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Resumo

A presente investigacdo teve como objetivo explorar a relagdo entre a inteligéncia
emocional, stresse ocupacional, satisfacdo laboral, bem-estar no trabalho, comprometimento
organizacional e percecdo de rendimento laboral em assistentes operacionais. Foi ainda
analisado o papel mediador/moderador do tempo de experiéncia na fun¢do na relagdo entre a
satisfacdo laboral e a inteligéncia emocional. A amostra incluiu 394 assistentes operacionais,
maioritariamente do sexo feminino, com uma média de idades de 47,5 anos.

Trata-se de um estudo quantitativo, transversal e correlacional. Os dados foram
recolhidos através de um protocolo online, constituido por instrumentos validados para a
populacao portuguesa.

Os resultados revelaram que a inteligéncia emocional se associou positivamente a
satisfacdo laboral, ao bem-estar e ao comprometimento organizacional, mas também ao stresse
ocupacional, contrariando parcialmente as hipoteses formuladas. Verificou-se ainda que niveis
mais elevados de stresse estdo associados a menor satisfagdo, bem-estar, comprometimento e
rendimento laboral.

O modelo conceptual testado demonstrou que o impacto do stresse ocupacional e da
inteligéncia emocional sobre a perce¢ao de rendimento laboral ¢ mediado por varidveis como
a satisfagdo e bem-estar no trabalho. Estes resultados sublinham a importancia da promogao de
competéncias emocionais e de ambientes de trabalho saudéaveis, capazes de potenciar o bem-

estar e o desempenho de uma categoria profissional sobre a qual existem poucos estudos.

Palavras-chave:  Stress Ocupacional; Inteligéncia Emocional; Satisfacdo Laboral;
Bem-estar no trabalho; Comprometimento Organizacional; Percecdo de Rendimento Laboral;

Assistentes Operacionais.



Abstract

The present study aimed to explore the relationship between emotional intelligence,
occupational stress, job satisfaction, workplace well-being, organizational commitment and
perceived job performance among operational assistants. It also examined the
mediating/moderating role of job tenure in the relationship between job satisfaction and
emotional intelligence. The sample consisted of 394 operational assistants, mostly female, with
an average age of 47.5 years.

This is a quantitative, cross-sectional and correlational study. Data were collected
through an online protocol composed of instruments validated for the Portuguese population.

The results revealed that emotional intelligence was positively associated with job
satisfaction, well-being, and organizational commitment, but also with occupational stress,
partially contradicting the formulated hypotheses. Additionally, higher levels of stress were
found to be associated with lower job satisfaction, well-being, organizational commitment and
perceived performance.

The tested conceptual model showed that the impact of occupational stress and
emotional intelligence on perceived job performance is mediated by variables such as job
satisfaction and well-being. These findings highlight the importance of promoting emotional
competencies and healthy work environments that can enhance the well-being and performance

of a professional group that remains understudied.

Keywords: Occupational Stress; Emotional Intelligence; Job Satisfaction; Work Well-

being; Engagement; Perceived Job Performance; Operational Assistants.



Stress Ocupacional e Inteligéncia Emocional em Assistentes Operacionais: Relacdes com
o Bem-estar e a Satisfacido laboral

A presente investigacdo aborda a interacdo entre fatores psicossociais, emocionais €
profissionais que influenciam o bem-estar e o desempenho dos assistentes operacionais. Apesar
da existéncia de diversos estudos sobre stresse ocupacional, estes concentram-se em médicos
e enfermeiros, negligenciando outras categorias profissionais (Novais et al., 2010; Quiros-
Aragdén & Labrador-Encinas, 2007). Estudos mais recentes continuam a demonstrar um
interesse predominante por estas categorias profissionais, no entanto, ja vao surgindo outras
investigagcdes que procuram diversificar a amostra e incluir outras categorias. De La Cruz e
Abellan (2015), numa investigagdo realizada com enfermeiros e assistentes operacionais,
relatam que o nivel de stresse destes profissionais se manifesta de forma significativa e que
traz como consequéncia a diminui¢ao dos niveis de satisfagdo laboral.

Assim, definem-se assistentes operacionais de acordo com o Decreto-Lei n.° 12-
A/2018, de 27 de fevereiro, como trabalhadores que desempenham fungdes de caracter
operacional, nas quais o aspeto fisico do trabalho ¢ especialmente valorizado. Compete a estes
exercerem tarefas de cardcter manual ou mecanico, seguindo diretrizes especificas entre as
tarefas realizadas, e auxiliar em atividades essenciais para o funcionamento dos orgaos e
servicos. Deste modo, espera-se que este estudo contribua para um conhecimento mais
abrangente dos fatores que impactam a saide mental e o desempenho dos assistentes
operacionais.

