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Resumo
A presente dissertacdo visa estudar os Incentivos e a Inteligéncia Emocional dos
trabalhadores portugueses. Para o efeito, foi concebido um modelo teérico que considera o
papel que a Inteligéncia Emocional e os Incentivos podem ter no Counterproductive Work
Behavior e no Desempenho Individual.

Para testar o modelo tedrico proposto foram recolhidos dados através de um questionario,
aplicado de modo online aos trabalhadores de diversas empresas localizadas em Portugal,
tendo sido obtidas 99 respostas validas. A analise foi elaborada com recurso ao software

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versdo 28 para Windows.

Os resultados revelam que existe uma relacdo positiva entre Inteligéncia Emocional e o
Desempenho Individual. Por sua vez, também os Incentivos monetarios estdo

positivamente associados ao Desempenho Individual.

Palavras-chave: Inteligéncia Emocional, Incentivos, Counterproductive Work Behavior,

Desempenho Invidivual.



Abstract

This dissertation aims to study Incentives and Emotional Intelligence in Portuguese
workers. To this end, a theoretical model was designed that considers the role that
Emotional Intelligence and Incentives can play in Counterproductive Work Behaviour and
Individual Performance.

In order to test the proposed theoretical model, data was collected through a questionnaire,
applied online to employees of various companies located in Portugal, and 99 valid
responses were obtained. The analysis was carried out using the Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS) version 28 for Windows.

The results show that there is a positive relationship between Emotional Intelligence and
Individual Performance. Monetary incentives are also positively associated with individual

performance.

Key words: Emotional Intelligence, Incentives, Counterproductive Work Behavior,

Individual Performance.
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1. Introducéao

A presente dissertacdo tem como finalidade estudar as relacGes entre a Inteligéncia
Emocional (IE), os Incentivos - Monetarios (IMON) e N&do Monetarios (INMON) — e 0s
comportamentos relacionados com o trabalho, tais como Counterproductive Work
Behavior (CWB) e o Desempenho Individual (DESIND).

O termo IE foi introduzido na literatura cientifica através de um artigo publicado em 1990
por Peter Salovey e John Mayer. Neste artigo, Salovey e Mayer (1990) demonstraram o
resultado de diversas indagacOes acerca de inteligéncia e emogéo e revelaram a existéncia
de uma outra inteligéncia, uma inteligéncia social diferente da inteligéncia geral. Na ultima
década, o conceito de IE tem atraido uma enorme atencdo no ambito da psicologia e da
gestdo de recursos humanos, com 0s seus pressupostos de base a serem aplicados nas mais
diversas areas (Dulewicz & Higgs, 2000). Contudo, pouca evidéncia existe sobre a IE
(Wong e Law, 2002) e o seu efeito nos comportamentos relacionados com o trabalho
(Jordan, Ashkanasy & Daus, 2008). Outro fator amplamente estudado na literatura que
podera afetar as atitudes e os comportamentos relacionados com o trabalho € a utilizacao
dos incentivos (INC) na remuneracdo dos trabalhadores (e.g., Sittenthaler & Mohnen,
2020). Atualmente, os INC nas organiza¢des modernas sdo compostos por duas categorias
principais, especificamente os IMON e INMON (Armstrong & Murlis, 2005). Os IMON
englobam os INC que tém valor monetario (fixo ou varidvel) e que sdo adicionados a
remuneracdo base (Armstrong, 2010). Os INMON sdo INC intangiveis que estdo
orientados para aquelas que sdo as necessidades dos trabalhadores e se relacionam com
aspetos do ambiente de trabalho, como por exemplo, o equilibrio entre vida pessoal e
trabalho (Armstrong, 2010).

No que diz respeito as evidéncias do uso dos INC nas organizagdes - tanto IMON como
INMON, embora os IMON tenham sido estudados por diferentes areas (e.g., area da
psicologia, economia e gestdo), as pesquisas relativamente a utilizacdo de INMON ainda
sdo escassas (Eriksson & Villeval, 2012). Este facto reforga a importancia da presente
investigacdo, possibilitando aumentar o conhecimento sobre o tema proposto e suscitar a
respetiva discussdo e debate.

Para a pratica empresarial, a exploragdo do papel da IE nos comportamentos dos
trabalhadores, realizada neste trabalho, poderd ajudar a responder a varios desafios
organizacionais, visto que IE podera contribuir para a melhoria da cooperacdo entre 0s



trabalhadores, aumentar motivacao, produtividade e, em Ultima instancia, os lucros da
empresa (Johnson & Indvik, 1999). Para além disso, o estudo dos INC e o0 seu impacto nos
comportamentos individuais no contexto de trabalho, permitira aos responsaveis perceber
0S mecanismos que possibilitam manter os trabalhadores motivados, centrados nos
objetivos organizacionais e a acreditar no sucesso da empresa (Hutchinson & Gul, 2004).
Desta forma, pretende-se que esta dissertacdo contribua para a literatura, fornecendo
conhecimento relevante sobre a forma como a IE, IMON e INMON se relacionam com
diferentes comportamentos relacionados com o trabalho, tais como CWB e o DESIND.
Para testar o modelo tedrico desenvolvido, foram recolhidos dados atraves de um
questionario, aplicado de modo online a populacdo alvo. Este questionario foi distribuido
aos trabalhadores de diversas empresas localizadas em Portugal e com diferentes niveis
hierarquicos da estrutura organizacional. Foram obtidas 99 respostas validas e os dados
foram tratados com recurso ao software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS)
versdo 28 para Windows.

Os resultados permitem suportar a associacdo positiva entre a IE e 0 DESIND. Também foi
identificada uma relacéo positiva entre os IMON e o DESIND.

A presente dissertacdo encontra-se dividida em seis capitulos. No capitulo 2, é efetuada a
revisao da literatura sobre os principais conceitos da presente dissertacdo - IE, INC (IMON
e INMON), CWB e, por ultimo, é feito um breve enquadramento teérico sobre o DESIND.
No capitulo 3, sdo estabelecidas as relacGes entre a IE, IMON e INMON com as variaveis
comportamentais relacionadas com o trabalho - CWB e DESIND. No capitulo 4, é
revelado o método de recolha de informacéo, sdo apresentadas as variaveis em analise e as
respetivas escalas. Também é apresentado o método de analise estatistica e é feito um
breve enquadramento teérico. No capitulo 5, é feita a analise dos resultados preliminares
através da andlise fatorial exploratoria, do coeficiente de correlacdo de Pearson e do
coeficiente de consisténcia interna Alpha de Cronbach, séo apresentados os resultados das
regressdes lineares multiplas e sdo discutidos os resultados obtidos, relacionando-os com
as hipdteses concebidas no capitulo 3. Por fim, o capitulo 6 encerra esta dissertacéo,
elencando as principais conclusdes extraidas a partir dos resultados do estudo, bem como

as suas limitacOes e sugestdes para investigacoes futuras.



2. Revisdo da Literatura

2.1. Inteligéncia Emocional

O conceito de IE tem despertado interesse de varios investigadores, com as suas dimensdes
a serem aplicadas a diversos contextos profissionais (e.g. medicina, gestdo, engenharia,
educacdo) e a serem utilizados pelas diversas areas da Gestdo de Recursos Humanos
(Cherniss & Goleman, 2001).

O conceito de IE tem sido, inclusive, definido de diversas formas, desde as focadas numa
inteligéncia tradicional que envolve emocdes, até as mais difusas e alargadas, que a
consideram um amplo conjunto de atributos, como a persisténcia, otimismo e sociabilidade
(Mayer, 2006).

A literatura reconhece que a concecdo inicial da IE foi proposta por Salovey e Mayer
(1990), que definiram a IE como a habilidade de identificar as emog0es, gerir emogdes de
modo a auxiliar o pensamento, compreender e regular as emog¢des de modo a promover o
crescimento emocional e intelectual. Posteriormente, Bar-On (2006) conceptualizou IE
como um conjunto interrelacionado de habilidades e competéncias que determinam a auto
compreensdo e formas de expressao individual, os modos como cada pessoa compreende e
se relaciona com os outros e 0 modo como lida de forma bem-sucedida com as exigéncias,
desafios e pressdes do quotidiano Por sua vez, Goleman (2012) define a IE como a
capacidade de reconhecer os proprios sentimentos e 0s dos outros, motivar-se a si e gerir as
emoc0es efetivamente em si e nos outros.

E imperativo clarificar que o modelo de Salovey e Mayer (1990) propde uma IE com uma
capacidade cognitiva, enquanto os modelos de Bar-On (2006) e de Goleman (2012) sdo
conhecidos por agregarem a cognicdo com outras caracteristicas de personalidade
(Goleman, 2012).

Por um lado, o modelo de Salovey e Mayer (1990) engloba quatro dimensdes:

1) a percecdo das emogdes com precisdo - capacidade de entender e identificar
emocdes no proprio e nos outros;

2) 0 uso da emogdo como facilitadora - tanto do pensamento como na resolucéo de
problemas na vida. Esta dimens&o caracteriza IE como a “capacidade de usar as
emocdes para focar a atengdo e pensar de forma mais racional, 16gica e criativa”
(Brackett & Salovey, 2006, p.35);

3) a compreensdo das emocdes - a capacidade de compreender informacdes

emocionais, as formas como as emog¢des combinam e evoluem e, por fim, a
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analise de tais emoc0es, ou seja, a avaliacdo da forma como a pessoa formula e
integra as emocoes;

4) a gestdo dessas mesmas emocBes - € a capacidade de gerir o humor e as
emocdes no proprio e nos outros. O individuo com esta competéncia deve estar
apto para controlar e classificar os sentimentos com exatiddo, utilizar
estratégias para melhorar os sentimentos e avaliar a eficacia dessas mesmas
estratégias. No entanto, o individuo pode saber aconselhar e ajudar o outro na
gestdo das emocdes, mas ndo significa que aplique esses conhecimentos a Si
préprio (Brackett & Salovey, 2006).

