. Apoés isso, 0 participante péde
assinar o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). Para a aplicagao do
guestionario online, foi utilizada a ferramenta do Google Formularios, e os
guestionarios fisicos foram digitados em planilha eletrénica.

O questionario estabelecido foi dividido em 4 partes: dados sociodemograficos,

escala de comprometimento organizacional (BASTOS ; AGUIAR, 2015), escala de
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satisfacdo no trabalho (SIQUEIRA, 2008) e escala de inteligéncia emocional (WONG;
LAW, 2002 apud RODRIGUES; REBELO; COELHO, 2011).

A escala de comprometimento organizacional (Apéndice D) escolhida para ser
aplicada nesta pesquisa é a proposta por Bastos e Aguiar (2015), fundamentada na
base afetiva, sendo assim, unidimensional, constituida por 15 itens, com indice de
confiabilidade a= 0,91, superior as escalas habitualmente utilizadas no contexto
brasileiro, como a de Meyer e Allen (1991). O instrumento é composto por escala Likert
de seis pontos. Esta escala foi escolhida pelo fato dela inserir de maneira mais
consistente a aceitacdo de padrdes, valores, regras e normas, apresentando a base
afetiva do vinculo. Tal forma de mensuracdo aborda a conceituacédo unidimensional
que originou o0 conceito, distinguindo o comprometimento organizacional do
entrincheiramento e consentimento.

Para mensurar a inteligéncia emocional, foi utilizada a Escala de Inteligéncia
Emocional de Wong e Law (WLEIS-P) de Wong e Law (2002 apud RODRIGUES,
REBELO; COELHO, 2011), que foi validada e adaptada para a lingua portuguesa em
2011 por Rodrigues, Rebelo e Coelho (2011), por ser um instrumento que tem sido
utilizado em pesquisas no contexto organizacional. A versdo em portugués da WLEIS
foi estabelecida considerando o método de Brislin de traducéo-retraducéo. Esta escala
€ uma ferramenta de autorresposta, composta por 16 itens, e possibilita avaliar quatro
fatores da inteligéncia emocional: autoavaliagdo emocional, autoavaliacdo das
emocdes dos outros, regulacédo das emocdes e utilizacdo das emocgdes. Cada fator
contém quatro itens de uma escala de resposta tipo Likert de cinco pontos.

Embora a escala WLEIS-P ainda n&o tenha sido utilizada no contexto brasileiro,
pesquisas internacionais revelaram que ela tem validade preditiva no que se refere as
variaveis do contexto organizacional, a exemplo do desempenho e da satisfacdo no
trabalho (LAW et al., 2004). Sy, Tram e O’hara (2006) observaram uma associagao
positiva entre a inteligéncia emocional, baseado na escala de WLEIS, e a satisfacéo
no trabalho. Partindo disso, a WLEIS-P apresenta boas propriedades psicométricas,
sendo relevante a sua aplicacdo para validacdo no Brasil. Para utiliza-la no contexto
brasileiro, foi necessario realizar uma analise fatorial para garantir sua efetividade no
estudo.

Para avaliar a satisfagéo no trabalho, foi escolhida a Escala de Satisfagdo no
Trabalho (EST), de Siqueira (2008), que pode ser aplicada individual ou

coletivamente, sendo o tempo de aplicacdo livre. Depois do teste de clareza e
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compreensao das instrucdes e itens da EST, foram expedidas cinco dimensdes com
autovalores iguais ou maiores do que 1,0, que revelavam 64,8% de variancia total,
excluindo trés itens. Dessa forma, o agrupamento de 25 itens constituiu as definicbes
da satisfagdo com os colegas de trabalho, com o salario, com a chefia, com a natureza
do trabalho e com as promocdes.

E importante pontuar que, embora nunca tenham sido realizados estudos
relacionando a inteligéncia emocional e a satisfagdo no trabalho, neste caso,
utilizando as dimensfes da WLEIS-P e da EST, é possivel inferir que elas podem se
influenciar, apresentando pontos de convergéncias. A exemplo da dimensao da
avaliacdo e reconhecimento das emoc¢des nos outros (WLEIS-P) com a satisfacdo
com os colegas (EST), ou a utilizacdo das emocdes para facilitar o desempenho
(WLEIS-P) com as dimensdes da satisfagdo com a natureza do trabalho (EST) e com
o salario (EST). A habilidade de o individuo conduzir suas emoc¢des para contribuir
para o seu desempenho na organizacao pode estar relacionada com a satisfacdo no
trabalho, podendo assim ter influéncia no comprometimento organizacional ou até

serem encontradas possiveis sobreposi¢cfes entre 0s conceitos pesquisados.

4.3 PROCEDIMENTO DE COLETA DOS DADOS

Os procedimentos de coleta foram realizados entre os dias 27 de julho de 2019
e 2 de agosto de 2019, através da autoaplicacdo do instrumento de pesquisa em
versao digital, com uso do Google Forms, que ficou disponivel online e acessivel por
endereco eletrénico. Além disso, para o maior alcance de respostas, foram realizadas
coletas presenciais, no mesmo periodo referido da coleta virtual, dado o curto prazo
para a coleta dos dados.

Os dados do Google Forms e dos questionarios fisicos foram tabulados em
planilha eletrbnica, onde foram aplicados os critérios de exclusdo. Depois foram
realizadas as analises estatisticas descritivas para as caracteristicas
sociodemogréficas, além de regressdo que permitiu analisar de que maneira as

variaveis se influenciam.



46

4.4 PROCEDIMENTO DE ANALISE DOS DADOS

Para testar as hipéteses, e, posteriormente, alcancar o objetivo central do
trabalho, foram relacionadas as hipoteses com os instrumentos aplicados aos
participantes, através do questionario utilizado. As variaveis em estudo sdo a
inteligéncia emocional e a satisfacdo no trabalho, que influenciam no

comprometimento organizacional. Tal relagao foi elaborada conforme o Quadro 4.



Quadro 4 - Procedimentos metodolégicos adotados em relagdo ao objetivo e hipdteses da pesquisa.
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Hipoteses

Instrumentos

Procedimentos
de coleta

Procedimentos de
analise

H1: A inteligéncia emocional
esta positivamente
relacionada a satisfagdo no
trabalho.

Versdo completa com 25 itens da
Escala de Satisfagdo no Trabalho
(EST), de Siqueira (2008).

Escala de WLEIS (inteligéncia
emocional), de Wong e Law (2002),
traduzida para a lingua portuguesa
por Rodrigues, Rebelo e Coelho
(2011), sendo denominada WLEIS-P.

H2: A inteligéncia emocional
esta positivamente
relacionada ao
comprometimento
organizacional.

Escala de WLEIS (inteligéncia
emocional), de Wong e Law (2002),
traduzida para a lingua portuguesa
por Rodrigues, Rebelo e Coelho
(2011), sendo denominada WLEIS-P.

Escala de comprometimento
organizacional, Bastos e Aguiar
(2015).

H3: A satisfa¢do no trabalho
esta positivamente
relacionada ao

Versdo completa com 25 itens da
Escala de Satisfagdo no Trabalho
(EST), de Siqueira (2008).

; Escala de comprometimento
comprometimento o .
organizacional organizacional, Bastos e Aguiar

) (2015).
Escala de WLEIS (inteligéncia

H4: A inteligéncia emocional
e satisfacdo no trabalho esta
positivamente relacionada ao
comprometimento
organizacional.

emocional), de Wong e Law (2002),
traduzida para a lingua portuguesa
por Rodrigues, Rebelo e Coelho
(2011), sendo denominada WLEIS-P.
Versdo completa com 25 itens da
Escala de Satisfacdo no Trabalho
(EST), de Siqueira (2008).

Google Forms
Coleta presencial

Anadlises descritivas
Correlagdo de Pearson

Analises descritivas
Correlagdo de Pearson
Regressao

Escala de comprometimento
organizacional, Bastos e Aguiar
(2015).
. Procedimentos de Procedimentos de
Objetivo geral Instrumentos

coleta

analise

Analisar a influéncia da
inteligéncia emocional e da
satisfagdo no trabalho no
comprometimento
organizacional.

Versdo completa com 25 itens da
Escala de Satisfagdo no Trabalho
(EST), de Siqueira (2008).

Escala de WLEIS, de Wong e Law
(2002), traduzida para a lingua
portuguesa por Rodrigues, Rebelo e
Coelho (2011), sendo denominada

WLEIS-P.
Escala de Comprometimento
Organizacional, Bastos e Aguiar
(2015).