De acordo com uma noticia publicada pelo jornal Publico em 2024, um inquérito
realizado pelo STOP- Sindicato de Todos os Profissionais da Educagdo, que contou com a
participagdo de 3369 assistentes operacionais, revelou dados preocupantes sobre o bem-estar
destes profissionais: cerca de 80% relatou sentir-se cansado fisica e psicologicamente, e quase
a totalidade (98%) manifestou insatisfacdo com as suas condi¢des de trabalho. Além disso,
56% relatou sentir-se insatisfeito com as suas fungdes, referindo que lhes sdo frequentemente
atribuidas tarefas fora do ambito escolar. Entre os principais fatores de insatisfagao destacaram-
se as condi¢cdes de trabalho precarias, relacdes interpessoais conflituosas, falta de
reconhecimento, insatisfagao laboral, desmotivagao e um sentimento generalizado de exaustao.
Perante este cendario, torna-se evidente a necessidade de um maior reconhecimento e
valorizacao desta classe profissional (Publico, 2024).

Vaz e colaboradores (2021) destacam as causas mais relevantes ligadas ao stresse

ocupacional em assistentes operacionais. Devido a escassez de investigacdes com esta
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categoria profissional, em diversos contextos, considera-se pertinente investigar as relagdes
entre as variaveis em estudo, para se perceber de que forma ¢ que estes profissionais sdo
afetados na sua préatica diaria.

Stresse Ocupacional

O stresse ¢ frequentemente descrito como uma resposta emocional direcionada a
eventos adversos que ocorrem na vida de um individuo (Hameed et al., 2023 citando Cohen
1983; Molero Jurado et al., 2019). Este conceito tem sido associado ao sofrimento psicologico,
uma vez que estdo intimamente ligados. A literatura tem apontado que as consequéncias do
stresse ocupacional sdo nefastas, podendo levar a ocorréncia de sintomas caracteristicos de
ansiedade e depressdo, bem como ao surgimento de patologias fisicas, comprometendo
significativamente o bem-estar, a qualidade de vida e a capacidade de producdo de um
trabalhador (Almeida et al., 2016).

Mazzella Ebstein et al. (2018) caracterizam o stresse ocupacional como uma reagao
adversa que emerge quando as exigéncias do ambiente de trabalho ultrapassam a capacidade
de o individuo lidar com estas de forma eficaz. Esta descrigao enfatiza um desequilibrio entre
as exigeéncias profissionais e a capacidade do individuo de enfrentd-las adequadamente. Por
sua vez, este desequilibrio manifesta-se como um acumular de experiéncias negativas no local
de trabalho, que influenciam o comportamento e que poderdo resultar num sentimento de
incompeténcia. Os mesmos autores, citando Rodrigues & Chaves (2008); Escot et al. (2001) e
Isikhan, Gomez & Danis (2004), corroboram estas observagdes, destacando a relacao entre a
incapacidade de lidar com o stresse e o declinio na satisfacdo laboral e nos niveis de bem-estar.

Ning et al. (2023) salientam a interagdo negativa entre o stresse ocupacional e a
satisfagdo no trabalho, ressaltando que niveis de stresse ocupacional mais elevados levam a
insatisfagdo laboral. Acrescentam que a intensa carga de trabalho resulta numa multiplicidade
de responsabilidades, o que pode levar a existéncia de ambiguidade nas funcdes
desempenhadas. Este cendrio contribui para o aumento da pressdo no ambiente laboral,
resultando em stresse ocupacional.

Em profissdes ligadas a saude, os fatores stressores podem estar inerentes a atividade
profissional como, por exemplo, a dificuldade de lidar com a dor e com o sofrimento que se vé
muito frequentemente neste contexto, por outro lado, existem também os fatores ligados a
organizag¢do, como a falta de recursos e a sobrecarga de trabalho (Carrillo-Garcia et al., 2016
citando Fitch et al., 1999). Ainda na mesma linha de investigacdo, os mesmos autores, apos a

realizacdo de um estudo com enfermeiros e assistentes operacionais, relatam que entre os

2



fatores stressores mais proeminentes, estdo o escasso controlo na tomada de decisdo e o facto
de existir a necessidade de realizar uma multiplicidade de tarefas simultaneamente. E referido
ainda que os assistentes operacionais demonstram uma menor percecao das exigéncias
psicoldgicas do trabalho.

Vaz et al. (2021) apontam que os niveis de stresse elevados em assistentes operacionais
estdo intimamente ligados a sobrecarga de trabalho e a durag¢@o dos turnos, verificando-se que
sdo estes elementos que podem levar a existéncia de consequéncias no que diz respeito ao
stresse e a fadiga laboral. Os elevados niveis de stresse ocupacional resultam ndo s6 em
problemas fisicos e psicologicos, como também na diminui¢do da satisfacdo ¢ do bem-estar
laboral. Para as organizagdes, o stresse pode impactar a produtividade, o que traz custos as
mesmas (Giga et al., 2018).