Das quatro competéncias do modelo defendido por Salovey e Mayer, a percecdo, a
compreensdo e a gestdo implicam o raciocinio sobre emocdes, sendo que a emog¢do como
facilitadora pressupBe a utilizacdo das emocdes para aumentar o raciocinio (Brackett &
Salovey, 2006).

Por outro lado, 0 modelo de Bar-On (2006) foi desenvolvido sob influéncia dos estudos de
Darwin, que se debrucava sobre os estudos da inteligéncia emocional e social
contemplando as seguintes cinco competéncias:

1. acapacidade de reconhecer, compreender e expressar emogGes e sentimentos;

2. acapacidade de compreender como 0s outros se sentem e se relacionam com eles;

3. acapacidade de gerir e controlar emocoes;

4. a capacidade de gerir mudancas, adaptar e resolver problemas de carater pessoal e

interpessoal;

5. acapacidade de auto motivacao e de gerar acdes e reacdes positivas Bar-On (2006).
Este modelo de Bar-On (2006) visa clarificar i) que uma pessoa emocional e socialmente
inteligente € aquela que possui as seguintes caracteristicas: capacidade intrapessoal de
compreender os seus pontos fortes e fracos, assim como estar ciente dos seus pensamentos
e sentimentos; ii) a competéncia interpessoal das emocges, sentimentos e necessidades dos
outros e o estabelecimento das relacdes de cooperacdo e reciprocidade; iii) a adaptabilidade
para a resolucdo de problemas; iv) a gestdo do stresse, pois possui estratégias para lidar, da
forma mais realista possivel, com as situagdes do momento tendo em vista a resolugdo dos
problemas; v) o humor em geral com o poder de ter uma visdo otimista para atingir a
felicidade (Bar-On, 2006).

Ainda, o modelo de Goleman (2012) surge por influéncia do modelo de Salovey e Mayer
(1990). No entanto, Goleman (2012), ao construir o seu modelo, definiu cinco

competéncias emocionais e sociais bésicas:



1. Autoconsciéncia - a capacidade de reconhecer o sentimento quando ele surge,
sendo esta a base da IE. O reconhecimento das proprias emocdes torna as pessoas
mais seguras, do que sentem, quando tém decisdes a tomatr;

2. Autorregulacdo - que é a habilidade de conseguir lidar com os sentimentos, a
capacidade do proprio se tranquilizar. Com esta capacidade, as pessoas recuperam
mais facilmente de situagdes desfavoraveis que ocorrem na vida;

3. Motivacdo - que é a competéncia de mover as emocles para um objetivo. As
pessoas conseguem ter maior desempenho em todas as areas da sua vida, tornam-se
mais produtivas;

4. Empatia - esta capacidade é criada pela autoconsciéncia, as pessoas empaticas sao
mais sensiveis ao que 0s outros necessitam e sentem;

5. Aptiddes sociais - é a capacidade de gestdo da emocdo nos outros de forma a
melhorar a relacdo interpessoal. Esta presente na popularidade, lideranca e
eficiéncia interpessoal. Os individuos que tém esta capacidade bem desenvolvida
conseguem grandes interagdes com 0s outros e Sdo Vistos como pessoas sociais
(Goleman, 2012).

De acordo com Goleman (2012), o seu modelo de IE é o que mais se adequa as
necessidades atuais da sociedade. Assim, ser uma pessoa emocionalmente inteligente é
sinbnimo de reconhecer os sentimentos, as reacfes e as atitudes. A IE permite que as
emoc0Oes orientem atitudes racionais como saber ouvir, criticar e receber criticas sem que

isso provoque atitudes emocionais conflituosas (Goleman, 2012).

2.2. Incentivos

De acordo com a literatura organizacional, os INC sdo encarados como uma forma indireta
de compensacdo com vista a melhorar a qualidade do trabalho e a vida pessoal dos
trabalhadores (Milkovich, Newman & Milkovich, 2005). Similarmente, a literatura sobre
0s recursos humanos sugere que os INC sdo uma maneira Gtil de motivar, reter e atrair
trabalhadores qualificados (McCaffrey, 1990).

Camara (2016) complementa as defini¢gdes de INC acima apresentadas afirmando que os
INC sdo componentes variaveis da remuneracdo, que pretendem gratificar elevados
desempenhos, sendo concedidos quando os trabalhadores atingem os objetivos tragados
previamente pela gestdo de topo, estimulando comportamentos alinhados com esses

objetivos e consequentemente, promove a retencdo e motivacdo dos trabalhadores com



elevadas competéncias e capacidades. Gross e O'Malley (2007) defendem que os INC
podem contemplar a oportunidade de evolugédo na carreira e 0 impacto que o ambiente de
trabalho pode ter sobre o trabalhador.

Camara (2016) ainda sugere que, a nivel motivacional, quando os INC sdo valorizados
pelos trabalhadores, os INC tém um impacto significativo na forma como os trabalhadores
desempenham as suas fungfes. Assim, 0 autor considera que, se as empresas conseguirem
alinhar as recompensas valorizadas pelos trabalhadores com os comportamentos/atitudes
que entendem como elementos indispensaveis para 0 sucesso de uma organizagdo, terao
um poderoso instrumento para elevar os niveis de motivacdo dos seus trabalhadores e,
consequentemente, a produtividade da sua forca de trabalho.

Na 6tica de Chiavenato (2004), os INC tém trés tipos de objetivos:

1) Economicos - quando funcionam como elemento de atracdo e retencdo dos
trabalhadores, visando reduzir a fadiga dos trabalhadores tanto fisica como
psicoldgica, diminuir o absentismo e a rotatividade, melhorar a qualidade de
vida e minimizar custos;

2) Individuais - quando o objetivo da organizacdo passa por atender as
necessidades dos seus trabalhadores, proporcionando-lhes uma vida pessoal e
profissional mais tranquila e produtiva;

3) Sociais - quando a organizagdo procura resolver caréncias de cariz social, por
exemplo ao nivel dos transportes, seguranca e educacao.

Segundo Milkovich e Boudreau (2000), os objetivos dos INC consistem em motivar
comportamentos produtivos, controlar os custos de trabalho, satisfazer as necessidades dos
trabalhadores e promover o sentimento de justica dos mesmos. E de referir que os
objetivos dos INC enunciados por estes autores sintetizam os objetivos dos INC defendidos
por Chiavenato (2004) e acrescentam o conceito de justi¢a organizacional.
Na perspetiva de Sousa, Duarte, Sanches e Gomes (2006), um plano de INC utilizado pela
empresa deve:

1) garantir a equidade interna na organizacao;

i) permitir competir no mercado de trabalho, atendendo a equidade externa;

iii) permitir a individualizacdo dos salarios, através da competéncia e do

desempenho de cada trabalhador.

Os diversos tipos de INC oferecidos pelas empresas ndo se limitam a elementos
monetarios, mas podem englobar componentes ndo monetarios (Brett, Cron, & Slocum,
1995).



Os IMON sdo um elemento fundamental nos sistemas de controlo de gestdo, sendo
utilizados para compensar o desempenho (Bonner, Hastie, Sprinkle & Young, 2000). Os
IMON consistem na atribuicdo de uma recompensa monetaria, nomeadamente: bonus em
dinheiro, comissdes, aumentos salariais ou quaisquer outros beneficios monetarios em
funcdo do desempenho obtido (De Cenzo, Robbins & Stephen, 1996). De acordo com
Lazear (2006), os IMON séo INC financeiros utilizados pelos empregadores para motivar
os trabalhadores a atingirem os seus objetivos.

Andersen e Afifi (2007) enumeram e explicam alguns exemplos mais comuns de IMON,
nomeadamente:

1) Pagamentos por pega - sdo utilizados principalmente nos setores de produgéo, onde
os trabalhadores recebem uma determinada quantia monetaria por cada peca
produzida. O pagamento por peca motiva os trabalhadores a trabalhar mais e a um
ritmo mais rapido para produzir mais pecas, visto que tem um INC monetario
associado. No entanto, quando se utiliza este tipo de INC, e neste caso em
especifico, os supervisores de producdo devem assegurar que a qualidade dos
produtos ndo é comprometida;

2) Aumentos salariais - normalmente sdo concedidos aos trabalhadores que estdo ha
mais tempo nas empresas;

3) Bonus - é destinado a trabalhadores que tenham alcancado um determinado volume
de vendas ou atribuido a equipas que tenham concluido os seus projetos
atempadamente ou tenham ultrapassado os objetivos previamente estabelecidos;

4) Partilha de lucros - consiste na partilha de lucros com os trabalhadores em funcao
da sua posi¢do hierarquica, do tempo de permanéncia e do seu contributo para a
consecucdo dos objetivos globais estabelecidos;

5) Concursos - consiste na atribuicdo de um prémio extra ao trabalhador ou a equipa
com o nivel de producdo mais elevado.