Google Forms
Coleta presencial

Analises descritivas
Correlagdo de Pearson
Regressao

Fonte: O autor.
4.5 CONSIDERACOES ETICAS

A presente pesquisa obedeceu aos critérios que envolvem estudos envolvendo
as Ciéncias Humanas e Sociais, do Comité de Etica em Pesquisa (CEP)/Comiss&o
Nacional de Etica em Pesquisa (CONEP). Foram solicitadas autoriza¢ées através do

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido para utilizacdo dos dados dos
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participantes nesta pesquisa e a divulgacédo dos resultados com dados anénimos. O
respondente esteve ciente que poderia desistir a qualquer tempo. O consentimento
para participacdo foi realizado eletronicamente, através do “aceite” nos dados do
formuléario pelo respondente, e assinado nos formularios fisicos.

A cooperacao na pesquisa foi totalmente voluntaria, podendo o participante
recusar-se a participar, ou mesmo desistir a qualguer momento sem que isto tivesse
acarretado qualquer 6nus ou prejuizo. As informacdes foram utilizadas somente para
os fins desta pesquisa e tratadas com o mais absoluto sigilo e confidencialidade, de
modo a preservar a identidade do participante. Os dados ficaram sob a guarda da
pesquisadora e de sua orientadora, garantindo o sigilo e confidencialidade das

informacgoes.
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5 RESULTADOS E DISCUSSOES

No presente capitulo, séo apresentados e discutidos os resultados obtidos com
0 proposito de atender ao objetivo geral e testar as hipoteses desta pesquisa. Com
isso, esta apresentacdo foi dividida em 3 secBes. Na primeira secdo, serdo
apresentados o0s resultados referentes a analise descritiva dos dados de
caracterizacdo: género, faixa etaria, estado civil, escolaridade, se € o primeiro
emprego e quantidade, posi¢ao hierarquica, tempo de empresa, tipo de organizacao,
setor de atuacédo e faixa salarial. Na segunda secao, sera realizada a descricdo da
validacdo da escala WLEIS-P através de andlise fatorial exploratéria. Por fim, na
terceira secdo serdo apresentadas as analises entre as variaveis deste estudo,

visando atender ao objetivo geral da presente pesquisa e testar as hipoteses.

5.1 ANALISES DESCRITIVAS

A Tabela 1 apresenta os resultados obtidos com as respostas das questdes de
1 a 4 dos questionérios aplicados, indicando o perfil dos respondentes, considerando
as variaveis pessoais investigadas. Observa-se que ha um namero maior de mulheres
na amostra (66,73%), h4 uma discreta predominancia de individuos que apresentam
uma forga de trabalho relativamente jovem (38,86% dos participantes possuem faixa
etaria entre 31 e 40 anos) e predominio de individuos casados (49,56%). No que se
refere & escolaridade, a maioria dos participantes possui  pos-

graduacéao/especializacao (44,31%).
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Tabela 1 - Caracterizacao da amostra por dados pessoais

Variaveis n =571 Variaveis n =571
% %

Género Estado Civil

Feminino 66.73 Casado 49.56

Masculino 33.27 Separado/Divorciado 8.93
Solteiro 38.7
Unido estavel 2.45
Viavo 0.35

Faixa Etéaria

18 a 25 anos 5.08 Escolaridade

26 a 30 anos 20.67 Doutorado 3.15

31 a 40 anos 38.86 Ensino fundamental completo 0.7

41 a 50 anos 19.44 Ensino médio completo 5.25

51 a 60 anos 12.44 Ensino superior completo 29.95

61 a 70 anos 2.98 Ensino superior incompleto 7.01

Acima de 71 anos 0.53 Mestrado 9.63
Pés-graduacao/Especializacao 44.31

Fonte: Dados da pesquisa.

A Tabela 2 apresenta as caracteristicas da amostra por variaveis ocupacionais. No
que se refere a informacdo do primeiro emprego, 87,57% dos participantes
responderam que o atual emprego ndo € o primeiro. Para os individuos em que o
emprego atual ndo é o primeiro, foi calculada a média de empregos que o0s
respondentes ja tiveram e foi encontrado um resultado de aproximadamente 4 (3,91)
empregos, com desvio padrdo de 2,37. Em relacdo a posicdo hierarquica ocupada
pelos participantes, a maioria ocupa posicéo de analista (29,6%). A partir da amostra
da Tabela 2, é possivel afirmar que 40,98% dos participantes exercem posicdes de
lideranca (coordenacéo/supervisdo, geréncia, diretoria e presidéncia). No que se
refere ao tempo de trabalho na organizagcéo, 30,65% dos participantes sinalizaram
que tinham de 1 a 3 anos de trabalho na organizacéo. E presumivel que a maioria dos
participantes (30,65%) da amostra com o tempo de trabalho de 1 a 3 anos se deva a
situacdes diferentes, como insatisfagdo com salario e/ou beneficios, melhores
oportunidades, reestruturacéo organizacional devido a crise de desemprego no Brasil,
entre outros. A maioria dos participantes trabalha em organizac¢des privadas (66,9%).
Ja no que diz respeito ao setor em que a organizacdo empregadora atua, a maioria
dos participantes trabalha com prestacéo de servigcos (49,21%), agrupados no setor
de comércio e atendimento ao cidaddo. Por fim, a maioria dos participantes recebe
salério entre R$ 3001,00 e R$ 6000,00 (33,1%).
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Variaveis n =571 Variaveis n=>571
% %
Primeiro emprego? Tipo de Organizacéao
Sim 12.43 Cooperativa 0.35
N&o 87.57 Economia mista 0.88
Privada 66.9
Publica 29.6
Terceiro setor 2.28
Nivel hierarquico
Analista 29.6 Setor de atuacéo
Assistente 14.71 Comunicacéo 0.53
Auxiliar 8.41 Construgéo 1.05
Coordenacao/Supervisao 23.99 Educacao 18.39
Diretoria 5.43 Esporte 0.35
Geréncia 10.16 Financeiro 0.88
Presidéncia 1.4 IndUstria 17.69
Professor 6.3 Logistica 0.35
Meio ambiente 0.53
Prestacéo de servigos 49.21
Salde 10.51
Tempo de Trabalho Seguranca 0.53
3 a 6 meses 11.21
7 a1l meses 6.48 Faixa salarial
1la3anos 30.65 Até R$ 1000,00 3.85
4 a9 anos 24.34 De R$ 1001,00 a R$ 3000,00 27.67
10 a 15 anos 13.66 De R$ 3001,00 a R$ 6000,00 33.1
16 a 20 anos 5.08 De R$ 6001,00 a R$ 9000,00 16.46
Mais de 20 anos 8.58 Acima de R$ 9001,00 18.91

Fonte: Dados da pesquisa.

Em sintese, observa-se que a amostra tende a uma composicdo de

trabalhadores relativamente jovens, de alta escolaridade, empregados em empresas

privadas, com atuacdo em prestacao de servigos, com pouco tempo de trabalho e com

salarios mais altos, acima de 3 salarios minimos.

5.2 VALIDACAO DA ESCALA WLEIS-P

Para investigar a qualidade dos instrumentos utilizados, foi realizada uma

Andlise Fatorial Exploratéria (AFE). Para tal, alguns pressupostos importantes foram

verificados. O primeiro destes é examinado através do Fator de Adequabilidade
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), cujo valor deve estar cima de 0,70 (TABACHNICK;
FIDELL; OSTERLIND, 2001). Para os fatos aqui apresentados, os resultados
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indicaram que os dados do instrumento estdo adequados para a realizacdo da AFE,
com KMO = 0.87.

O teste de esfericidade de Bartlett também foi realizado para checar em que
medida a matriz de covariancia € similar a uma matriz identidade, além de também
ser uma forma de verificar a significancia das correlacdes. Resultados favoraveis
indicam que p<0.05 (TABACHNICK; FIDELL; OSTERLIND, 2001). Os resultados
indicam que a matriz ndo é identidade, oferecendo uma evidéncia de adequabilidade
dos dados para a realizagéo da AFE.

A dimensionalidade da escala de inteligéncia emocional (WLEIS-P) foi
verificada através de uma analise paralela, os resultados podem ser observados na

figura 6.

Figura 5 - Andlise Paralela dos itens da Escala de Inteligéncia Emocional (WLEIS-P)
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Fonte: Dados da pesquisa.

A partir da andlise do grafico de scree na Figura 6, pode-se inferir a
possibilidade de extracdo de quatro fatores para os dados desta escala, o que esta de
acordo com resultados de pesquisas preliminares que utilizaram o instrumento. Cada
fator retido apresenta um eigenvalue que se refere ao total de variancia explicada por
este fator.

A andlise paralela realizada foi construida através de um composto hipotético
de matrizes de correlacéo de variaveis, usando como suporte 0 humero de variaveis
e de participantes da amostra. As matrizes hipotéticas foram fatoradas e a média dos

eigenvalues calculados foram encontrados nesta simulagdo. Os valores dos
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eigenvalues dos dados reais foram comparados com o0s eigenvalues aleatoérios.
Assim, o numero retido dos fatores dos dados reais utilizados foram os equivalentes
aos eigenvalues maiores que 1, e que apresentaram maior valor do respectivo
eigenvalue. A analise paralela foi utilizada por ser um método em que a quantidade
da amostra e as cargas fatoriais dos itens influenciam minimamente os resultados
(TABACHNICK; FIDELL; OSTERLIND, 2001).