Para além dos fatores acima mencionados, o stresse dos assistentes operacionais em
contexto hospitalar estd muito relacionado com caracteristicas especificas da funcdo
desempenhada, com caracteristicas pessoais ¢ a forma como individuo d& resposta as
adversidades que podera encontrar (Leite & Uva, 2012), bem como a percecdo que tém das
exigéncias emocionais provenientes do seu trabalho (Grande & Neto, 2021). Corroborando esta
perspetiva, um estudo recente de Huang et al. (2025) com auxiliares de saude identificou que
estes sdo particularmente vulneraveis ao stresse € ao desenvolvimento de problemas de saude
mental, devido a exigéncias de tempo, stresse de tarefas fisicas e exigéncias emocionais.

Morais (2014) encontrou resultados que demonstram que os assistentes operacionais
em contexto escolar relatam experienciar niveis mais elevados de vulnerabilidade ao stress do
que outros profissionais em contexto educacional, o que pode dever-se aos comportamentos
inadequados, a indisciplina com que lidam todos os dias e a sobrecarga de trabalho.

Outros componentes que podem afetar os niveis de stresse em assistentes operacionais
prendem-se com as condi¢des de trabalho, com o tempo de desempenho da funcdo e as
habilitagdes literarias. Os autores indicam que individuos com menor nivel de escolaridade,
como o ensino basico ou o ensino secundario, geralmente enfrentam niveis mais elevados de
stresse. Em contraste, os trabalhadores com mais anos de experiéncia na fungdo estdo
propensos a demonstrar niveis mais baixos (Lucas & Monico, 2012).

O modelo Controlo/Exigéncia de Karasek & Theorell (1990) esclarece as interagdes
entre os aspetos psicossociais, a satisfacdo laboral, a produtividade no trabalho e a satde do
trabalhador. Defendem que ha uma relagao entre as exigéncias do trabalho, tanto fisicas quanto

psicologicas, e a capacidade do individuo de atender a essas exigéncias. Assim, os autores
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explicam que existem quatro categorias psicossociais do trabalho, que podem ter uma
exigéncia/controlo mais elevada ou mais baixa: o trabalho ativo, o trabalho passivo, o trabalho
de alta pressao/stresse e o trabalho de baixa pressdo/stresse. Um trabalho ativo esta associado
a resultados positivos; por outro lado, um trabalho de alta pressao estd associado a resultados
negativos, especialmente quando ha falta de controlo sobre a realizagdo da tarefa (Almeida et
al., 2016 citando Jonge et al., 2000).

Um dos modelos para explicar o stresse ocupacional ¢ Job Demand/Resources, de
Demerouti, Nachreiner, & Schaufeli (2001). De acordo com este modelo, o ambiente de
trabalho ¢ dividido em duas categorias: exigéncias e recursos laborais. Assim, a teoria pode ser
aplicada a todas as profissdes (Bakker & Demerouti, 2013). Deste modo, os mesmos autores
aludem a natureza multifacetada das exigéncias laborais, que abrange diversos aspetos,
nomeadamente fisicos, psicologicos, organizacionais ou sociais como, por exemplo, a pressao
no trabalho e a exigéncia das relacdes com os utentes/clientes, que requerem um esfor¢o
continuo, acarretando custos fisicos e psicoloégicos. Embora as exigéncias laborais ndo sejam
necessariamente negativas, quando nao existem recursos suficientes para lidar com as mesmas,
podem representar um obstaculo. Ainda na mesma linha de pensamento, estes autores explicam
que as exigéncias e os custos associados ao trabalho podem ser reduzidos pelos recursos
laborais, sendo estes decisivos na realizagdo dos objetivos do trabalho e na potencializa¢io do
crescimento pessoal, desenvolvimento e aprendizagem.

Assim sendo, os recursos laborais, conjuntamente com 0s recursos pessoais, como
niveis mais elevados de inteligéncia emocional, podem servir como ferramentas que ajudam a
minimizar as exigéncias que levam ao stresse ocupacional. Quando os recursos sao adequados
para suprimir estas exigéncias, aumentam a satisfacdo laboral e o bem-estar no trabalho
(Newton et al., 2014), assim como o comprometimento organizacional, resultando num maior
rendimento laboral (Bakker & Demerouti, 2013).

Inteligéncia Emocional

Num contexto organizacional contemporaneo, na prevencao do stresse ocupacional
tem-se dado cada vez mais énfase as caracteristicas individuais e aos recursos pessoais dos
trabalhadores. Deste modo, a inteligéncia emocional emerge como um conceito de grande
relevancia, que € visto como a capacidade de lidar com e compreender as emogdes (Campuzano
& Campo, 2017).