Os INMON constituem uma forma alternativa de motivar o trabalhador, em func¢éo do seu
comportamento e das suas atitudes (Long & Shields, 2010).

Os estudos efetuados no ambito do comportamento organizacional e da gestdo de recursos
humanos sugerem que sdo os INMON que efetivamente motivam os trabalhadores, tendo
como finalidade estabelecer uma ligagdo com o comportamento desejado e o resultado que
faz com que o trabalhador se sinta reconhecido (Whetten & Cameron, 2007).



Os INMON néo implicam quaisquer pagamentos diretos ou beneficios para o trabalhador,
estando associados, na maioria das vezes, com a realizagdo psicolégica e emocional
(Assaf, 1999).

Lawler (1983) salienta que o principio inerente aos INMON se prende com a necessidade
das organizacOes se adequarem ao perfil dos trabalhadores que pretendem recompensar.
Long e Shields (2010) argumentam que os INMON englobam todas as recompensas de
origem ndo monetaria com o objetivo de reter os trabalhadores, premia-los pelo seu
desempenho e difundir boas praticas. As oportunidades de formacédo, a realizacdo de
viagens, uma mencdo na newsletter da empresa ou uma gestdo mais flexivel do tempo sédo
alguns exemplos referidos pelos autores de praticas concretas de INMON.

Além dos exemplos de INMON mencionados acima, Farzin (2009) acrescenta 0s seguintes
INMON: a oferta de creches para os filhos dos trabalhadores, a possibilidade de realizacédo
de teletrabalho, a participacdo nos processos de tomada de decisdo das organizacdes e a
promogéo de eventos sociais que promovam a coesdo social.

Na otica de Baughman, Di Nardi e Holtz-Eakin (2003), os INMON s&o utilizados para
compensar os salarios baixos pagos aos trabalhadores. Também Dorantes e Mach (2003),
numa andlise longitudinal das praticas de compensa¢do nos Estudos Unidos da América,
efetuada entre 1988 e 1998, constataram que os INMON sdo utilizados com a finalidade de

complementar os salarios mais baixos.

2.3. Counterproductive Work Behavior

O CWB - outro comportamento individual relacionado ao trabalho abordado no presente
estudo - tornou-se popular, sendo uma area de grande preocupacao entre os investigadores,
gestores e o publico em geral. CWB diz respeito a um conjunto de atividades voluntérias e
realizadas de forma consciente por parte do individuo, com o objetivo de prejudicar a
organizacédo e os seus stakeholders, tais como clientes, colegas de trabalho e supervisores
(Spector & Fox, 2005).

De acordo com Robinson e Bennett (1995), o CWB por parte do trabalhador, consiste num
comportamento voluntario que desrespeita as normas de uma determinada organizagéo,
comprometendo o seu desempenho, dos seus membros ou até de ambos. Robinson e
Bennett (1995) defendem que o CWB pode assumir duas dimensdes, consoante a
gravidade (muito ou pouco grave) e consoante o alvo do comportamento (interpessoal ou

organizacional). Assim, estes autores classificam o CWB em quatro categorias: CWB



direcionado para a propriedade e CWB de natureza interpessoal (que se enquadram na
dimensdo muito grave), e o CWB direcionado para a producdo e CWB de natureza politica
(que se enquadram na dimensé@o pouco grave). O CWB direcionado para a propriedade
ocorre quando o trabalhador se sente desrespeitado, alvo de injusticas, ndo se sente
reconhecido ou tem salarios baixos. Envolve o ato de furtar, a sabotagem, os acidentes
propositados e desvios financeiros. Este tipo de comportamento ndo estd conforme as
normas da organizacdo, trazendo prejuizos muito graves (Everton, Jolton, & Mastrangelo,
2007). O CWB de natureza interpessoal prejudica os trabalhadores e envolve fatores de
hostilidade, agressdo verbal e/ou fisica, o assédio moral e sexual e a violéncia fisica. Estes
comportamentos afetam os individuos e a reputacdo das organizacGes (Freire, 2008). O
CWB direcionado para a producéo diz respeito ao incumprimento deliberado das normas
da organizacdo, ocorrendo quando sdo violadas as normas de qualidade e/ou quantidade de
produtos ou servicos. Embora tenham pouca gravidade, podem provocar prejuizos
econdmicos a organizacdo (Litzky, Eddleston, & Kidder, 2006). O CWB de natureza
politica refere-se a todos os atos desrespeitosos e desleais nas relagdes interpessoais,
através de rumores e callnias e de demonstracdo de favoritismo de superiores hierarquicos

para com alguns trabalhadores (Robinson & Bennett, 1995).

2.4. Desempenho Individual

O DESIND tem sido uma temaética bastante explorada pela psicologia organizacional,
devido a sua importancia para 0s recursos humanos, como por exemplo, no processo de
selecdo, no sentido de selecionar as pessoas mais indicadas para desempenhar uma
determinada tarefa, assim como, para tomar as melhores decisdes em diversos contextos,
(Viswesvaran & Ones 2000).

Campbell (1990), um dos primeiros autores a estudar o conceito de DESIND e um dos
mais citados na literatura cientifica sobre o tema, defende que o DESIND é um conjunto de
comportamentos e agdes individuais dos trabalhadores que sdo fundamentais para a
prossecucdo dos objetivos de uma organizacdo. Este é considerado um conceito
multidimensional visto que se refere ao conjunto substantivo de componentes associadas
que se distinguem pelas relagbes que estabelecem com outras variaveis (McCloy,
Campbell & Cudeck, 1994), mas nem sempre foi visto desta forma.

Até inicio dos anos 1990, o DESIND era conceptualizado como construto unidimensional

(Campbell, McCloy, Oppler & Sager 1993), assumindo-se que traduzia algo, cuja



existéncia ndo era questionada, ndo sendo necessario tecer mais consideracdes acerca dele
enquanto critério.

Campbell (1990) propde a existéncia de oito dimensdes que influenciam o DESIND,
nomeadamente: a proficiéncia em tarefas especificas e ndo especificas, a comunicacéo oral
e escrita, a manifestacdo de esforco, a disciplina pessoal, a promoc¢do do desempenho dos
colegas, a superviséo, a administracdo e a gestéo.

Mais tarde, Campbell et al. (1993) argumentam que o DESIND diz respeito a forma em
que um trabalho é realizado corretamente, salientando que um bom DESIND reflete-se de
forma positiva nas responsabilidades dos trabalhadores e nas respostas aos objetivos
organizacionais.

Mais tarde, Viswesvaran (2012) desenvolveu este tdpico, concebendo dez dimensdes
relacionadas com o DESIND no trabalho, definindo as mesmas como: conhecimento do
trabalho, produtividade, competéncia em comunicacao, qualidade do trabalho, lideranca,
esforgo, competéncias administrativas, competéncias interpessoais, e recetividade de

autoridade.
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3. Desenvolvimento de Hipdteses

3.1. Relagéo entre Inteligéncia Emocional e Counterproductive Work Behavior
De acordo com os estudos académicos realizados, verificou-se que a maioria dos
trabalhadores j& teve a experiéncia de comportamentos negativos, nomeadamente: a
retencdo de esforcos, chegar atrasado ao trabalho, o absentismo, a utilizacdo abusiva de
atestados médicos, trabalhar lentamente e ocultacdo de recursos necessarios (Giacalone &
Greenberg, 1997).

Salovey e Mayer (1990) conceptualizam a IE como a competéncia de identificar e gerir
emoc0des. Quando os trabalhadores ndo conseguem gerir as suas emogdes, fracassam nas
suas interacdes sociais (Lopes, Salovey, Coté & Beers, 2005). Esta experiéncia frustrante
pode causar emocdes negativas e resultar num CWB (Fox, Spector, & Miles, 2001).

Uma emocao positiva fomenta bons comportamentos e previne comportamentos negativos
(Martin, Knopoff, & Beckham 1998). Spector e Fox (2002), na sua investigacdo, também
apoiaram esta conclusdo. Estes autores sugeriram que o CWB resulta de uma resposta
emocional e tem como finalidade atacar a causa da situacdo ou lidar passivamente com a
emogéo.

Petrides, Frederickson e Furnham (2004) referem que as pessoas com niveis elevados de IE
adotam menos comportamentos desviantes do que aquelas com baixa IE.

Segundo Mayer, Salovey e Caruso (2000) quando os niveis de IE dos trabalhadores sdo
aperfeicoados, o CWB relacionado com o desempenho das tarefas organizacionais reduz
de forma significativa. Este estudo sugere, por conseguinte, que o elevado nivel de IE dos
trabalhadores pode reduzir o CWB e o inverso também se verifica, ou seja, 0sS
trabalhadores com baixos niveis de IE tém um nivel elevado de CWB. Na otica de Miao,
Humphrey e Qian (2017), os trabalhadores com altos niveis de IE ndo adotam CWB.
Também Ghazo, Suifan e Alnuaimi (2019) analisaram empiricamente o impacto da IE no
CWAB, nos trabalhadores das diferentes universidades na Jordania. Os resultados sugeriram
uma relacdo negativa entre estas duas variaveis.