Com base nesses resultados, uma AFE foi realizada utilizando a rotagao
obliqua oblimin para estimar as cargas fatoriais. A Tabela 3 apresenta o resultado que
indica o padrao de agrupamento dos itens nas dimensdes. Assim, pode-se afirmar que
o modelo de quatro fatores, original da WLEIS, possui um ajuste aceitavel aos dados
desta pesquisa, sendo termos confirmatorios, tanto na andlise global do modelo,
quanto na andlise individual dos parametros estimados. Com isso, ndo foi necessario
proceder a uma reespecificacdo do modelo proposto.

Tabela 3 - Resultado da Analise Fatorial para a Escala de Inteligéncia Emocional
Avaliacéo Avaliacéo

ltens Regg;;\gao Uso d~as das~ gas_ h2 Correlagcéo
Emocoes Emocgdes Emocgdes Proprlas Item-total
dos Outros Emocdes

WLEIS1 0.59 0.50 0.55
WLEIS2 0.97 0.87 0.55
WLEIS3 0.81 0.80 0.67
WLEIS4 0.50 0.44 0.53
WLEIS5 0.74 0.58 0.50
WLEIS6 0.84 0.71 0.57
WLEIS7 0.58 0.44 0.54
WLEIS8 0.84 0.73 0.61
WLEIS9 0.56 0.47 0.59
WLEIS10 0.84 0.66 0.56
WLEIS11 0.88 0.77 0.62
WLEIS12 0.81 0.71 0.64
WLEIS13 0.85 0.79 0.67
WLEIS14 0.90 0.84 0.67
WLEIS15 0.72 0.55 0.55
WLEIS16 0.93 0.83 0.63

Nota: h? = comunalidades

Fonte: Dados da pesquisa.

A Tabela 3 apresenta os resultados da andlise fatorial. Como pode ser
observado, todos os itens apresentam carga fatorial acima de 0,30 — valor comumente

utilizado como ponto de corte, indicando que cada um contribui para explicar a
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variancia do construto medido (TABACHNICK; FIDELL; OSTERLIND, 2001). Os itens
também se agrupam corretamente nos fatores indicados por estudos anteriores. Os
resultados apresentam fortes evidéncias da adequabilidade da escala dentro do
contexto em que foi aplicada.

Para avaliar a consisténcia interna do instrumento, o coeficiente alfa de
Cronbach foi calculado. E esperado que o alfa de Cronbach apresente valores iguais
ou superiores a 0,70 para que o instrumento seja considerado adequado (DAMASIO,
2012). A escala obteve a = 0,91, indicando que os resultados podem ser considerados
consistentes.

O coeficiente também foi estimado para cada um dos fatores, assim, o fator
denominado Regulacdo das Emogdes obteve a = 0,86; o fator Uso das Emogdes
obteve a = 0,85; o fator Avaliacdo das Emog¢des dos Outros apresentou a = 0,87; e,
por ultimo, o fator Avaliagao das Préprias Emocgodes apresentou a = 0,92. Desse modo,
tanto os fatores quanto a escala, de maneira geral, apresentam evidéncias de que
seus resultados sdo estéveis e consistentes.

Baseando-se nos resultados obtidos da andlise fatorial e das evidéncias de
confiabilidade, é possivel afirmar que a escala de inteligéncia emocional, a WLEIS-P,
no contexto brasileiro, compde um instrumento com a mesma estrutura da versao
original, além de apresentar boas evidéncias de consisténcia, de forma global e nas
dimensdes. Assim, a analise fatorial da WLEIS-P sustenta a utilizacdo desta escala
para a pesquisa da inteligéncia emocional com amostras no Brasil, possibilitando

também a utilizacdo em futuros estudos nacionais.

5.3 ANALISES ENTRE AS VARIAVEIS

Para identificar como as variaveis latentes, a saber: inteligéncia emocional, a
satisfacéo no trabalho e o comprometimento organizacional, estao relacionadas entre
si, a correlagcéo de Pearson foi calculada. A Tabela 4 apresenta todas as correlagdes

encontradas.
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Tabela 4 - Correlagédo de Pearson entre varigveis latentes do estudo

Variavei Comprometimento Satisfagdo no Inteligéncia

ariaveis L )
Organizacional Trabalho Emocional

Compromghmento 0.782" 0.249™

Organizacional

Satisfagéo no Trabalho 0.782™ 0.275™

Inteligéncia Emocional 0.249™ 0.275™

Note: *** p < 0.0001| * p < 0.05
Fonte: Dados da pesquisa.

Na Tabela 4, é possivel observar que as variaveis estdo relacionadas umas
com as outras. Valores acompanhados do sinal *** indicam uma relevancia estatistica
e significancia, com p <0.0001. Valores positivos indicam correlacfes positivas, ou
seja, a medida em que 0s escores em uma escala aumentam, 0 mesmo ocorre com
0s escores das outras escalas correlacionadas. Por exemplo, quanto maiores forem
os escores de um individuo na escala de comprometimento organizacional, maiores
serdo 0s seus escores na escala de satisfacédo do trabalho, com r = 0,78. Conclusdes
como estas podem ser feitas para todas variaveis estudadas.

Dessa forma, é possivel afirmar que ha evidéncias para as relacfes indicadas
nas hipéteses H1 a H3. Em outras palavras, a inteligéncia emocional esta
positivamente associada a satisfacdo e ao comprometimento organizacional, com r =
0,28 e r = 0,25, respectivamente conforme proposicédo da H1 e H2.

A relacdo positiva da inteligéncia emocional com a satisfacdo no trabalho ja
havia sido apontada em estudos, como os de Wagenaar et al. (2012) e Rezyani et al.
(2016) que mostram que as habilidades emocionais no contexto organizacional podem
auxiliar o individuo na capacidade de gerenciar situacdes de estresse, conflitos e
frustracdes no trabalho, adotando mecanismos de enfrentamento adequados para
suas respostas emocionais, relacionando-se diretamente com a satisfagao.

Além disso, os resultados da pesquisa de Sy, Tram e O’hara (2013) indicam
gue os individuos com alto nivel de inteligéncia sdo mais aptos a identificar e regular
suas emocoOes. A capacidade de entender as emocdes pode indicar que os individuos
com altos niveis de inteligéncia emocional séo mais conscientes dos fatores que
contribuem para a sua experiéncia de emocdes positivas e negativas que, por

conseguinte, refletem em maior grau de satisfagdo no ambiente de trabalho.
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Outros estudos também apontam que a inteligéncia emocional pode colaborar
para a constituicdo e manutencdo de relacionamentos na organizagao, alcancando
niveis mais altos de satisfacdo no trabalho (KAFETSIOS; ZAMPETAKIS, 2008;
JAFARIA; MASOUMEHB; ZEYNABC, 2014; CHRISTIE; JORDAN TROTH, 2015).
Com isso, pode-se afirmar que a inteligéncia emocional tem influéncia sobre as
experiéncias de trabalho dos individuos, por isso, ela auxilia para o atingimento de
niveis mais altos da satisfacdo (WONG; LAW, 2002).

A confirmagdo desta hipOtese € muito importante para os estudos de
inteligéncia emocional no ambiente do trabalho, principalmente, para os estudos
nacionais que nao tém explorado tanto a relacdo do tema com outros fatores da
organizacdo. Os ultimos estudos sobre as emoc¢des tém se dirigido mais para o tema
da regulacéo emocional, que embora possua intersecdo com a inteligéncia emocional,
nao explica o construto em si (GONDIM; MORAIS ; BRANTES, 2014).

No que se refere a H2, a partir das evidéncias encontradas (r = 0,25), é possivel
afirmar que a inteligéncia emocional esta positivamente relacionada ao
comprometimento organizacional. Esses achados estdo em sintonia com as
conclusdes dos estudos de Rozell, Pettijiohn e Parker (2004), Mollaabbasi,
Rezaeemanesh e Sadaghiani (2013) e Miandoab et al. (2016), nos quais 0s autores
verificaram que individuos emocionalmente inteligentes possuem comportamentos
que colaboram para o alcance das metas organizacionais, relacionando-se
diretamente com o comprometimento. Logo, é possivel afirmar que individuos
emocionalmente inteligentes tendem a ser mais comprometidos com a organizacao,
uma vez que sao capazes de construir relacbes favoraveis ao trabalho e sdo mais
efetivos no desempenho para o atingimento dos resultados organizacionais.