Ferndndez e colaboradores (2015) definem a inteligéncia emocional como uma aptidao

para filtrar as informagdes relacionadas as emogodes, de forma a facilitar o pensamento,
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estimulando o desenvolvimento emocional e intelectual. Sugerem que individuos com maior
capacidade de inteligéncia emocional estdo mais aptos a compreender melhor as suas emogoes,
o que se reflete em niveis mais elevados de satisfagdo profissional, comprometimento, coesao
e participagdo, bem como em melhores relagdes interpessoais € num melhor desempenho, que
contribui para a existéncia de uma maior facilidade de adaptacdo ao seu local de trabalho.
Portanto, reconhecer, perceber e regular as proprias respostas emocionais, interpretar os
sentimentos dos outros e retirar as informagdes relevantes provenientes dessas mesmas
respostas, fornece dados tteis para a orientacdo das decisdes e dos pensamentos (Frajo-Apor
et al., 2015; Louwen et al., 2023).

A Inteligéncia emocional tem sido reconhecida como um fator protetor contra os riscos
ocupacionais (Prior et al., 2021), sendo considerada um construto que pode ser visto como uma
habilidade ou como um trago de personalidade. Neste sentido, sendo as emogdes componentes
essenciais da experiéncia Humana, a percecao das proprias emogdes e das emogdes dos outros
podera influenciar significativamente a adaptacao a diferentes contextos, incluindo o ambiente
de trabalho (Mazzella Enstein et al., 2018; Molero Jurado et al., 2019). E importante
percebermos o seu impacto, quer positivo, quer negativo, no nosso papel social (Hameed et al.,
2023), uma vez que o ajustamento do nosso comportamento também esta condicionado pela
utilizacao da informagdo emocional recebida (Singh et al., 2021). Neste sentido, os mesmos
autores descrevem a inteligéncia emocional como uma habilidade para identificar, perceber e
utilizar as emogdes para equilibrar o seu dia-a-dia, reconhecendo que esta varia de individuo
para individuo, originando o construto de inteligéncia emocional.

Assim sendo, este conceito refere-se ao reconhecimento das emog¢des e a aplicacao
destas ao conhecimento. Os autores argumentam que a inteligéncia emocional ndo ¢ apenas um
fator protetor contra as emocgdes negativas ou um fator que auxilia a gestdo do stresse
(Aprilianti & Dewanto, 2021), mas também um fator positivo que impacta o bem-estar, reduz
os sintomas psicossomaticos € melhora as relacdes interpessoais (Hameed et al., 2023 citando
Towell et al., 2013). Molero Jurado et al. (2019) assumem que, mais do que compreender as
proprias emogdes e as dos outros, a inteligéncia emocional € crucial para responder de forma
adequada as situagdes, gerir o stresse e regular o humor.

Evidéncias empiricas sugerem uma relacdo positiva entre a inteligéncia emocional, a
satisfacdo, o bem-estar no trabalho e o comprometimento com o trabalho (Kinnary et al., 2023;
Molero Jurado et al., 2019), podendo ser também um fator preditor da performance no trabalho

e do sucesso profissional (Jimenéz & Salamanca, 2018; Singh et al., 2021). Neste sentido,
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Campaner et al. (2024) investigaram o papel mediador do comprometimento organizacional na
relacdo entre inteligéncia emocional e satisfacdo no trabalho. Os resultados revelaram que a
inteligéncia emocional influencia positivamente o comprometimento organizacional, que, por
sua vez, aumenta a satisfacdo no trabalho, destacando a importancia de promover o
desenvolvimento da inteligéncia emocional nas organizacdes como forma de fortalecer o
comprometimento dos colaboradores, e consequentemente, a sua satisfagdo profissional.

O Modelo da Inteligéncia Emocional de Bar-On, desenvolvido em 1997, entende a
inteligéncia emocional como sendo uma série de competéncias e conhecimentos integrados a
nivel emocional e social, afetando a capacidade de lidar com as exigéncias do meio. O modelo
apela a autoconsciéncia, a compreensao, ao controlo e a expressdo das emogdes € € composto
por cinco componentes: a intrapessoal, corresponde a um conjunto de competéncias que
permite a realizagdo de uma leitura das proprias emocdes de forma consciente, gerando
autoconhecimento; a interpessoal, correspondente a capacidade de reconhecer, lidar e controlar
as emogdes do outro; a gestdo do stress, que corresponde a capacidade de manter uma visao
positiva de uma situacao problematica; o estado de animo; e a adaptabilidade, que mantém uma
estreita relagdo, uma vez que estes dois componentes correspondem a capacidade de regular o
humor através do ajustamento as situacdes (Lugo, 2019 citando Bar-On,1997).

Assistentes operacionais em contexto de satide enfrentam diversos fatores prejudiciais
a satde mental, incluindo a suscetibilidade ao stresse, insatisfa¢do no trabalho e fadiga. Deste
modo, a implementagao de estratégias que desenvolvam a inteligéncia emocional ¢ importante
para que capacitar os assistentes operacionais na minimizacao de riscos para a saude mental
(Prior et al., 2021), bem como para o aumento da sua satisfacao profissional (Fernandes et al.,
2015).