Por conseguinte e tendo em consideracdo as conclusdes retiradas anteriormente, pode
assumir-se a primeira hipotese:

H1: A IE esta negativamente relacionada com o CWB.
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3.2. Relacgéo entre Inteligéncia Emocional e Desempenho Individual

De acordo com Vvérios estudos académicos, existe a evidéncia de que a IE pode afetar o
DESIND dos trabalhadores (Gujral, Gupta & Aneja, 2012).

Por exemplo, Mayer e Salovey (1997), ao sugerir que as pessoas emocionalmente
inteligentes seriam capazes de identificar os seus proprios estados emocionais e 0s dos
outros, mostraram que estas pessoas seriam mais capazes de se integrarem em grupos, de
cooperarem e de controlarem certas condutas, com vista ao sucesso organizacional,
identificando-se assim o poder benéfico no contexto organizacional da IE.

Lam e Kirby (2002) confirmam esta ideia, encontrando uma relagéo positiva entre a IE e 0
desempenho dos estudantes universitarios.

Também Higgs (2004), analisando a relacdo entre a IE e o desempenho dos trabalhadores
de vérias organizacGes de call center do Reino Unido, mostrou evidéncia de uma forte
relacdo positiva entre a IE e 0 DESIND.

Mais tarde, Bar-On, Handley e Fund (2006) realizaram uma investigacdo aplicada aos
recrutadores da forca aérea dos Estados Unidos da América e concluiram que aqueles que
alcancaram 100% das metas anuais propostas durante o recrutamento demonstraram
indices de IE significativamente mais elevados do que aqueles que obtiveram menos de
80% do objetivo anual concretizado.

Na mesma altura, C6té e Miners (2006) propuseram um modelo em que a inteligéncia
cognitiva modera a associacdo entre a IE e o desempenho no trabalho, demonstrando que
os colaboradores com baixo coeficiente de inteligéncia ttm um bom desempenho se forem
emocionalmente inteligentes.

Ainda, Joseph e Newman (2010) analisaram empiricamente a relagéo existente entre a IE e
o0 DESIND e confirmaram a relacdo positiva entre as duas variaveis, sugerindo que 0s
trabalhadores com as competéncias de IE mais desenvolvidas, ttm um desempenho mais
eficiente e que a IE & um dos melhores preditores de DESIND.

Para além disso, o estudo de Greenidge, Devonish e Alleyne (2014) indica que a
capacidade dos trabalhadores de gerir as suas emog¢des fomenta o seu DESIND, sugerindo
uma relacéo positiva entre a IE e 0 DESIND.

Vérias meta-analises geralmente favoraveis a IE sugerem que as pessoas com elevados
niveis de IE tém um DESIND positivo, tanto ao nivel profissional como em contextos néo
profissionais como por exemplo, no desporto e na educagdo (Joseph, Jin, Newman &
O’Boyle, 2015; Joseph & Newman, 2010; Van Rooy & Visewesvaran, 2004).
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Posto isto, formula-se a seguinte hipotese:

H2: A IE esté positivamente relacionada com o DESIND.

3.3. Relagéo entre Incentivos e Counterproductive Work Behavior

Os INC assumem um papel de relevo nas organizagGes, motivando o esforgo dos
trabalhadores, atraindo e retendo aqueles que possuem as competéncias fundamentais para
a produtividade e desempenho da organizacdo. No entanto, alguns autores sugerem que 0s
IMON e os INMON podem gerar respostas fisiologicas e sociais que fomentam uma vasta
gama de CWB, como por exemplo, a falta de cooperagdo e comportamentos ilegais (Larkin
& Pierce, 2015).

Para além disso, de acordo com Kohn (1993), os INC podem reduzir as possibilidades de
cooperacdo, uma vez que todos os trabalhadores tentam adquirir vantagem individual,
menosprezando o trabalho em equipa e assumindo o CWB, em forma de falta de
cooperacéo.

Na Otica de Jensen (2001), os IMON também podem atuar como uma faca de dois gumes,
incentivando a produtividade e simultaneamente ativando o CWB do mesmo trabalhador.
Larkin e Pierce (2015) sugerem que os trabalhadores que auferem IMON pelo seu
desempenho, podem aumentar de forma fraudulenta o seu desempenho, como por
exemplo, falsificar os dados de produtividade, constituindo um CWB.

Apesar das evidéncias referidas em cima, consideravel e crescente nimero de estudos
enfatiza menor CWB na presenca dos incentivos devido a “lei do comportamento” basica
em que incentivos maiores levardo a mais esfor¢o e maior desempenho (Gneezy, Meier &
Rey-Biel, 2011). Por exemplo, Manzoor, Muneer e Tufail (2017) concluiram que 0s
trabalhadores que recebiam mais INC (tanto IMON como INMON) contribuiram com
niveis mais baixos de CWB para as suas organizacdes. Ou seja, 0s autores concluiram que
ambos os tipos de INC, sejam monetarios ou ndo monetarios, afetam negativamente o
OCW.

Posto isto, formula-se o seguinte conjunto de hipéteses:

H3a: Os IMON recebidos pelos trabalhadores estdo negativamente relacionados com o
CWB.

H3b: Os INMON recebidos pelos trabalhadores estdo negativamente relacionados com o
CWB.
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3.4. Relacdo entre Incentivos e Desempenho Individual

Os estudos académicos tém revelado os diferentes impactos da utilizagdo de INC na
satisfacdo e no DESIND dos trabalhadores (Sittenthaler & Mohnen, 2020).

Por um lado, a corrente econdémica defende que os IMON sdo a melhor opgédo de
motivacao face a qualquer outro tipo de INC proposto aos trabalhadores (Shaffer & Arkes,
2009). O estudo de Rynes, Gerhart e Minette (2004) estd em consonancia com esta ideia,
sugerindo que guando se observa o comportamento das pessoas em contexto laboral, torna-
se claro que a introducdo de IMON constitui a estratégia mais eficaz para elevar o
DESIND. Outros estudos sustentam a ideia, demonstrando que trabalhadores com IMON
tendem a atingir melhor as metas e a obter um melhor DESIND do que os trabalhadores
que recebem INMON (Jeffrey, 2009; Sittenthaler & Mohnen, 2020).

Por outro lado, outros estudos revelam que o dinheiro ndo € o Unico incentivo utilizado nas
organizacOes (Cassar & Meier, 2018). Segundo Abdullah e Wan (2013), os INMON
podem motivar e potenciar os trabalhadores para uma melhor performance. Na mesma
linha de pensamento, estudando o impacto do INMON em forma de promocdo profissional
no setor bancario, Liu, Cao e Zhao (2015) demonstraram que a promocdo esta
positivamente relacionada com o DESIND.

Independentemente da intensidade do efeito de cada tipo de INC, Luthans (2000) defende
gue quer os IMON, quer os INMON influenciam positivamente 0 DESIND.

O estudo mais recente de Qomariah, Nyoman e Martini (2022) confirma esta ideia
evidencia a relacdo positiva entre os INC e 0 DESIND.

Desta forma, deduz-se o seguinte conjunto de hipoteses:

H4a: Os IMON recebidos pelos trabalhadores estdo positivamente relacionados com o
DESIND.

H4b: Os INMON recebidos pelos trabalhadores estdo positivamente relacionados com o
DESIND.

Com base na literatura apresentada, propGe-se o modelo teorico da Figura 3.1, que ira ser

testado no capitulo seguinte.
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| Inteligéncia Emocional |

| Counterproductive Work Behavior

| Incentivos Monetarios |

| Desempenho Individual

| Incentivos Nio Monetirios |

Figura 3.1 - Modelo Empirico com Variaveis de Controlo

Fonte: Elaborag&o prépria
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4. Metodologia

4.1. Método e Recolha de Informacéo

Os dados utilizados neste estudo foram obtidos através de um questionario online realizado
ao longo de nove meses, entre 2022 e 2023. O questionario foi dirigido aos trabalhadores
de diversas empresas localizadas em Portugal, para fins de um projeto de investigacao
sobre a IE e os INC, por um lado, e sobre 0 CWB e o DESIND, por outro lado. A recolha
de dados através de questionarios é particularmente util para obter a informacdo da
percecdo dos inquiridos sobre o objeto de estudo (Speklé & Widener, 2018). A
implementacdo do questionario via online torna o processo de preenchimento e analise
mais simples e rapido (Thietart, 2001). Com a finalidade de assegurar uma melhor
qualidade das respostas, o presente questionario teve um caracter anénimo.

Através da plataforma Google Forms, criou-se um questionério constituido por duas
partes. A primeira parte englobou questdes caracterizadoras da amostra (género, idade,
departamento, atividade econdmica da empresa, numero de trabalhadores da entidade
empregadora, area de formacao, nivel de escolaridade, experiéncia profissional e vinculo
contratual). Na segunda parte, inquiriram-se 0s respondentes sobre as praticas, atitudes e
comportamentos no trabalho.

A distribuicdo do questionario foi efetuada através de um link enviado por e-mail ou por
WhatsApp ao publico-alvo (i.e., aos trabalhadores de diversas empresas localizadas em
Portugal).! O questionario continha uma introdugdo que apresentava a identificacio do
mestrando (autor deste estudo), informava do objetivo principal deste estudo, referia que
ndo existiam respostas certas ou erradas, foi explicado que ao preencher o formulério,
estava a manifestar o consentimento informado e era pedido ao respondente que ele/ela
fosse o/a mais honesto/a possivel nas suas respostas. Por fim, foi apresentado um contacto
para esclarecimento de qualquer ddvida que pudesse surgir e foi feita uma referéncia ao
Regulamento Geral sobre a Protecdo de Dados.