Os resultados demonstram que quanto maior for a inteligéncia emocional do
individuo, mais ele se identificara com a organizacdo, com seus objetivos e valores,
e, por conseguinte, mais se esforcard para realiza-los. Segundo Abraham (2000),
individuos com maior capacidade de reconhecer e expressar suas emocdes,
compreender as emoc¢des dos outros, gerir tanto as emocdes positivas quanto as
emocdes negativas em si mesmos e nos outros, bem como com maior controle
emocional frente as situacdes de pressao no trabalho sdo mais propensos a serem
comprometidos com a organizacédo do que outros que tiveram dificuldades com os
aspectos citados da inteligéncia emocional. Assim, o autor sugere que individuos com

maiores indices de inteligéncia emocional observam sua relagcdo com a organizagao
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como uma extensdo do relacionamento que possuem com 0s colegas de trabalho e
com o chefe.

Esse achado é bastante importante para os estudos contemporaneos sobre o
comportamento dos individuos nas organizacdes, pois amplia as pesquisas sobre 0s
fendmenos que possuem relacdo com o comprometimento. Além disso, pode-se inferir
que os individuos emocionalmente inteligentes podem utilizar essa capacidade
cognitiva para além dos relacionamentos interpessoais nas organizagbes, mas
também para o enfrentamento das inUmeras mudancas que estdo ocorrendo no Brasil
em relacdo as questdes trabalhistas, como reformas, desemprego e novos modelos
de trabalho.

Ademais, também foram encontrados achados importantes, nos quais a H3 foi
confirmada: a satisfagdo no trabalho estd positivamente relacionada ao
comprometimento no trabalho, com r = 0,78. As evidéncias confirmaram os estudos ja
realizados sobre a relacdo positiva entre os conceitos, 0s quais demonstram que a
satisfacdo tende a favorecer niveis elevados do envolvimento do individuo com suas
atividades e, consequentemente, o seu comprometimento com a organizacao
(MOYNIHAN; BOSWELL; BOUDREAU, 2000; BUDIHARDJO, 2013; OLIVEIRA;
COSTA, 2016).

Outro dado empirico que corrobora para reforcar o resultado encontrado se
refere a pesquisa de Anari (2012) que aponta que o comprometimento organizacional
e a satisfacdo no trabalho possuem uma correlacdo positiva. Nesse sentido, o
comprometimento organizacional se apresentou como uma funcéo da satisfacdo no
trabalho. Assim, quando os individuos tivessem suas necessidades atendidas (relacéo
com o colega de trabalho e com o chefe, a remuneracéo e a natureza do trabalho) o
nivel de comprometimento organizacional aumentaria.

Além disso, o resultado encontrado também constitui evidéncias adicionais em
relacdo a uma possivel sobreposi¢cdo entre 0 comprometimento organizacional e a
satisfacdo no trabalho, citadas superficialmente nas pesquisas de Shore e Martin
(1989) e Kristensen e Westergaard-Nielsen (2006).

Menezes, Aguiar e Bastos (2016) apontam que o0 comprometimento
organizacional é relacionado a diversos conceitos, 0 que causa uma pulverizacdo
conceitual. Além disso, a auséncia de fronteiras nitidas com outros construtos pode
ocasionar em uma possivel sobreposi¢cao entre o comprometimento e outros conceitos

que, de certa forma, caracterizam o elo entre individuo e organizagéo, que pode ser o
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caso da satisfacdo no trabalho. Assim, embora, na pesquisa referida, a satisfacdo no
trabalho ndo tenha sido citada no contexto da sobreposicéo, faz-se necessario que
essa relacdo seja aprofundada em pesquisas posteriores, para que seja testada a
validade discriminante do comprometimento com outros fenbmenos associados a
relacdo entre individuo e organizacéo.

Para testar as relacdes indicadas nas hipoteses e as relacdes de efeito entre
variaveis latentes e demograficas, um modelo foi especificado, no qual, para cada uma
das escalas, considerou-se os itens como indicadores e o fator como variaveis
latentes. Para estimar os parametros do modelo, utilizou-se o Diagonally Weighted
Least Squares (DWLS) como método de estimacdo. O método DWLS estima cargas
fatoriais, erros padrbes e fator de correlagbes mais precisamente, ou seja, mais
proximas do modelo. Esse estimador foi escolhido por ser apropriado para dados que
apresentam uma distribuicdo diferente da normal ou que possuem a presenca de
algumas variaveis categoricas, que foi o caso deste estudo. Os resultados da

regressao sao apresentados na Tabela 5.

Tabela 5 - Estimacao e ajuste do modelo de relacdo entre as varidveis latentes e observadas.

Modelos de Regresséao Coef|(cB|)entes PE(;rr%o z P-valor P%%?gﬁliigttjeo
Inteligéncia Emocional ~
Satisfacao 0.145 0.058 2.501 0.012 0.225
Comprometimento 0.035 0.032 1.096 0.273 0.088
Idade ~
Inteligéncia Emocional 0.827 0.192 4.318 0.000 0.209
Comprometimento 0.022 0.071 0.315 0.753 0.014
Tipo de Organizacao ~
Satisfacao 0.087 0.060 1.453 0.146 0.117
Comprometimento -0.091 0.037 -2.461 0.014 -0.197
Hierarquia ~
Satisfacéo 0.555 0.235 2.362 0.018 0.194
Comprometimento -0.079 0.141 -0.561 0.575 -0.045
Salario ~
Satisfacéo -0.414 0.137 -3.013 0.003 -0.232
Comprometimento 0.160 0.081 1.966 0.049 0.145

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados apresentados na Tabela 5 apresentam exatamente o mesmo
conteudo, mas de forma diferente. A tabela apresenta, em niameros, como as variaveis

se relacionaram no estudo, conforme pode-se observar, a Tabela 5 apresenta a
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representacdo da relacdo entre as variaveis, que demonstra que algumas variaveis
nao possuem poder explicativo sobre outras.

Observa-se que a inteligéncia emocional pode ser explicada ou predita através
da satisfacédo no trabalho (P-valor = 0.012), mas néo é possivel explica-la através do
comprometimento organizacional (P-valor = 0,273). Com isso, a H4 foi apenas
parcialmente confirmada, contrariando alguns dados dos estudos de Hollis et al.
(2017). Portanto, a relacao da inteligéncia emocional e da satisfagao no trabalho nao
influencia o comprometimento organizacional, ou seja, individuos emocionalmente
inteligentes e satisfeitos no trabalho ndo sdo mais comprometidos.

E consideravel detalhar que, embora tenha-se evidenciado que a inteligéncia
emocional esta positivamente relacionada com a satisfacdo no trabalho e que ambas
estdo relacionadas de forma positiva, separadamente, com o0 comprometimento
organizacional, simultaneamente elas ndo predizem o comprometimento. Por isso a
importancia de analisar as variaveis através da regressao.

Contrariando os resultados encontrados neste estudo, pesquisas anteriores
indicam que a satisfacdo no trabalho tem funcdo mediadora na relagdo entre a
inteligéncia emocional e o comprometimento organizacional (AMJAD et al., 2018).
Abraham (2000) sugere que individuos emocionalmente inteligentes sdo altamente
otimistas e possuem caracteristicas que permitem que sejam resolutos e focados.
Além disso, individuos no local de trabalho sdo expostos a diferentes situacdes de
estresse, dificuldades e desafios que afetam adversamente seu desempenho no
trabalho e o comprometimento organizacional. Assim, individuos emocionalmente
inteligentes ndo tendem a culpar o trabalho por sua insatisfacao (LEVITATS; VIGODA-
GADOT, 2017), e, por isso, colaboram para as inovagdes, desafios e resultados da
organizagdo (ABRAHAM, 2000).

Apesar disso, Fu (2014) pontuou em sua pesquisa que a inteligéncia emocional
e satisfagdo no trabalho apresentaram uma relacdo simultdnea moderada no
comprometimento organizacional, mas que esse resultado ndo pode ser determinante
no que se refere a sua confiabilidade, em funcdo de sua pesquisa ter sido realizada
apenas com individuos que trabalham no ramo da construcdo, tendo caracteristicas
bem especificas; e da influéncia de uma quarta variavel que foi utilizada na pesquisa.

Um resultado relevante encontrado se refere a faixa etaria, a idade se
apresentou como uma variavel preditora da inteligéncia emocional (P-valor = 0.000),

mas nao € um indicador do comprometimento (P-valor = 0.753). Com este resultado,
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pode-se inferir que quanto maior for a idade, maiores as experiéncias pessoais e
profissionais do individuo. Assim, tal ocorréncia pode estimular comportamentos que
regulam as emocdes, promovendo que os individuos sejam emocionalmente mais
inteligentes do que individuos mais jovens, que ainda ndo experienciaram algumas
situacdes e que, por isso, ndo desenvolveram essa capacidade cognitiva.