Satisfa¢ao Laboral

A satisfagdo laboral ¢ um conceito multifacetado que vai além da mera sensagdo de
realizagdo no trabalho. Como destacado por Dziuba et al. (2020), abrange a perce¢ao que os
colaboradores tém sobre diversos aspetos do ambiente de trabalho, incluindo a perce¢do de
desempenho, os relacionamentos interpessoais, o cargo ocupado e o bem-estar pessoal. A
satisfacdo de um individuo no seu local de trabalho ndo depende exclusivamente dos fatores
relacionados com o trabalho, mas também da sua ambicdo pessoal, formacao académica,
expectativas e experiéncias passadas (Lizote et al., 2017).

Apriliantti & Dewanto (2022) propdem uma distingdo entre a satisfagdo intrinseca e

extrinseca: a primeira refere-se aos aspetos individuais, como as aspiragdes profissionais,
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enquanto a segunda esta relacionada com fatores associados ao ambiente de trabalho e as
relagdes interpessoais. Entre os diversos fatores relacionados a satisfagdo laboral encontram-
se a melhoria das competéncias e das habilidades, a percecao de desempenho individual e do
desempenho da equipa. Neste sentido, maiores niveis de satisfacao laboral implicam também
maiores niveis de desempenho e produtividade (Atefi et al., 2014).

A relagdo entre a satisfagdo laboral e o desempenho esta bem estabelecida, uma vez que
a satisfacdo ¢ uma atitude relacionada com trabalho que representa os sentimentos e
pensamentos que um colaborador tem em relagdo a sua organizacdo. Na mesma linha de
pensamento, pode definir-se satisfagdo profissional como um estado afetivo positivo resultante
da valorizacdo do trabalho e da percegdo de que esse trabalho atende as necessidades e valores
do trabalhador. Quando os colaboradores estdo satisfeitos com o seu trabalho, sentem bem-
estar ao trabalhar naquela organizagdo, resultando em niveis mais elevados de desempenho
(Chagas & Reis, 2014).

A natureza subjetiva da satisfagdo laboral, influenciada pelas perce¢des individuais,
destaca o papel importante da regulacdo emocional (Aprilianti & Dewanto, 2022; Good et al.,
2016), sendo que esta percegdo € instavel e facilmente alteravel, uma vez que ¢ influenciada
por crencas individuais e pelos valores da sociedade (Galvao et al., 2021; Vieira et al., 2018).
A satisfacdo laboral esta também relacionada ao stresse, com evidéncias que indicam, que uma
maior satisfagdo laboral esta relacionada a niveis mais baixos de stresse ¢ a uma melhor
capacidade para lidar com as exigéncias do trabalho (Galvao et al., 2021).

De acordo com o conceito proposto por Locke (1969), a satisfagdo profissional €
destacada como sendo um estado emocional influenciado pela percecao que o colaborador tem
sobre a realizag@o do seu trabalho e dos seus valores pessoais. Esta contribui¢do ¢ considerada
limitada, uma vez que se centra numa perspetiva individual, negligenciando os fatores
associados a propria organizacao (Pauli et al., 2017). Os mesmos autores apontam que, para
além das percecoes do individuo, devem ainda considerar-se aspetos remuneratorios, as
oportunidades de promocgdo e os relacionamentos dentro da organizag¢do. Hora et al. (2018)
referem que o modelo tedrico de Locke & Latham (2000) aponta para o facto de a satisfagdo
laboral afetar de forma direta a determinag@o que o colaborador tem em comprometer-se com
novos desafios.

Segundo Pimentel (2011), a insatisfacdo profissional tem como causas atribuidas
elementos externos, como a politica da organizacdo, o estilo de lideranca adotado, o

relacionamento com superiores hierarquicos, as condi¢des de trabalho, as remuneragdes e as
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relagdes interpessoais. Encontrou ainda, durante a sua investigacdo, que, de entre as categorias
profissionais estudadas, a categoria com niveis de satisfacdo profissional mais baixos ¢ a os
assistentes operacionais.

Tem vindo a ser investigada a relacdo entre a satisfacao laboral e o comprometimento
organizacional, sugerindo que o comprometimento ¢ capaz de predizer os niveis de satisfacdo
laboral. Os autores afirmam que, quanto mais elevada a satisfagdo, mais elevado o grau de
comprometimento para com a organizagdo (Hora et al., 2018 citando Alarcon & Edwards,
2011). Suleman et al. (2020), citando Meyer (2014), constataram que a insatisfa¢do no trabalho
afeta o comprometimento organizacional dos colaboradores, o que acaba por dificultar o
alcance de objetivos individuais e grupais na organizacao, afetando o desempenho dos mesmos.
Comprometimento Organizacional

O conceito de comprometimento implica, geralmente, uma troca, na qual os individuos
se ligam a organizagdo e recebem algum tipo de recompensa. Assim sendo, o
comprometimento refere-se a medida em que o individuo se identifica e se envolve com uma
determinada organizagdo, podendo ser entendido através destes trés aspetos principais: a
adesdo e concordancia com os objetivos da organizagdo, a disposi¢do para investir um esfor¢o
consideravel em beneficio da organizagao e o forte desejo de permanecer vinculado a mesma
(Candrinho, 2021). Com base nos pressupostos acima mencionados, 0 comprometimento ¢
definido como a participagdo ativa e envolvida dos funciondrios no ambiente organizacional,
sendo muitas vezes associado ao bem-estar do individuo. Isto reflete-se tanto em niveis
elevados de energia e entusiasmo como na capacidade de concentragdo e absorcao das tarefas
laborais (Cardioli et al., 2019; Pauli et al., 2017, citando Bakker, 2008).