Durante o questionario, foi apresentada a opgdo “Nao sabe, Ndo responde” (NS / NR),
(exceto na primeira parte do questionario, por se tratar de questdes demogréaficas). Assim,
o/a respondente tinha sempre uma op¢do caso ndo soubesse ou Ndo quisesse responder a

questdo. Na primeira parte do questionario, todas as questdes eram de caracter obrigatdrio,

1 Previamente, o questionario foi submetido a um pré-teste, que consistiu no envio do mesmo aos
trabalhadores de algumas empresas localizadas em Portugal que ndo fizeram parte da amostra utilizada para
0 estudo.
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exceto as questdes que tinham a possibilidade de escolha “outro”. Ja na segunda parte do
questionario, todas as questdes eram de caracter obrigatdrio.?
A amostra é constituida por um total de 99 respostas de inquiridos. De acordo com a
Tabela 4.1, a média de idades é de 35,2 anos, variando entre um minimo de 18 e um
maximo de 63 anos.

Tabela 4.1 - Média de Idades

N %
Idade 35,2 13,3

Fonte: Elaboracéo prépria

Conforme representado na Figura 4.1, 63 % da amostra era do género feminino,
perfazendo um total de 62 mulheres e 37 % da amostra era do género masculina

constituindo um total de 37 homens.

Género

B Feminino B Masculino

Figura 4.1 — Género

Fonte: Elaboracéo prépria

No que diz respeito a escolaridade dos inquiridos e como se pode observar na Figura 4.2,
58% dos inquiridos tém como nivel de escolaridade a licenciatura, 21% dos inquiridos tém

2 O questionério pode ser solicitado ao autor, através de e-mail.
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outro nivel de habilitacbes academicas, 17 % dos inquiridos possuem mestrado e 4% dos

inquiridos detém o doutoramento.

Nivel de Escolaridade

ELicenciatura ®Mestrado ©EDoutoramento mOutro

Figura 4.2 - Nivel de Escolaridade

Fonte: Elaboracéo prépria

Relativamente a &rea de formacdo dos inquiridos e como se pode observar na Figura 4.3,
40% dos respondentes tém como formacao base, outras areas que nao estavam presentes no
questionario, 14% dos inquiridos possuem formacdo em gestdo, 11% dos inquiridos tém
formacdo em contabilidade, 9% dos inquiridos possuem formacdo em gestdo de recursos
humanos, 6% dos respondentes tém formacdo em direito, 5% dos inquiridos possuem
respetivamente formacdo em informatica, economia e financas, 3% dos respondentes tém

formagé&o em marketing e por fim, 1% dos inquiridos tem formacéo em auditoria.
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Figura 4.3 — Area de Formacio

Fonte: Elaboracéao prépria

Quanto aos resultados obtidos e como se pode observar na Figura 4.4, no que concerne ao
departamento no qual os inquiridos desempenham as suas funcées, 32,3 % dos inquiridos
desempenham fungdes em departamentos diferentes dos que foram mencionados no
questionario, 22,2 % dos inquiridos pertence ao departamento comercial, 16,2 % dos
inquiridos exerce funcbes no departamento de contabilidade e finangas, 14,1 % dos
inquiridos pertence ao departamento de recursos humanos, 8,1 % dos inquiridos trabalham
no departamento de informatica, 2% dos inquiridos labora no departamento de manutencéo

e, por fim, 1% dos inquiridos pertence o departamento da qualidade.

Departamento

Comercial 22
Informatica 8
Qualidade 1
Manutencdo 2
Outro 32
Marketing = 4
Contabilidade e Financas 16

Recursos Humanos 14

Figura 4.4 - Departamento

Fonte: Elaborag&o prépria

Relativamente ao vinculo contratual e como se pode observar na Tabela 4.2, 56,6% dos

inquiridos possui um contrato sem termo, 19,2% respondentes tém um contrato a termo
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certo, 9,1% inquiridos tém um vinculo laboral a termo incerto, 8,1 % dos inquiridos tém

outro tipo de ligacdo contratual, 5% dos inquiridos trabalho em regime de prestacdo de

servicos e por fim, 2% dos inquiridos tem um vinculo laboral de carater temporario.

Tabela 4.2 — Vinculo Contratual

Tipo de Contrato N %
Termo Certo 19 19,2
Termo Incerto 9 91
Sem Termo 56 56,6
Outro 8 8,1
Prestac&o de Servicos 5 5
Temporéario 2 2

Fonte: Elaboracéo prépria

No que concerne a localizacdo da entidade empregadora e

como se pode observar na

Figura 4.5, 83% dos inquiridos pertencem a empresas em Lisboa, 9% dos inquiridos

trabalnam em empresas em SetUbal, 3% dos respondentes pertencem a empresas em

Santarém, 2% dos respondentes laboram em empresas no Porto e 1% dos inquiridos

trabalham respetivamente empresas em Beja, Portalegre e no Arquipélago da Madeira.

Localizacéo da Entidade Empregadora
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Figura 4.5 - Localizagdo da Entidade Empregadora

Fonte: Elaboracéao prépria

Relativamente ao setor de atividade econdmica onde se insere as empresas que O0S
respondentes laboram e como se pode observar na Tabela 4.3, 27% dos inquiridos
trabalham noutras atividades de servigos, 21% dos inquiridos laboram no setor da
educacdo, 13% dos respondentes trabalham em atividades de consultoria, 8% dos
inquiridos trabalham no setor de atividade econdémica do comércio, 6% dos inquiridos
trabalham no setor de atividade economica da dgua, 5% dos respondentes laboram no setor
econdmica do alojamento e restauracdo, 4% dos inquiridos laboram no setor de atividade
econdmica da construcdo e no setor de atividade econdémica da salde humana, 3% dos
inquiridos laboram no setor de atividade econdmica da informacdo e comunicacdo e dos
transportes e armazenagem, 1% dos inquiridos trabalham respetivamente empresas do
setor de atividade econdmica das industrias transformadoras, da eletricidade, das atividades
imobiliarias, administrativas e artisticas.

Tabela 4.3 - Setor de Atividade Econémica

Setor de Atividade Econdémica N %
Industrias Transformadoras 1 1%
Eletricidade 1 1%
Agua 6 6%
Construcdo 4 4%
Comércio 8 8%
Transportes e Armazenagem 3 3%
Alojamento e Restauragéo 5 5%
Atividades de Informagéo e Comunicacao 3 3%
Atividades Imobiliarias 1 1%
Atividades de Consultoria 13 13%
Atividades Administrativas 1 1%
Educacéo 21 21%
Atividades de Saude Humana 4 4%
Atividades Artisticas 1 1%
Outras Atividades de Servigos 27 27%

Fonte: Elaboragéo propria
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4.2. Variaveis

O estudo contempla as seguintes variaveis: a IE, os IMON, os INMON, o CWB e o
DESIND. Para assegurar a qualidade do questionario, as questdes foram retiradas de
estudos anteriores (Bedford & Speklé, 2018). A Tabela 4.4, apresenta sumariamente as
escalas das varidveis utilizadas neste estudo. As questfes referentes a cada variaveis foram

traduzidas da lingua inglesa, para o idioma portugués europeu.

Tabela 4.4 - Resumo das Varidveis e Escalas do Questionario

Variavel Questdes Escala Limites Fonte

IE 16 Escala de 7 "Discordo Fu (2014)
pontos totalmente" a
de Likert “Concordo

totalmente”

INC 21 Escala de 5 “Nao oferecido” a | Saks (2006)
pontos " Oferecido em
de Likert larga medida"

cwB 6 Escala de 5 "Nunca" a Body (2014)
pontos "Com extrema
de Likert frequéncia"

DESIND 4 Escala de 5 "Nunca" a Lee e Brand (2010)
pontos "Com extrema
de Likert frequéncia"

Fonte: Elaboracéo prépria

Apresentam-se abaixo as variaveis utilizadas no modelo:

e A IE foi medida utilizando uma adaptacdo do instrumento de Fu (2014), apés a sua
traducdo para portugués. Foi solicitado aos inquiridos que indicassem em que
medida concordavam com as afirmacdes, como por exemplo: “Consigo

compreender as minhas proprias emocdes”, “Considero-me sempre uma pessoa

competente” e “Consigo acalmar-me rapidamente, quando estou zangado/a”. Para
esta questdo foi utilizada uma escala de Likert de 7 pontos (1 = Discordo totalmente

a 7 = Concordo totalmente).

e Os IMON e os INMON foram medidos utilizando uma adaptacdo do instrumento
de Saks (2006), apds a sua traducdo para portugués. Foi solicitado aos inquiridos
que indicassem em que medida eram oferecidos pela empresa alguns itens do foro
dos IMON e dos INMON, como por exemplo: “Remuneracio variavel” (prémios

pagos pelo desempenho), “Oportunidades de formagdo e desenvolvimento” e
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“Incentivos relacionados com seguros de vida, seguros de salde, ou complementos
de reforma”. Para esta questdao foi utilizada uma escala de Likert de 5 pontos (1 -
“Nao oferecido™; 5 - “Oferecido em larga medida”).
Nas figuras seguintes e comecando pela andlise da Figura 4.6, encontram-se as
respostas dos inquiridos sobre a disponibilizacdo dos INMON em estudo, por parte das
respetivas entidades empregadoras.
Relativamente ao INMON “Seguranca no trabalho (contrato sem termo)”, 44% dos
inquiridos responderam que este INMON ¢ oferecido em larga escala e 20% dos

inquiridos afirmaram que este INMON ndo é oferecido.