Este resultado difere dos estudos ja realizados, nos quais a idade foi uma das
variaveis avaliadas na inteligéncia emocional, identificando que as variaveis se
apresentam como grandezas n&o proporcionais e que, por isso, ndo se relacionam
(ANARI, 2012; NEUMANN ; VESTENA, 2016)

Além disso, embora seja possivel pensar que individuos que exercem posicdes
hierdrquicas mais altas pudessem ter maiores indices de comprometimento
organizacional, por terem mais responsabilidades no trabalho, e, consequentemente,
mais influéncia nos resultados da organizacado, néao foi encontrado nenhum resultado
gue pudesse confirmar tal associacdo (P-valor = 0.575), de maneira que ndo é
possivel predizer um através do outro. Logo, a posicao hierarquica ndo possui
interferéncia no comprometimento.

Esse resultado confirma os achados encontrados por Verma e Krishnan (2013),
gue mostram que o comprometimento ndo esta relacionado, predominantemente, a
individuos que exercem posicédo de lideranca. Porém, € importante pontuar que Anari
(2012) comenta que a medida que os individuos ascendem na hierarquia
organizacional, a inteligéncia emocional torna-se uma determinante cada vez mais
relevante de quem vai ser bem-sucedido ou ndo, através do comprometimento
organizacional.

E importante destacar que foi encontrado um indicativo de que quanto maior o
salario, menor a satisfacao no trabalho (P-valor = 0.003), afastando a ideia do senso
comum de que quanto mais se ganha, maior € a satisfagcéo, e confirmando os achados
de Anari (2012) que avaliou que o salario ndo exerce a influéncia esperada na
satisfacdo no trabalho. Observa-se assim que a satisfacdo ndo depende somente dos
fatores higiénicos, a exemplo do salario, mas também de fatores relacionados aos
fatores motivacionais, como natureza do trabalho e relacionamento interpessoal
(RABIA; CHRISTOPOULOS, 2008; SPECTOR, 2010). Relacao esta que pode ser
explicada pelo fato de que muitas outras variaveis interferem quando se busca avaliar

a satisfacao do individuo.



61

Ademais, também é importante pontuar que foi encontrado o resultado de que
guanto maior é o salario, maior € o comprometimento organizacional (P-valor = 0.049).
Revelando que individuos que possuem maiores salarios podem néo estar associados
apenas ao entrincheiramento (RODRIGUES ; BASTOS, 2012).

Além disso, o resultado encontrado confirma os achados das pesquisas sobre
0 comprometimento organizacional e informac¢des demograficas, como o salario, que,
apesar de encontrarem algumas relagfes positivas entre as variaveis, ndo possuem
dados suficientes para generalizar os resultados (ANARI, 2012).

A partir disso, pode-se inferir que individuos com maiores salarios geralmente
ocupam posi¢des hierarquicas mais altas e que talvez tenham maior senso critico, por
terem, provavelmente, maior grau de instrugcdo para avaliar os problemas na
organizagdo. Observa-se que isso afeta sua satisfacdo no trabalho, mas ndo o
compromisso com a organizacdo, uma vez que, por exercerem posicoes hierarquicas
mais altas, também possuem mais responsabilidades.

Além disso, outro achado merece destaque: os resultados indicam que o
comprometimento organizacional esta relacionado ao tipo de organizacdo em que 0
individuo trabalha. Com isso, 0 comprometimento € menor em organiza¢cfes que nao
sdo privadas (cooperativas, economia mista, ONG e publica) (P-valor = 0.014).

Ademais, os resultados apontam que o comprometimento esta relacionado as
organizacgdes privadas, o que significa que esses individuos que apresentaram niveis
mais elevados estao associados a organizacdo pelo compartiihamento de valores e
objetivos, e, por conseguinte, procuram se comportar de forma que as metas
organizacionais sejam atingidas.

Dessa forma, individuos que estdo em ONG’s, cooperativas, instituicdes de
economia mista e publicas possuem menor grau de comprometimento. No que se
refere as organizagbes publicas, pode-se inferir que os individuos estdo na
organizagdo em fungéo do entrincheiramento, da estabilidade econdmica oferecida e
pelos custos associados a sua saida, entre outros, e, por iSso, hdo possuem o sentido
de colaboragéo ativa, como os individuos que trabalham nas organizac¢des privadas.
Pode-se inferir que as préprias sistematicas das organiza¢cdes também podem ter
influenciado neste resultado, uma vez que as publicas apresentam caracteristicas
burocraticas, podendo desestimular o individuo em alguns momentos; e as privadas,
por serem mais céleres nas tomadas de decisbes, sdo mais desafiadoras para os

individuos.
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Na literatura, ndo ha evidéncias que sustentem que o0 conceito do
comprometimento organizacional, utilizado nesta pesquisa, possui diferente nivel em
relacdo ao tipo de organizacdo. Embora os estudos que utilizam o modelo
tridimensional de Meyer e Allen (1991) do comprometimento evidenciem que o0
resultado encontrado nesta pesquisa difere de pesquisas realizadas sobre o
comprometimento no servico publico (FLAUZINO; BORGES-ANDRADE, 2008;
ROWE; BASTOS, 2008; SOARES ; OLIVEIRA, 2013).

Para verificar o grau do atendimento do questionario quanto a estrutura dos
fatores, conduziu-se uma andlise confirmatdria, na qual eles foram considerados
indices de avaliacdo quanto a qualidade do ajustamento. Testes estatisticos para
ajustes de modelo geralmente apresentam problemas de acordo com o tamanho de
amostra, o que quer dizer que, em amostras muito grandes, ha a necessidade de
realizar indices de ajuste para avaliar o modelo (SCHREIBER et al., 2006). Dessa
forma, neste estudo os indices de ajuste demonstram que a solucéo € parcimoniosa
e apresenta um bom ajuste aos dados empiricos. Os indices utilizados sao citados
abaixo:

. Comparative Fit Index (CFI) = 0,97 (> 0,95, indicando um bom ajuste). O
indice CFI calculou o ajuste relativo ao modelo observado ao compara-lo com o
modelo de base, no qual os valores acima de 0,95 apontam 6timo ajuste.

. Tucker Lewis Index (TLI) = 0,97 (> 0,95, indicando um bom ajuste). Este
indice comparou o modelo proposto com um modelo nulo de independéncia, no qual
valores acima de 0,95 indicam ajuste adequado.

. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0,06 (o ideal é
que seja abaixo de 0,08). O indice RMSEA estima o quao bem o modelo proposto se
aproxima dos dados da pesquisa. Valores entre 0,05 e 0,08 indicam um ajuste justo
do modelo.

. Standardised Root Mean Square Residual (SRMR) = 0,08 (ndo deve ser
maior que 0,10, indicando um bom ajuste). Reportando a média padronizada, ou seja,
as discrepancias entre a matriz observada e a modelada.

. X2 (Qui-Quadrado) = 6184,80. Envolveu a diferenca ao quadrado entre
0 observado e as frequéncias esperadas.

. Graus de Liberdade = 1697.
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A razéo entre o Qui-Quadrado e graus de liberdade € um pouco maior do que
2 (valor encontrado = 3,6), indicando que pode haver algumas discrepancias entre o
modelo e os dados em algumas circunstancias.

Adicionalmente, as cargas fatoriais de regressédo das variaveis latentes sdo

apresentadas na tabela 6.

Tabela 6 - Cargas fatoriais dos indicadores das variaveis latentes.
Indicadores Erro Coeficiente

Variavel Latente (ltens) Coeficiente Padrio Padronizado Sig.

ECO1 1.000 0.000 NA 0.857 NA

ECO2 1.066 0.030 35.930 0.873 ok

ECO3 0.996 0.038 25.877 0.763 ok

ECO4 1.168 0.038 30.412 0.871 ekl

ECO5 1.205 0.041 29.453 0.897 ok

ECO6 1.215 0.043 28.353 0.850 ik

) ECO7 1.211 0.042 28.526 0.860 ok

Comprometimento ¢ ~hg 1.037 0.042 24702 0.782 i
Organizacional

ECO9 1.179 0.041 28.448 0.882 ok

ECO10 0.832 0.044 18.983 0.702 ok

ECO11 1.200 0.044 27.000 0.874 ok

ECO12 1.170 0.047 24,718 0.886 ikl

ECO13 0.894 0.052 17.050 0.670 ok

ECO14 1.065 0.042 25.197 0.821 ikl

ECO15 1.122 0.041 27.658 0.858 ok

EST1 1.000 0.000 NA 0.474 NA

EST2 1.993 0.182 10.951 0.765 il

EST3 1.990 0.201 9.880 0.740 ok

EST4 2171 0.214 10.168 0.838 ekl

ESTS 2.015 0.202 9.959 0.758 ok

EST6 1.026 0.077 13.361 0.476 ekl

EST7 1.404 0.147 9.551 0.661 ok

ESTS8 1.924 0.193 9.962 0.727 ekl

EST9 1.974 0.188 10.523 0.772 ok

EST10 2.002 0.194 10.329 0.799 ekl

Satisfacéo no EST11 1.921 0.188  10.209 0.782 ok

Trabalho EST12 1.881 0.188 9.983 0.729 ok

EST13 1.647 0.172 9.576 0.717 ok

EST14 0.956 0.077 12.395 0.478 ekl

EST15 1.952 0.194 10.043 0.757 ok

EST16 2.090 0.204 10.268 0.792 ekl

EST17 0.933 0.079 11.755 0.404 ok

EST18 1.685 0.164 10.252 0.731 ekl

EST19 1.797 0.164 10.957 0.702 ok

EST20 1.986 0.194 10.241 0.767 fiald

EST21 1.941 0.194 9.980 0.755 ok

EST22 1.637 0.147 11.162 0.664 ok
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EST23 1.784 0.171  10.444 0.738 R
EST24 1.386 0.102  13.615 0.593 ok