Neste sentido, o comprometimento organizacional pode ser visto como o investimento
emocional que o colaborador coloca na organizacdo (Johnston, 2018), ou seja, este
investimento demonstra a capacidade para encontrar solugdes criativas para desenvolver o seu
trabalho (Cardioli et al., 2019; Kinnary et al., 2023). A energia canalizada pelos colaboradores
faz com estes se sintam mais focados, podendo levar a uma melhor performance, indo ao
encontro dos objetivos da organizagdo e melhorando a satisfacdo dos colaboradores (Merino
& Gallardo, 2014).

Um colaborador que apresente maior grau de comprometimento demonstra um estado
emocional positivo, apresentando-se mais dedicado e envolvido com as tarefas que realiza.
Apresenta mais energia e vigor, demonstra-se mais eficaz e exibe niveis mais elevados de

produtividade e maiores niveis de absor¢do (Johnston, 2018). Assim, a literatura aponta trés
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dimensdes do comprometimento: vigor, absor¢ao e dedicagdo. O vigor representa a energia e
a resiliéncia, ou seja, por um lado, refere-se a energia que o sujeito estd disposto a aplicar na
realizagdo do seu trabalho e, por outro, a capacidade que o individuo tem de manter-se
perseverante na execugao das tarefas que lhe sdo atribuidas. A absorcao refere-se ao grau de
imersao que um individuo experimenta em relacdo a sua atividade profissional, caracterizando-
se por um estado de contentamento no qual o tempo parece fluir rapidamente durante o
trabalho, sendo dificil distanciar-se das tarefas, mesmo fora do ambiente laboral. Por fim, a
dedicacdo representa o entusiamo, orgulho e inspiracdo que o sujeito sente ao realizar o seu
trabalho (Extremera et al., 2018).

O modelo tedrico multidimensional de Meyer e Allen, desenvolvido em 1991, explica
0s processos psicologicos que suportam as dimensdes especificas que configuram o
comprometimento do trabalhador com a sua organizacdo. As trés componentes definidas neste
modelo sdo: a componente afetiva, que comtempla o vinculo como a medida em que o
colaborador se identifica, se sente competente na realizagdo das suas tarefas e sente bem-estar
dentro da organizagdo, partilhando os mesmos valores; a componente de continuacdo ou
instrumental, que ¢ o resultado do investimento que o colaborador faz na organizagao,
considerando os custos da sua saida; e, por ultimo, a componente normativa, que estabelece a
relagcdo entre a adesdo as regras da organizacdo e as pressdes que o sujeito sente apos a sua
integracdo na mesma (Aguiar et al., 2014). No entanto, uma perspetiva emergente focada na
analise do comprometimento considera a combinacgdo destas dimensdes. Embora a literatura
seja vasta sobre os antecedentes e consequentes do comprometimento organizacional, ainda hé
uma lacuna no entendimento de como as diferentes dimensdes impactam varidveis como o
bem-estar dos funcionarios e o stresse no trabalho (Stark, Smith, & Carter, 2025). Estes autores
concluiram que perfis de comprometimento caracterizados por altos niveis de compromisso
afetivo estdo associados a niveis mais baixos de stresse. Isto sugere que as organizacdes devem
priorizar a criacdo de um ambiente de trabalho que fomente o compromisso afetivo,
promovendo o bem-estar e a qualidade de vida de seus colaboradores.

Em suma, o comprometimento organizacional ¢ benéfico quer para os funcionarios,
quer para as organizagdes, porque ¢ esperado que funcionarios com um maior
comprometimento apresentem também um maior bem-estar no trabalho e desempenho

(Yongxing et al., 2017).



Bem-Estar no Trabalho

Os estudos sobre o bem-estar no trabalho revelam alguma falta de consenso, o que
resulta em diversas interpretacdes. Alguns autores tém vindo a analisar o bem-estar no trabalho
em relagdo ao ambiente organizacional e as relagdes interpessoais. E enfatizada a importancia
de um ambiente confortavel e harmonioso, destacando que sentir-se bem durante a realizagdo
das atividades laborais estimula o crescimento pessoal. Neste sentido, este sentimento de bem-
estar pode estar indiretamente ligado a satisfagdo das necessidades basicas, uma vez que o
trabalho ¢ um aspeto da construcdo da identidade individual. O ndo suprimento destas
necessidades podera ter consequéncias para a saude mental (Maia & Maia, 2019, citando
Zanelli, 2008).