Seguranca no Trabalho
50%
45%
40%
35%
30%

23%
25% 20%
20%
15%
10% 8%
0% N
3

1 2

44%

Figura 4.6 - Segurancga no Trabalho

Fonte: Elaboracéo prépria

Em relagdo ao INMON “Prémios tangiveis (por exemplo viagens, bilhetes para
espetaculos)” e como se pode observar na Figura 4.7, 5% dos inquiridos responderam que
este INMON ¢ oferecido em larga escala e 59% dos inquiridos afirmaram que este INMON
ndo e oferecido.
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Prémios Tangiveis
70%
59%

60%
50%
40%
30%
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Figura 4.7 - Prémios Tangiveis

Fonte: Elaboragéo propria

No que respeita ao INMON “Feedback (informacédo sobre o0 meu desempenho passado) do
meu superior hierarquico” e como se pode observar na Figura 4.8, 14% dos inquiridos
responderam que este INMON ¢ oferecido em larga escala e 19% dos inquiridos afirmaram

que este INMON nao € oferecido.

Feedback do Superior Hierarquico

35%

30%
30%

2504 24%

20% 19%

14%
10%
5%

0%
1 2 3 4 5

Figura 4.8 - Feedback do Superior Hierarquico

Fonte: Elaborag&o prépria
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No que respeita ao INMON “Projetos/tarefas mais desafiantes” e como se pode observar

na Figura 4.9, 14% dos inquiridos responderam que este INMON é oferecido em larga

escala e 13% dos inquiridos afirmaram que este INMON néo é oferecido.

Projetos/Tarefas mais Desafiantes.

3506
20% 29% 29%
25%%
20%
15% 13% 14%
10%

5%

0%

1 2 3 4

Figura 4.9 - Projetos/Tarefas mais Desafiantes

Fonte: Elaboragéo propria

14%

5

No que respeita ao INMON “Possibilidade de Promog¢ao” e como se pode observar na

Figura 4.10, 13% dos inquiridos responderam que este INMON é oferecido em larga escala

e 36% dos inquiridos afirmaram que este INMON néo ¢ oferecido.

Possibilidade de Promogéo
40% 36%
35%
30%
25%
20% 18% 17%

15%
15%
10%
5%
0%
1 2 3 4

Figura 4.10 - Possibilidade de Promogéo

Fonte: Elaborag&o prépria

13%
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Em relagdo ao INMON “Reconhecimento Publico” e como se pode observar na Figura
4.11, 8% dos inquiridos responderam que este INMON é oferecido em larga escala e 64%

dos inquiridos afirmaram que este INMON néo ¢é oferecido.

Reconhecimento Publico

0% 649

60%

50%

40%

30%

20% .

10% 8% 11% 9% 8%

E B B =
1 2 3 4 5

Figura 4.11 — Reconhecimento Publico

Fonte: Elaboragéo prépria

Em relagdo ao INMON “Seguro vida, Seguros de Saude ou Complementos de Reforma” e
como se pode observar na Figura 4.12, 20% dos inquiridos responderam que este INMON

é oferecido em larga escala e 40% dos inquiridos afirmaram que este INMON ndo é

oferecido.
Seguro vida, Seguros de Satde ou Complementos de Reforma
% 400
40%
35%
30%
0,
25% 0%
20% 17%
15% 14%
10% 8%
- 1
0%
1 2 3 4 5

Figura 4.12 - Seguro vida, Seguros de Satude ou Complementos de Reforma

26



Fonte: Elaboracéo prépria

Relativamente ao INMON “Respeito dos Colegas” e como se pode observar na Figura
4.13, 33% dos inquiridos responderam que este INMON ¢ oferecido em larga escala e 7%

dos inquiridos afirmaram que este INMON néo ¢é oferecido.

Respeito dos Colegas
35% 33%

30% 28%
25%
20%
20%
0

15% 1%
10% 7%

5%

0%

3 4 5

Figura 4.13 - Respeito dos Colegas

Fonte: Elaboragéo propria

Em relagcdo ao INMON “Carro, Computador, Telemdvel ou Estacionamento” e como se
pode observar na Figura 4.14, 14% dos inquiridos responderam que este INMON é
oferecido em larga escala e 44% dos inquiridos afirmaram que este INMON ndo é

oferecido.

Carro, Computador, Telemdvel ou Estacionamento

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20% 17% 18%
15%
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44%

14%

1

Figura 4.14 - Carro, Computador, Telemovel ou Estacionamento
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Fonte: Elaboracéo prépria

No que respeita ao INMON “Feedback de Sistemas de Comunicacdo relativamente a
objetivos/metas de desempenho” e como se pode observar na Figura 4.15, 8% dos
inquiridos responderam que este INMON é oferecido em larga escala e 42% dos inquiridos

afirmaram que este INMON néo ¢ oferecido.

Feedback de Sistemas de Comunicacdo Relativamente a
Objetivos/Metas de Desempenho

45% 42%
40%
35%
30%

25%
0
20% 15% 18% 16%

15%

10% 8%
-
0%

2 3 4 5

1

Figura 4.15 - Feedback

Fonte: Elaboragéo propria

No que respeita ao INMON “Reconhecimento por Parte do Superior Hierarquico” e como
se pode observar na Figura 4.16, 19% dos inquiridos responderam que este INMON é

oferecido em larga escala e 18% dos inquiridos afirmaram que este INMON ndo €

oferecido.

Reconhecimento por Parte do Superior Hier&rquico

30%
26%

25%
20%
20% 18% 19%
16%

15%
10%

506

0%

1 2 3 4 5
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Figura 4.16 - Reconhecimento por Parte do Superior Hierarquico
Fonte: Elaboragéo propria
Em relagao ao INMON “Oportunidades de Formagéo e Desenvolvimento” e como se pode
observar na Figura 4.17, 20% dos inquiridos responderam que este INMON ¢é oferecido em

larga escala e 15% dos inquiridos afirmaram que este INMON ndo é oferecido.

Oportunidades de Formacao e Desenvolvimento

25% 23%

22%
0
20% 19% 20%
15%

15%
10%
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1 2 3 4 5

Figura 4.17 - Oportunidades de Formag&o e Desenvolvimento

Fonte: Elaboragéo propria

Relativamente ao INMON “Projetos/Tarefas com Maior Responsabilidade” ¢ como se
pode observar na Figura 4.18, 21% dos inquiridos responderam que este INMON é

oferecido em larga escala e 20% dos inquiridos afirmaram que este INMON ndo €

oferecido.
Projetos/Tarefas com Maior Responsabilidade
30%
24%
25% 22% 0
20% 21%
20%
15% 12%
10%
5%
0%
1 2 3 4 5

Figura 4.18 - Projetos/Tarefas com Maior Responsabilidade
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Fonte: Elaboracéo prépria

Em relacdo ao INMON “Feedback dos Pares/Colegas” e como se pode observar na Figura
4.19, 19% dos inquiridos responderam que este INMON ¢é oferecido em larga escala e 18%

dos inquiridos afirmaram que este INMON néo ¢é oferecido.

Feedback dos Pares/Colegas

30%
26% 26%
25%
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15%
10%
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Figura 4.19 - Feedback dos Pares/Colegas

Fonte: Elaboragéo propria

Em relagdo ao INMON “Horéario Flexivel” e como se pode observar na Figura 4.20, 33%
dos inquiridos responderam que este INMON é oferecido em larga escala e 19% dos

inquiridos afirmaram que este INMON néo é oferecido.

Horario Flexivel

35% 33%
30%
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Figura 4.20 - Horério Flexivel
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Fonte: Elaboracéo prépria

Relativamente ao INMON “Participacdo no Processo de Tomada de Decisdo” e como se
pode observar na Figura 4.21, 17% dos inquiridos responderam que este INMON ¢é

oferecido em larga escala e 22% dos inquiridos afirmaram que este INMON ndo é

oferecido.
Participacdo no Processo de Tomada de Deciséo
30%
26%
25% 22%
19%
15%

15%
10%
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Figura 4.21 - Participagéo no Processo de Tomada de Deciséo

Fonte: Elaboragéo propria

Relativamente ao INMON “Possibilidade de Teletrabalho” e como se pode observar na
Figura 4.22, 28% dos inquiridos responderam que este INMON é oferecido em larga escala

e 37% dos inquiridos afirmaram que este INMON néo ¢ oferecido.

Teletrabalho
40% 37%
35%
30% 28%
25%
20%
15%

11% .
10% 9%
0%
3 4 5

1 2

14%
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Figura 4.22 - Teletrabalho

Fonte: Elaboracédo prépria

Por fim, quanto ao INMON “Maior Autonomia” e como se pode observar na Figura 4.23,

30% dos inquiridos responderam que este INMON ¢é oferecido em larga escala e 14% dos

inquiridos afirmaram que este INMON ndo é oferecido.