EST25 1.848 0.179  10.347 0.692 R

WLEIS1 1.000 0.000 NA 0.602 NA

WLEIS2 0.982 0.076  12.859 0.556 R

WLEIS3 1.182 0.090  13.133 0.623 ok

WLEIS4 0.855 0.113 7.569 0.472 R

WLEIS5 0.914 0.113 8.083 0.515 ok

WLEIS6 0.836 0.102 8.191 0.490 R

WLEIS7 0.968 0.102 9.487 0.548 ok

Inteligéncia WLEISS8 0.968 0.107 9.029 0.557 R
Emocional WLEIS9 1.086 0.143 7.617 0.561 ok
WLEIS10 1.234 0.162 7.599 0.532 ok

WLEIS11 1.420 0.176 8.057 0.658 ok

WLEIS12 1.310 0.157 8.351 0.682 ok

WLEIS13 1.465 0.172 8.498 0.703 ok

WLEIS14 1.549 0.178 8.712 0.718 ok

WLEIS15 1.640 0.199 8.234 0.731 ok

WLEIS16 1.434 0.172 8.324 0.693 ok

Note: *** p < 0.0001] * p < 0.05
Fonte: Dados da pesquisa.

A Tabela 6 aponta uma relevancia estatistica e significancia com p <0.0001.
Os valores positivos indicam correlagfes positivas, ou seja, a medida em que 0s
escores em uma escala aumentam, 0 mesmo ocorre com 0S escores das outras
escalas correlacionadas, o que ocorrem com as trés escalas: ECO, EST e WLEIS.
Além disso, os resultados remetem inicialmente a questdo do desejo social, pois a
circunstancia de o individuo estar se referindo a ele mesmo através de autorresposta
pode influenciad-lo a responder de forma positiva, principalmente nas escalas de
comprometimento organizacional e inteligéncia emocional.

Em continuacdo a analise dos resultados da Tabela 6, a coluna “Coeficiente”
apresenta o escore fatorial de cada variavel indicadora na respectiva variavel latente.
Através dos coeficientes, pode-se afirmar que praticamente todas as variaveis
indicadoras contribuem de forma similar na apresentagdo de seus respectivos
construtos, com excecao das variaveis EST1, EST6, EST14 e EST17, pois seu
coeficiente foi muito menor do que o da variavel EST4. E importante informar que a
EST1, EST6, EST14 e EST17 se referem a dimenséo da satisfagdo com os colegas,
indicando baixo contentamento com a colaboragédo, a amizade, a confiangca e o
relacionamento mantido com os colegas de trabalho (SIQUEIRA, 2008). Isso pode

confirmar o que ja foi discutido anteriormente, embora possa-se pensar que o salario
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€ um dos fatores preponderantes na avaliacdo da satisfacdo no trabalho, outros
guesitos podem exercer maiores influéncias sobre o construto (ANARI, 2012).

Além disso, os coeficientes WLEIS4 (dimensdo de avaliagdo das préprias
emocOes) e WLEIS5, WLEIS6, WLEIS7, WLEIS8 (dimensdo da avaliacdo das
emocdes dos outros) apresentaram coeficientes muito menores do que o WLEIS15
(dimensédo da regulacdo das emocdes). Assim, os participantes demonstram ter
menos capacidade de avaliacdo das emocfes dos outros, do que das proprias
emocdes, o que é evidenciado em algumas pesquisas (WONG e LAW, 2002;
MIANDOAB et al., 2016). Portanto, € comum que os individuos possuam mais
dificuldades em perceber as emocdes dos outros, pois nem sempre estas se revelam
em virtude de variados fatores, como, por exemplo, a capacidade de regular suas
emocgdes, nivel de conhecimento que se tem do outro e caracteristicas da
personalidade. E inegavel que é mais dificil perceber o que acontece externamente,
como 0 outro se sente, do que distinguir como vocé mesmo se sente (ANARI, 2012).

A quarta coluna da Tabela 6 apresenta o erro padrdao, que é a medida de
variacdo da média amostral em relagdo a média da populagdo, viabilizando a
verificacdo da confiabilidade da média amostral. Para cada uma das variaveis latentes
do modelo, a estimativa do erro padréo é exibida. De modo geral, esses dados indicam
pouca variabilidade de respostas entre os pesquisados.

Além disso, os coeficientes padronizados passaram a ser irrelevantes,
colocando as variaveis latentes em igualdade. Ou seja, ndo houve determinacao de
quais variaveis latentes teriam maior efeito nas variaveis observaveis.

Por fim, através dos dados apresentados na Tabela 6, percebe-se como as
variaveis latentes sdo preditas através dos itens, mostrando a capacidade dos itens
de predizer cada uma delas. Assim, todos os itens contribuem para descrever e
explicar as variaveis latentes, comprovando que as escalas foram estaveis e
funcionaram conforme foram previstas na literatura, sustentando a andlise fatorial
confirmatodria das escalas (WONG; LAW, 2002; SIQUEIRA, 2008; BASTOS; AGUIAR,
2015).
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6 CONCLUSAO

No presente capitulo, destinado a conclusdo decorrente das andlises dos
resultados em conjunto com a discussao tedrica, busca-se entender as influéncias da
inteligéncia emocional e da satisfacdo no trabalho no comprometimento
organizacional. Para responder a essa questdo, que compde 0 objetivo geral deste
estudo, inicia-se por expor as respostas as hipéteses que conduziram as analises
realizadas.

Das quatro hipbteses propostas, as trés primeiras foram confirmadas e a quarta
confirmada parcialmente. A primeira hipotese considerava que a inteligéncia
emocional estaria positivamente relacionada a satisfacdo no trabalho. Ao longo da
andlise dos dados, observa-se que individuos emocionalmente inteligentes possuem
relacionamentos interpessoais positivos, gerenciam situacdes dificeis no trabalho por
compreender suas proprias emocgdes e as dos outros, e, consequentemente, estdo
propensos a estarem mais satisfeitos no trabalho.

Em relagdo a segunda hipétese, foi confirmada a proposicdo de que a
inteligéncia emocional estaria positivamente relacionada ao comprometimento
organizacional, a proposicdo. Individuos emocionalmente inteligentes tendem a ser
mais comprometidos com a organizagdo, pois sao capazes de criar relacdes
favoraveis em relacdo ao trabalho (quanto aos valores e normas organizacionais) e
ao controle das suas emocdes, para reproduzir comportamentos de contribuicédo ativa
para o alcance dos objetivos da organizacéo.

Ja no que se refere a terceira hipétese, a mesma também foi confirmada.
Resultando em evidéncias que sustentam a ideia de que a satisfacdo no trabalho
tende a favorecer niveis elevados do comprometimento organizacional, por vezes,
exercendo a funcdo de antecedente. Além disso, também foi encontrado um achado
importante quanto a esses dois construtos: ha uma possivel sobreposicao entre eles.
Assim, é necessario que outras pesquisas aprofundem esses achados, com o objetivo
de testar a validade discriminante do comprometimento organizacional, descrevendo
o conceito pelo que ele é e o distanciando de outros construtos que podem ocasionar
uma disperséo conceitual.

A quarta hipoétese foi confirmada apenas de forma parcial, o que quer dizer que
a inteligéncia emocional pode ser explicada ou predita através da satisfacdo no

trabalho, mas néo é possivel explica-la através de comprometimento organizacional.
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Esse resultado quer dizer que a relacéo da inteligéncia emocional e da satisfacdo no
trabalho ndo influencia o comprometimento organizacional, ou seja, individuos
emocionalmente inteligentes e satisfeitos no trabalho ndo s&o necessariamente mais
comprometidos.

Por fim, é importante destacar que os achados desta pesquisa ndo podem ser
tomados como evidéncia definitiva, pois algumas limitacbes para os resultados
merecem ser comentados. Primeiro, 0s resultados apresentados aqui emergem de
uma amostra ndo probabilistica, podendo diferir de acordo com as diferentes areas
gue os individuos trabalham, em diferentes condicbes ambientais e culturais. Em
segundo lugar, ndo é possivel generalizar os resultados, pois a pesquisa ocorreu
através de escalas de autorrelato, que podem ndo apresentar com precisdo 0s
comportamentos dos participantes.