O bem-estar no trabalho pode ser entendido como um conceito amplo, composto por
duas dimensdes principais - a cognitiva e a afetiva - que se manifestam em percec¢des positivas
e negativas em relagdo ao trabalho (Fontoura, 2022). Deste modo, este conceito esta ligado a
perce¢do do individuo de que manifesta e desenvolve as suas competéncias e progride em
direcdo as suas metas pessoais através do seu trabalho; a realizacao das suas necessidades; ao
comprometimento com as tarefas e com a organizagdo; a sensagdo de contentamento com o
trabalho; e a prevaléncia de emogdes positivas (Carneiro & Bastos, 2020; Carochinho, 2016;
Hirschle & Gondim, 2020).

Fontoura (2022), citando Fernandes et al. (2007), propdem duas abordagens para
entender o bem-estar no trabalho: a heddnica, que se concentra no aspeto afetivo; e a
eudemonica, que se foca no aspeto cognitivo do bem-estar. Estes autores observam que o bem-
estar no trabalho tem trés componentes: afeto positivo, que engloba sentimentos de prazer,
entusiasmo e conforto; afeto negativo que abrange sentimentos de ansiedade e depressao; e,
por fim, a realizagdo profissional.

O conceito de bem-estar estd intrinsecamente relacionado com diversos aspetos da vida
profissional, abrangendo desde as condi¢des basicas de saide e seguranca até as impressoes
subjetivas dos trabalhadores sobre o ambiente, a atmosfera e a estrutura organizacional. Por
conseguinte, o estado de bem-estar dos individuos emerge como um elemento fundamental,
nao apenas para o seu desenvolvimento individual, mas também para o €xito da institui¢do da
qual fazem parte. Esta relagdo simbiotica entre o bem-estar do colaborador € o sucesso
organizacional destaca a importancia de se cultivar um ambiente de trabalho positivo e
equilibrado (Grande & Neto, 2021). Portanto, o bem-estar no trabalho refere-se a experiéncias

que contemplam niveis elevados de estados afetivos positivos (e.g., felicidade) e niveis mais
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baixos de estados afetivos negativos (e.g., preocupacdo). Abrange ainda a percecdo que o
colaborador tem da sua satisfacdo e dos julgamentos que faz da organizacdo (Hirschle &
Gondim, 2020). Deste modo, este conceito refere-se a experiéncia emocional positiva que surge
quando um individuo avalia favoravelmente a sua atividade profissional e todos os aspetos
relacionados com ela. Para que um individuo sinta bem-estar no seu local de trabalho, deve
também apresentar niveis elevados de satisfagdo, de modo a sentir-se envolvido com a tarefa
que estd a desempenhar (Pereira, 2017 citando Nascimento, 2006). Farsen et al. (2018)
consideram o bem-estar no trabalho como a relacao de equilibrio que o ambiente profissional
pode oferecer aos trabalhadores, tais como recursos financeiros, seguranga, valoriza¢ao social
decorrente da ocupagdo, oportunidades, desenvolvimento de capacidades, diversidade nas
tarefas desempenhadas e oportunidade de estabelecer relagdes sociais.

O modelo teodrico de Siqueira e Padovam (2004) expde que o bem-estar no trabalho
engloba: a satisfacdo laboral, que diz respeito ao que os colaboradores sentem em relagdo ao
seu trabalho; o comprometimento organizacional, que se refere a avaliagao que o colaborador
faz a acerca dos sentimentos positivos que tem em relacdo a organizacdo; e o envolvimento,
que ¢ a dimensdo em que o colaborador canaliza a sua energia para estar mais ativo,
identificando-se com a organizacao (Alves et al., 2012; Cavalcante et al.,2014).

Pode, assim, considerar-se que o bem-estar no trabalho ¢ um construto psicoldgico
complexo, constituido por conexdes afetivas com a organiza¢do e com o trabalho, trazendo
implicagdes para o rendimento laboral (Alves et al., 2012). Assim, o bem-estar atua como um
antecedente do desempenho, tendo um efeito de diminui¢do do desgaste funcional (Bakker &
Demerouti, 2018).

Perceciao de Rendimento Laboral

O desempenho laboral ¢ o resultado coletivo dos esforgos individuais dos funcionarios,
influenciado pela personalidade e habilidades dos mesmos. Deste modo, a percecdo de
rendimento laboral destaca a importancia da autoavaliagdo dos colaboradores sobre o
desempenho da organizacdo como um todo (Berberoglu, 2018). O mesmo autor aponta que
esta perce¢ao pode ser moldada pelas praticas dos recursos humanos, sistemas de recompensas,
estratégias organizacionais e pela performance da equipa, afirmando que afeta diretamente as
atitudes e comportamentos dos funcionarios de uma organizagdo. Pradhan & Jena (2017)
acrescentam ainda que, para além dos fatores acima referidos, o desempenho no trabalho
depende da perce¢do do esfor¢o individual e da percecdo do esforco da equipa para o

atingimento de resultados.
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Ainda na mesma linha de investigacdo, Yongxing et al. (2017) sublinham que o
desempenho no local de trabalho depende dos comportamentos de cada individuo, os quais irdo
contribuir para o cumprimento dos objetivos da organizacdo. Referem ainda que uma maior
percecdo de desempenho, em colaboradores comprometidos com a organizagdo, ¢
caracterizada por emocdes como a felicidade e o entusiasmo.