Maior Autonomia

35%
30%
30% 28%
25%
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15% 14%
10%
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Figura 4.23 - Maior Autonomia

Fonte: Elaboracéo prépria

O CWB foi medido utilizando uma adaptacdo do instrumento de Body (2014), apés
a sua traducdo para portugués. Foi solicitado aos inquiridos que indicassem em que
medida tinham os comportamentos indicados, como por exemplo: “Desperdicar
propositadamente os materiais fornecidos pelo seu empregador”, “Danificar
propositadamente um equipamento ou propriedade” e “Trabalhar propositadamente
devagar, quando as coisas precisam de ser feitas mais rapido”. Para esta questéo foi
utilizada uma escala de Likert de 5 pontos (1 = Nunca a 5 = com bastante
frequéncia).

O DESIND foi medido utilizando uma adaptacdo do instrumento Lee e Brand
(2010), apos a sua traducdo para portugués. Foi solicitado aos inquiridos que
indicassem em que medida concordavam com as afirmacdes, como por exemplo:
“O meu trabalho ¢ de elevada qualidade”, “Realizo um grande volume de trabalho

todos os dias” ¢ “O resultado do meu trabalho é criativo”. Para esta questdo foi
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utilizada uma escala de Likert de 5 pontos (1 = Nunca a 5 = com bastante
frequéncia).
Todas as varidveis foram criadas a partir da média dos itens que compde cada

fator/variavel.

4.3. Método de Analise

A andlise de regressdo € um método estatistico utilizado para investigar as relacdes entre
mais do que uma variavel independente e apenas uma variavel dependente. Se existir Gnica
e exclusivamente uma varidvel independente, estamos perante uma regressdo linear
simples (Jeon, 2015). No entanto, relativamente as ciéncias sociais, € raro ter apenas uma
variavel independente para prever um fendmeno social e, por isso, nos Gltimos anos a
maioria dos investigadores utiliza a analise de regressdo mdaltipla por ser uma ferramenta
poderosa que permite modelar estatisticamente a relacdo entre varidvel dependente e um
conjunto de varidveis independentes e é bastante utilizada para trabalhar com varidveis
dependentes continuas. Adicionalmente, esta regressdo permite também avaliar se
varidveis independentes, como a idade, o género, a educacao, a atitude, comportamento
estdo associadas a variaveis dependentes, controlando simultaneamente as associagdes

sobrepostas com outras varidveis (Jeon, 2015).

A andlise estatistica envolveu medidas de estatistica descritiva (frequéncias absolutas e
relativas, médias e respetivos desvios-padréo) e estatistica inferencial. Nesta, utilizou-se a
andlise fatorial exploratdria, o coeficiente de correlacdo de Pearson, o coeficiente de
consisténcia interna Alpha de Cronbach e o modelo de regresséo linear hierarquica.

De acordo com Hox (2002), a modelacdo linear hierarquica é uma forma complexa de
regressdo por minimos quadrados ordinarios, destinada a analisar a variancia nas variaveis
de resultado, quando as varidveis preditoras encontram-se em niveis hierarquicos variaveis.
Antes do desenvolvimento dos modelos de regressdo linear hierdrquica, os dados
hierarquicos eram avaliados recorrendo a técnicas de regressdo linear simples com
parametros fixos. No entanto, estas técnicas eram insuficientes para estas analises, visto
que nédo tinham em consideragéo a variancia partilhada (Hox,2002).

Os pressupostos da regressdo linear multipla, designadamente a linearidade da relacéo
entre as variaveis independentes e a variavel dependente, independéncia de residuos (teste
de Durbin-Watson), normalidade dos residuos (teste de Kolmogorov-Smirnov),

multicolinearidade (VIF e Tolerance) e homogeneidade de variancias foram analisados e
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encontravam-se genericamente satisfeitos. O nivel de significancia para rejeitar a hipdtese
nula foi fixado em a < 0,05.

A anélise estatistica foi efetuada com o software SPSS versdo 28 para Windows.
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5. Analise dos Resultados e Discussao

5.1. Anélise dos Resultados Preliminares
Uma vez que a varidvel IE contempla varias dimensdes, numa primeira fase, foi feita a
validacdo das mesmas. Assim, a andlise da estrutura relacional dos itens da escala de IE,
foi efetuada através da andlise fatorial exploratdria sobre a matriz das correlagdes, com
extracao dos fatores pelo método das componentes principais seguida de rotacdo Varimax,
sendo que o valor minimo considerado para os pesos fatoriais foi de 0,5. Os fatores
comuns retidos foram os que apresentaram um eigenvalue (peso proprio) superior a 1. A
validade da andlise fatorial foi feita através do KMO (0,807, Bom) e teste de Bartlett
(significativo), indicando valores aceitaveis para a sua prossecucdo. A andlise fatorial
convergiu para uma solucdo com quatro componentes principais que explicam 71,55% da
variancia total. Como se pode observar na Tabela 5.1, a primeira componente explica 37%
e agrupa os itens da regulation of emotion (ROE), a segunda explica 14,9% e integra os
itens relacionados com use of emotion (UOE), a terceira explica 12,4% e inclui os itens da
self-emotion appraisal (SEA) e a quarta explica 7,2% e integra os itens relacionados com a
others’ emotion appraisal (OEA).
Tabela 5.1 - Matriz dos Pesos Fatoriais (IE)

Componentes

1 2 3 4
IE 10 911
IE 12 ,902
IEQ ,844
IE 11 ,791
IE 16 873
IE 15 ,831
IE 14 ,751
IE 13 ,658
IE8 ,538 ,517
IE3 ,861
IE 2 ,834
IE4 ,346 127
IE1 ,681
IE6 ,886
IE5 743
IE7 ,710
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Variancia explicada 37,0 14,9 12,4 7,2

Fonte: Elaboracéao prépria

A anélise fatorial exploratéria dos IMON e dos INMON convergiu para uma solugdo com
2 componentes principais que explicam 65,7% da variancia total. Como se pode observar
na Tabela 5.2, a primeira componente explica 18,1% e agrupa os itens relativos aos IMON
e a segunda explica 47,6% e integra os itens relacionados com os INMON. Apesar de
alguns itens apresentarem um peso fatorial inferior a 0,5, foram mantidos no modelo
porque, mesmo com cargas fatoriais reduzidas, ainda contribuiam para a explicacdo da
variabilidade dos construtos e foram considerados relevantes para a analise de regressdo
subsequente.
Tabela 5.2 — Matriz de componentes rodada (INC)

Componentes
1 2

INC 1 , 761
INC 2 ,630
INC 3 77
INC5 ,596
INC 6 ,733
INC 7 ,666
INC 9 461
INC 11 ,533
INC 12 ,559
INC 13 ,642
INC 14 ,597
INC 15 ,908
INC 16 522
INC 17 ,645
INC 18 ,613
INC 19 ,316
INC 20 461
INC 21 ,489
INC 4 ,818
INC 8 ,760
INC 10 ,754

Variéncia explicada 18,1 47,6
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Fonte: Elaborag&o prépria

A consisténcia interna das dimensdes dos instrumentos de investigacdo usados no presente
estudo, analisada com o coeficiente de consisténcia interna Alfa de Cronbach, variou entre
um minimo de ,776 (razoavel), no CWD, a um maximo de ,915 (excelente), na dimensao
ROE da IE e como se pode observar na Tabela 5.3. A categorizacdo dos valores de Alfa
tem como referéncia Hill e Hill (2009) que sugere como limite minimo 0,5.

Tabela 5.3 - Consisténcia Interna

Cngbh;:h N° de itens
IE
SEA ,839 4
OEA ,748 4
ROE ,915 4
UOE ,834 4
IMON ,828 3
INMON ,818 18
CWD 776
DESIND ,786 4

Fonte: Elaborag&o propria

As estatisticas descritivas dos valores obtidos nas varidveis em analise podem ser
observadas na Tabela 5.4, onde sdo indicados os valores minimos e maximos, média e
respetivos desvios-padrao.

Tabela 5.4 - Estatisticas Descritas

Minimo Maximo Média E:ds;/éig

IE

SEA 0,00 7,00 5,38 1,20

OEA 0,00 7,00 5,37 1,06

ROE 0,00 7,00 4,55 1,54

UOE 0,00 7,00 5,64 1,11
IMON 1,00 5,00 2,77 1,13
INMON 1,00 5,00 2,92 ,86
CWD 1,00 2,00 1,50 ,16
DESIND 2,00 5,00 3,53 67

Fonte: Elaborag&o prépria
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De forma genérica, os coeficientes de correlacdo Pearson entre os construtos usados sao
estatisticamente significativos. Como se pode observar na Tabela 5.5, em cinza-claro séo
evidenciadas as correlagdes entre as dimensdes de um mesmo construto. A correlagdo mais
elevada ocorre entre os INMON e a UOE (r = ,405, p <,001).

A hipdtese 1 analisa a relacéo entre a IE e 0 CWB e observando a Tabela 5.5, verifica-se
uma correlacdo positiva e significativa entre ambas as variaveis (com excecdo da dimenséo

ROE da IE).

A hipdtese 2 analisa a relacdo entre a IE e 0 DESIND conforme se pode verificar na Tabela
5.5, verifica-se uma correlacdo positiva e significativa entre as duas variaveis (com
excecédo das dimensdes SEA e ROE da IE).