Apesar dessas limitacdes, esta pesquisa fornece importantes implicacdes para
as perspectivas teoricas e praticas, principalmente, nos estudos brasileiros. Uma das
implicacdes diz respeito a inteligéncia emocional desempenhar uma influéncia positiva
no comprometimento organizacional, relagéo que ainda ndo havia sido estudada no
Brasil. Além disso, a validacdo da escala WLEIS-P no contexto brasileiro € uma
relevante contribuicdo, pois, uma vez validada, considera-se importante proceder, no
futuro, ao estudo das suas caracteristicas psicométricas em outras amostras, dado
que a presente amostra € bastante heterogénea.

Espera-se que este estudo contribua, também, para estimular o debate sobre
a tematica da inteligéncia emocional, da satisfacao no trabalho e do comprometimento
organizacional no Brasil, pois, de forma geral, o modelo teérico apresentado requer
analises estatisticas mais sofisticadas para identificar o peso relativo de cada variavel
latente aqui estudada, de forma mais descritiva. Todavia, as andlises realizadas nesta
pesquisa permitem avancar em respostas iniciais a questdo da relagdo dos trés
construtos no contexto brasileiro.

Como sugestdo para futuras pesquisas, indica-se estudos relacionando a
inteligéncia emocional com o comprometimento organizacional, unidimensional, e este
com diversos tipos de organizagOes, para avaliar qual apresenta maior grandeza
proporcional em relacdo ao comprometimento. Ademais, recomenda-se 0 uso de um
instrumento que nédo seja de autorrelato, para verificar a relacdo da inteligéncia
emocional e da satisfacdo no trabalho com o comprometimento organizacional,

evitando imprecisoes.
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APENDICE A — INSTRUMENTO DE PESQUISA

Prezado(a),

Estou desenvolvendo uma pesquisa para a dissertagcdo do curso de Mestrado em
Administracéo pela Universidade Salvador (UNIFACS) sobre inteligéncia emocional,
satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional. Esta pesquisa tem objetivo
exclusivamente cientifico e académico.

Para responder este questionario € necessario que vocé tenha mais de 18 anos e no
minimo 3 meses de experiéncia de trabalho, como empregado em uma organizacao.

Antes de concordar em participar desta pesquisa e responder este questionario, €
muito importante que vocé compreenda as informacdes e instru¢des, contidas no
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, na pagina a seguir. Poderemos
responder todas as suas duvidas antes de vocé decidir participar.

Agradecemos antecipadamente a gentileza em responder ao questionario. Colocamo-
nos a disposicdo para esclarecimentos, davidas e/ou assisténcia psicolégica, caso sua
participacdo na pesquisa cause qualquer tipo de dano.

Por favor, responda com total sinceridade as perguntas. Sua colaboracdo € muito
importante!

Muito obrigada,
Larissa Dantas Guimaraes (larissadantasguimaraes09@gmail.com)


mailto:larissadantasguimaraes09@gmail.com
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APENDICE B — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta sendo convidado(a) a participar como voluntario(a) da pesquisa “A
INFLUENCIA DA INTELIGENCIA EMOCIONAL E DA SATISFA(;AO NO TRABALHO
NO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL?”, cujo objetivo principal é analisar a
influéncia da inteligéncia emocional e da satisfagéo no trabalho no comprometimento
organizacional em profissionais maiores de 18 anos e com mais de 3 meses de
trabalho em qualquer tipo de instituicdo e nivel hierarquico. Esta pesquisa contribuira
para o enriquecimento do debate cientifico sobre o assunto, sem beneficio direto para
vocé. A sua participacdo neste estudo serd o de responder a um questionario
estruturado.

N&o € necessario que vocé se identifigue. Suas respostas serdo utilizadas somente
para fins cientificos e serdo tratadas com o mais absoluto sigilo e confidencialidade,
de modo a preservar a sua identidade, ou seja, elas ndo serdo repassadas
individualmente a qualquer empresa ou pessoa. Todos os dados coletados nesta
pesquisa serdo analisados de forma agregada e nunca individualmente.

Embora esta pesquisa ndo ofereca riscos, pois ndo faz nenhuma intervencdo ou
modificacdo intencional nas dimensdes fisiol6gicas ou psicolégicas e sociais das
pessoas que participam do estudo, vocé esta assegurado(a) de que, em caso de
algum desconforto de ordem psicolégica decorrente de sua participacdo, tera
assisténcia junto as psicologas: pesquisadora (Larissa Dantas Guimardes - CRP:
03/9134) e da orientadora (Prof2. Dra. Daniela Campos Bahia Moscon - CRP:
03/1882). O uso dos dados esta submetido as normas éticas destinadas a pesquisa
envolvendo as Ciéncias Humanas e Sociais, do Comité de Etica em Pesquisa
(CEP)/Comiss&o Nacional de Etica em Pesquisa (CONEP),

As informacg@es do questionario respondido ficardo sob a guarda e responsabilidade
da pesquisadora, informacdes pessoais dos participantes ndo serdo divulgadas sob
nenhum pretexto. Vocé tem total garantia de acesso aos resultados da pesquisa e,
caso o deseje, nos contate nos meios de comunicacéao informados ao final. Os dados
coletados nesta pesquisa através do preenchimento dos questionarios ficardo
armazenados em computador pessoal e em armazenamento digital, sob a
responsabilidade da pesquisadora Larissa Dantas Guimaraes e da orientadora Prof.
Dra. Daniela Campos Bahia Moscon pelo periodo minimo de 5 anos para possiveis
estudos posteriores.

Gostariamos de esclarecer que a sua participacéo € totalmente voluntaria, podendo
VOCé: recusar-se a participar, ou mesmo desistir a qualquer momento sem que isto
acarrete qualquer 6nus ou prejuizo a sua pessoa. Vocé pode requerer a copia deste
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, quando for conveniente.

Caso vocé tenha alguma duvida ou necessite de qualquer esclarecimento ou ainda
deseje retirar-se da pesquisa, por favor, entre em contato com as responsaveis abaixo
a qualquer tempo:

- Larissa Dantas Guimaraes - CRP: 03/9134 (e-mail:
larissadantasguimaraes09@gmail.com e telefone: (71) 98888-3376).
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- Prof2, Dra. Daniela Campos Bahia Moscon - CRP: 03/1882 (e-mail:
danielacbahia@gmail.com).

Me sentindo suficientemente esclarecido(a), tendo sido informado(a) quanto ao teor
aqui mencionado e compreendido a natureza e objetivo deste estudo, aceito participar
desta pesquisa, estando totalmente ciente de que ndo ha nenhum custo, valor
econdmico a receber ou a pagar, por minha participagdo. Eu concordo em participar
voluntariamente da pesquisa descrita e assino com concordo abaixo.

o Concordo

o Discordo
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APENDICE C — QUESTIONARIO DADOS SOCIODEMOGRAFICOS

A veracidade das respostas deste questionario € indispensavel para atingirmos o
objetivo da pesquisa.

Este instrumento tem carater de pesquisa, portanto, todos os dados obtidos deste
guestionario serdo confidenciais! Vocé levara aproximadamente 20 minutos para
responder todas as perguntas.

1. Género

o Feminino
o Masculino
o Outros

2. Qual a sua faixa etaria?
o Menos de 18 anos

o 18 a 25 anos

o 26 a 30 anos

o 31 a40 anos

o 41 a 50 anos

o 51 a 60 anos

o 61 a 70 anos

o Acima de 71 anos

3. Qual seu estado civil?
o Solteiro

o Casado

o Separado/Divorciado
o Outros

4. Qual a sua escolaridade?

o Ensino fundamental completo
o Ensino médio completo

o Ensino superior incompleto

o Ensino superior completo

o Pés-graduacao/Especializacéo
o Mestrado

o Doutorado

o Outros

5. Este € seu primeiro emprego?
o Sim
o Néao

6. Caso NAO, quantos empregos voceé ja teve excluindo o atual ou Gltimo?
7. Qual posicao hierarquica vocé ocupa no seu trabalho?

o Presidéncia
o Diretoria



o Geréncia

o Coordenagao/Supervisdo
o Analista

o Assistente

o Auxiliar

o Outro

8. H& quanto tempo esta na organiza¢do em que trabalha?
o Menos de 6 meses

o Menos de 1 ano

o 1a3anos

o4 a9anos

o 10 a 15 anos

o 16 a 20 anos

o Mais de 20 anos

o Outros

9. Qual o tipo de organizacédo para a qual vocé trabalha?
o Privada

o Publica

o ONG

o Cooperativa

o Outros

10. Qual o setor em que sua organizacao atua?
o Comércio

o Educacéo

o Industria

o Saude

o Prestacao de servicos

o Outros

11. Qual sua atual faixa salarial?
o Até R$ 1000,00

o De R$ 1001,00 a R$ 3000,00
o De R$ 3001,00 a R$ 6000,00
o De R$ 6001,00 a R$ 9000,00
o Acima de R$ 9001,00
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APENDICE D — ESCALA DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Vamos apresentar para vocé varias frases sobre a sua realidade de trabalho e sobre
a organizacdo em que trabalha ou que trabalhou pela ultima vez.