A hipotese 3a analisa a relacdo entre os IMON recebidos pelos trabalhadores e 0 CWB e
analisando a Tabela 5.5, existe correlacdo positiva entre ambas as variaveis. A hipotese 3b
analisa a relacao entre os INMON recebidos pelos trabalhadores e 0 CWB e observando a
Tabela 5.5, verifica-se uma correlacdo positiva e significativa entre ambas as variaveis.

A hipétese 4a analisa a relacdo entre os IMON recebidos pelos trabalhadores e 0 DESIND
e observando a Tabela 5.5, existe correlacdo positiva e significativa entre ambas as
variaveis. A hipotese 4b analisa a relacdo entre os IMNON recebidos pelos trabalhadores e
0 DESIND e observando a Tabela 5.5, existe correlagdo positiva e significativa entre
ambas as variaveis.

Tabela 5.5 - Correlacgdes

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 SEA ---
2 OEA 536"
3 ROE 543" 311
4 UOE ;3817 6217 381"
5 IMON ,160 275 237" 352" -211" -122  -102
6 INMON , 170 ,314™ 339™" 405" -185 -219° -226° 786"
7 CWB 266 381" 132 3697 -,040 -246" -285" 312" 343"
8 DESIND 072 316~ 106 313" -138 -092 -167 262" 263" 361"

*p<,05 **p<,01 ***p<,001

Fonte: Elaborag&o prépria

5.2.  Analise dos Resultados das Regressoes
Para identificar eventuais preditores significativos do CWB realizou-se uma regressao
hierarquica com as variaveis IE no primeiro bloco, e os IMON e INMON no segundo

bloco como variéveis independentes.
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O modelo explica 8% do CWB, néo sendo estatisticamente significativo, F (6, 92) = 1,340,
p =,248. Como se pode observar na Tabela 5.6, a IE explica 5,4% da CWB e os IMON e
INMON explicam 2,7% do CWB. A IE e os IMON ndo se revelaram preditores
significativos dos comportamentos do CWB. Apesar de existir uma relacdo significativa e
positiva entre a dimensdo SEA da IE e CWB, este resultado ndo é discutido, visto que o

modelo ndo é estatisticamente significativo. Assim, as hipdteses 1, 3a e 3b ndo sao

suportadas.
Tabela 5.6 - Regresséo Hierarquica (VD: CWB)
B SE Sig. R? DR?

Modelo 1 ,054
(Constante) 1,051 ,086

SEA ,031 016  ,055

OEA -,034 ,019  ,076

ROE -,013 011 266

UOE ,008 017 654
Modelo 2 ,080  ,027
(Constante) 1,052 ,088

SEA ,030 016  ,062

OEA -,032 ,019  ,100

ROE -,012 012 299

UOE ,011 017 528
IMON -,030 020 144
INMON ,018 028 521

Fonte: Elaboracéo prépria

Para identificar eventuais preditores significativos do DESIND realizou-se uma regressao
hierarquica com as variaveis IE no primeiro bloco e os IMON e INMON no segundo bloco
como variaveis independentes.

O modelo explica 17,2% do DESIND, sendo estatisticamente significativo, F (6, 92) =
3,192, p =,007. Como se pode observar na Tabela 5.7, a IE explica 13,9% do DESIND e
0s IMON e INMON explicam 3,3%. A variaveis OEA (B =,153, p =,037), ROE (B =
,039, p =.004), UOE (B =,087, p =,026), e os IMON (B = ,064, p =,019), revelaram ser
preditores significativos do DESIND. Como os coeficientes de regressdo sdo positivos,
isso significa que a medida que os valores da OEA, ROE, UOE e os IMON aumentam,
também aumenta o DESIND. Assim, a hipdtese 2 é parcialmente suportada, a hipotese 4a é

totalmente suportada e a hipotese 4b ndo é suportada.
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Tabela 5.7 - Regresséo Hierarquica (VD: DESIND)

B SE Sig. R? D R?

Modelo 1 ,139
(Constante) 2,376 ,387

SEA ,095 ,072 ,188

OEA , 175 ,085 ,024

ROE ,017 ,051 ,014

UOE , 116 ,076 ,031
Modelo 2 172 ,033
(Constante) 2,242 ,396

SEA ,079 ,072 275

OEA ,153 ,085 ,037

ROE ,004 ,053 ,039

UOE ,087 077 ,026
IMON ,064 ,092 ,019
INMON ,084 ,128 ,514

Fonte: Elaborag&o propria

5.3. Discussdo dos Resultados
Neste capitulo e recorrendo a informacéo contida na Tabela 5.8, aprecia-se referéncia aos
resultados das regressdes lineares hierarquicas do modelo estrutural, 0 suporte das vérias
hipoteses identificadas no capitulo 3 desta dissertacéo.
Tabela 5.8 - Resultados Esperado

Hipoteses Sinal Esperado Inferéncia
Hipdtese 1 - Né&o suportada
Hipotese 2 + Suportada
Hipotese 32 - N&o suportada
Hipotese 3b - N&o suportada
Hipotese 42 + Suportada
Hipotese 4b + N&o suportada

Fonte: Elaborag&o prépria
A hipotese 1 avalia se a IE tem relacdo negativa com o CWB. Os resultados sugerem que
néo existe uma relacdo significativa entre IE e CWB.
A hipotese 2 avalia se a IE tem relacdo positiva com o DESIND. Os resultados revelam

que as trés dimensdes da IE sdo preditoras do DESIND, sustentando os estudos de Higgs

40



(2004), Bar-On, Handley e Fund (2006), Joseph e Newman (2010) e Greenidge, Devonish
e Alleyne (2014).

A hipdtese 3 divide-se em duas hipdteses, nomeadamente 3a e 3b. A hipotese 3a avalia se
0os IMON tém relacdo negativa com o CWB e a hipotese 3b avalia se 0s INMON tém
relacdo negativa com o CWB. Os resultados sugerem que ndo existe uma relacéo
significativa entre os INC, sejam IMON ou INMON e o0 CWB.

A hipétese 4 divide-se em duas hipdteses, nomeadamente 4a e 4b. A hipotese 4a avalia se
os IMON tém relacdo positiva com o DESIND e a hipdtese 4b avalia se 0s INMON tém
relacdo positiva com o DESIND. Em relacdo a hipotese 4a, os resultados sugerem que
existe uma relagdo positiva e significativa entre os IMON e o DESIND, suportando os
estudos de Jeffrey (2009) e Sittenthaler e Mohnen (2020). Quanto a hipotese 4b, os

resultados sugerem que ndo existe uma relacdo significativa entre INMON e o DESIND.
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6. Conclusao

O presente estudo explora o impacto da IE e dos INC (IMON ou INMON), no CWB e no
DESIND, tendo sido aplicado aos trabalhadores de diversas empresas localizadas em
Portugal.

Os resultados revelam que existe uma relacéo positiva entre a IE e 0 DESIND, reforcando
os resultados obtidos nas investigacfes de Higgs (2004), Bar-On, Handley e Fund (2006),
Joseph e Newman (2010) e Greenidge, Devonish e Alleyne (2014). Também os IMON
apresentaram uma relagdo positiva com o DESIND, conforme os resultados obtidos por
Jeffrey (2009) e Sittenthaler e Mohnen (2020) nas suas investigacdes.

O presente estudo assume pertinéncia por dois motivos. Em primeiro lugar, promove a
investigacdo aplicada a realidade portuguesa no ambito da IE e dos INC, sendo que as
pesquisas relativamente a utilizacdo de INMON ainda séo escassas (Eriksson & Villeval,
2012). Em segundo lugar, este estudo ndo foi concebido Unica e exclusivamente para fins
academicos e podera ser aplicado em contexto profissional, desafiando os lideres das
organizacbes e as suas equipas de recursos humanos, a pensarem na importancia da
consciencializacdo e formacdo das suas equipas em IE e, consequentemente, da gestdo dos
incentivos, nomeadamente IMON, ajustados a individualidade de cada trabalhador.

Como qualquer trabalho de investigacdo, esta dissertagdo apresenta algumas limitacdes.
Primeiramente, a utilizacdo de questionario como método de recolha de dados pode estar
associada a eventuais enviesamentos. Estes enviesamentos podem ser motivados, por
exemplo, pela conformidade com normas e pressGes sociais (quando a resposta é o
“politicamente correto”) ou pelo estado emocional no momento da resposta ao questionario
(Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003). Em segundo lugar, a disponibilizacdo do
questionario em modo online ndo possibilita controlo total sobre a amostra recolhida,
conduzindo a eventuais enviesamentos relacionados com o alcance de um determinado
subgrupo da populacdo alvo. Em terceiro lugar e especificamente em relacdo aos IMNON,
tendo em conta a diversidade dos mesmo apresentados no questionario feito por Saks
(2006), os dados recolhidos podem estar associados a eventuais enviesamentos. Por altimo,
o facto da amostra ser reduzida, podera limitar a generalizacdo dos resultados.

Os resultados deste trabalho podem ser o ponto de partida para investigagdes futuras, uma
vez que seria pertinente relacionar com maior profundidade o modelo deste estudo com um
dos INMON apresentados por Saks (2006), dando origem a novos modelos de investigagéo

e enriquecendo a literatura sobre a realidade portuguesa nesta matéria. O estudo da idade e
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0 seu impacto sobre as principais varidveis do modelo poderia ser outra proposta para
trabalhos futuros. De igual modo, seria interessante analisar se existem diferencas de

género, ou seja, se os resultados obtidos seriam diferentes sendo homem ou sendo mulher.
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