Avalie, com base na escala abaixo, o quanto vocé concorda com a ideia apresentada.
Quanto mais perto de 1, maior € a discordancia; quanto mais perto de 6, maior € a
concordancia com o conteudo da frase.

Discordo Concordo
1 s 3 4 g 6
Discordo Totalmente  Discordo Muito  Discordo Pouco |Concordo Pouco  Concordo Muite Concorde Totalmente

Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da organizacdo onde
trabalho.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa organiza¢cdo como uma grande
instituicdo para a qual é 6timo trabalhar.
1 2 3 4 5 6

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Sinto os objetivos de minha organizagcdo como se fossem 0s meus.
1 2 3 4 5 6

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

A organizacdo em que trabalho realmente inspira o0 melhor em mim para meu
progresso no desempenho do trabalho.

1 2 3 4 3 6

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

A minha forma de pensar € muito parecida com a da empresa.
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Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Eu acho que os meus valores sdo muito similares aos valores defendidos pela
organizacao onde trabalho.

1 2 3 4 5 6

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Sinto que existe uma forte ligacdo afetiva entre mim e minha organizacéao.
1 2 3 4 5 6

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Essa organizacdo tem um imenso significado pessoal para mim.
1 2 3 4 2 6

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Aceito as normas da empresa porque concordo com elas.
1 2 3 4 5 3

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Eu realmente me interesso pelo destino da organizacdo onde trabalho.
1 2 3 4 5 b

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Se eu tivesse uma empresa, escolheria as mesmas normas da empresa em que
trabalho.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Sigo as ordens da empresa porgue as aprovo.
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Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Eu realmente sinto os problemas dessa organizacdo como se fossem meus.
1 2 3 4 5 6

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Compreendo o significado das regras e as aceito porque sei que elas melhoram o
desempenho da empresa.

1 2 3 4 5 6

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Aceito a maioria das regras/ordens que me sdo impostas porque acredito no beneficio
delas.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente
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APENDICE E — ESCALA DE SATISFACAO NO TRABALHO (EST)

Classifique, de acordo com a escala abaixo, o grau de satisfacdo e insatisfacdo que o
seu trabalho lhe proporciona, circulando o nimero que corresponda a sua opinido. No
meu trabalho sinto-me...

Avalie, com base na escala abaixo, 0 quanto vocé esta satisfeito(a) com a ideia
apresentada. Quanto mais perto de 1, maior é a insatisfacao; quanto mais perto de 7,
maior € a satisfacdo com o contetdo da frase.

Insatisfeito Indiferente Satisfeito
1 2 6 7
e 3 4 5 .
Totalmente ey Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
Insatisfeito  Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

Com o espirito de colaboracédo dos meus colegas de trabalho.

1 2 3 4 2 6 7

Totalmente Insatisfeito Totalmente Satisfeito

Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor.

1 2 3 4 5 6 7

Totalmente Insatisfeito Totalmente Satisfeito

Com o nimero de vezes que ja fui promovido nesta organizacao.

1 2 3 4 2 b 7

Totalmente Insatisfeito Totalmente Satisfeito

Com as garantias que a organizacao oferece a quem é promovido.

1 2 3 4 6] 6 7

Totalmente Insatisfeito Totalmente Satisfeito

Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.
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Totalmente Insatisfeito Totalmente Satisfeito

Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.

1 2 3 4 5 3] 7

Totalmente Insatisfeito Totalmente Satisfeito

Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

1 2 3 4 2 6 7

Totalmente Insatisfeito Totalmente Satisfeito

Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional.

1 2 3 4 5 6 7

Totalmente Insatisfeito Totalmente Satisfeito

Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho.
1 i 3 4 5 6 7

Totalmente Insatisfeito Totalmente Satisfeito

Com a maneira como esta organizacao realiza promoc¢des de seu pessoal.

1 2 3 4 2 6 7

Totalmente Insatisfeito Totalmente Satisfeito

Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

1 2 3 4 5 6 7

Totalmente Insatisfeito Totalmente Satisfeito

Com o meu salario comparado ao custo de vida.
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Totalmente Insatisfeito Totalmente Satisfeito

Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco.

1 2 3 4 6] 6 7

Totalmente Insatisfeito Totalmente Satisfeito

Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho.

1 2 3 4 5 6 7

Totalmente Insatisfeito Totalmente Satisfeito

Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente Insatisfeito Totalmente Satisfeito

Com as oportunidades de ser promovido nesta organizacao.

1 2 3 4 6] 6 7

Totalmente Insatisfeito Totalmente Satisfeito

Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.
1 2 3 4 2 3] 7

Totalmente Insatisfeito Totalmente Satisfeito

Com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente Insatisfeito Totalmente Satisfeito

Com o entendimento entre eu e meu chefe.
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Totalmente Satisfeito

Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promocédo nesta

organizagao.

Totalmente Insatisfeito

Com meu salario comparado aos meus esfor¢os no trabalho.

1 2 3 4 2 6 7

Totalmente Insatisfeito

Com a maneira como meu chefe me trata.

1 2 3 4 5 6 7

Totalmente Insatisfeito

Com a variedade de tarefas que realizo.
1 i 3 4 5 6 7

Totalmente Insatisfeito

Totalmente Satisfeito

Totalmente Satisfeito

Totalmente Satisfeito

Totalmente Satisfeito

Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho.

1 2 3 4 2 6 7

Totalmente Insatisfeito

Com a capacidade profissional do meu chefe.

1 2 3 4 5 6 7

Totalmente Insatisfeito

Totalmente Satisfeito

Totalmente Satisfeito
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APENDICE F — ESCALA DE INTELIGENCIA EMOCIONAL (WLEIS-P)

As perguntas a seguir tem o objetivo de avaliar como vocé lida com suas préprias
emocdes no seu dia-a-dia.

Avalie, com base na escala abaixo, o quanto vocé concorda com a ideia apresentada.
Quanto mais perto de 1, maior é a discordancia; quanto mais perto de 5, maior € a
concordancia com o conteudo da frase.

Discordo N&o concordo/Nao discordo Concordo
1 2 3 4 5
Discordo Fortemente  Discordo Mo concordo/Mio discordo Concordo Concordo Fortemente

Na maioria das vezes tenho uma boa nocdo das razfes pelas quais tenho certos
sentimentos.

L 2 3 4 5

Discordo Fortemente Concordo Fortemente

Compreendo bem as minhas emocgoes.
L 2 3 4 )

Discordo Fortemente Concordo Fortemente

Compreendo verdadeiramente o que sinto.
L 2 3 4 5

Discordo Fortemente Concordo Fortemente

Sei sempre se estou ou nao contente.
1 2 3 4 5

Discordo Fortemente Concordo Fortemente

Reconheco as emocgdes dos meus amigos atraves do seu comportamento.
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Discordo Fortemente Concordo Fortemente

Sou um(a) bom(a) observador(a) das emoc¢des dos outros.
L 2 3 4 5

Discordo Fortemente Concordo Fortemente

Sou sensivel aos sentimentos e emoc¢des dos outros.
L 2 3 4 5

Discordo Fortemente Concordo Fortemente

Compreendo bem as emocfes das pessoas que me rodeiam.

L 2 3 4 )

Discordo Fortemente Concordo Fortemente

Estabeleco sempre metas para mim proprio(a), tentando em seguida dar o meu melhor
para as atingir.

L 2 3 4 5

Discordo Fortemente Concordo Fortemente

Tenho por habito dizer a mim proprio(a) que sou uma pessoa competente.
L 2 3 4 5

Discordo Fortemente Concordo Fortemente

Sou uma pessoa que se auto-motiva.
il 2 3 4 5

Discordo Fortemente Concordo Fortemente

Encorajo-me sempre a dar o meu melhor.
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Discordo Fortemente Concordo Fortemente

Sou capaz de controlar o meu temperamento, conseguindo assim lidar com as
dificuldades de forma racional.

L 2 3 4 )

Discordo Fortemente Concordo Fortemente

Consigo controlar bem as minhas emocdes.
L 2 3 4 5

Discordo Fortemente Concordo Fortemente

Sou capaz de me acalmar rapidamente quando estou muito irritado(a).
L 2 3 4 5

Discordo Fortemente Concordo Fortemente

Possuo um bom controle das minhas emocdes.
L 2 3 4 5

Discordo Fortemente Concordo Fortemente