Klumb & Fuerschiite (2013) mencionam que o rendimento profissional est4 relacionado
com a visao favoravel que o individuo possui sobre o seu envolvimento no trabalho e com a
satisfacdo que deriva da pratica da sua atividade profissional, a qual ira influenciar o seu
desempenho. Este conceito pode ser definido como sendo o alcangar de resultados e metas
pessoais desejaveis durante a trajetéria profissional do individuo, tendo por base as expetativas
individuais de cada um (Costa, 2013). Assim, o rendimento profissional pode ser considerado
o resultado da performance coletiva de varios individuos, mas para isso ¢ importante perceber
que a performance individual é considerada como sendo o resultado do comportamento na
realizacdo das tarefas (Berberoglu, 2018).

De acordo com Abele & Spurk (2009), o rendimento laboral refere-se as conquistas
bem-sucedidas resultantes da experiéncia profissional de um individuo. Esta realizacdo pode
ser avaliada de maneira objetiva ou subjetiva: a primeira estd associada a elementos como
progressao financeira, posi¢ao hierarquica na organizagao e promocoes; € a segunda esta ligada
a indicadores como a satisfacdo com o trabalho e os julgamentos de valor.

Para Costa e colaboradores (2013), o rendimento laboral provém da obtencdo de
resultados desejaveis no ambiente de trabalho, os quais conduzem ao desenvolvimento
profissional e podem ocorrer em diferentes momentos da trajetoria profissional do individuo.
A abordagem destes autores ressalta a importancia de alcangar metas profissionais e a ligagao
com a perspetiva de sucesso individual.

Tem vindo a ser também assinalado que o sucesso profissional € o rendimento laboral
nao estao apenas ligados as competéncias profissionais adequadas, mas também as habilidades
interpessoais e intrapessoais, como a motivagdo, satisfagdo no trabalho e inteligéncia
emocional, apresentando-se como fatores preditores do sucesso profissional (Jiménez &
Salamanca, 2018).

Em suma, esta perce¢ao diz respeito ao alcance dos resultados desejados em qualquer
momento da carreira (Menezes e Silva et al., 2017). Os mesmos autores, citando Judge et al.
(1995), reforcam que o modelo tedrico de sucesso na carreira destes € constituido por duas

componentes: a componente objetiva, baseada em elementos tangiveis, como o salario, a
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posicao hierdrquica e as oportunidades de promogao; e a componente subjetiva, relacionada
com percecdo que o individuo tem sobre o atingimento do sucesso profissional, como a
competéncia, o desenvolvimento das suas capacidades e a satisfacao.

Componente Empirica

Este estudo tem por base dois objetivos de caracter relacional, sendo estes os seguintes:
(1) verificar a relacdo entre a inteligéncia emocional, stress ocupacional, satisfagdo laboral,
bem-estar no trabalho, compromisso organizacional e perce¢ao de rendimento laboral; (2)
estudar o papel moderador/mediador do tempo de experiéncia na funcao entre a satisfacao
laboral e a inteligéncia emocional.

Foram elaboradas as seguintes hipoteses: (H1) espera-se que a inteligéncia emocional
apresente uma relagdo positiva com a satisfacdo laboral; (H2) espera-se que a inteligéncia
emocional apresente uma relagdo negativa com o stress ocupacional: (H3) espera-se que o
tempo de experiéncia na func¢io apresente um efeito mediador/moderador positivo na relagao
entre a satisfacdo laboral e a inteligéncia emocional.

Método
Amostra

A amostra foi recolhida por conveniéncia, totalizando inicialmente 431 participantes.
Destes, 37 foram excluidos: 6 recusaram participar, 29 exerciam a funcdo de assistente
operacional e 2 ndo eram fluentes na lingua portuguesa. Assim, a amostra final ficou composta
por 394 que aceitaram participar e se enquadravam nos critérios de inclusdo. Relativamente as
caracteristicas sociodemograficas, 82.5% eram do sexo feminino, 17.3% do sexo masculino e
0.3% identificaram-se com o género fluido. A média de idades foi de 47.5 e a média de filhos
por participante situou-se nos 1.60. No que diz respeito ao estado civil, 64.5% eram casados,
quanto as habilitacdes académicas, a maioria da amostra possui o ensino secundario (59.1%),
seguido do 3° ciclo do ensino basico (24.4%). Em termos da localizacao geografica, a maioria
dos participantes residia na regido do Algarve e no Norte do pais, com uma percentagem de
35% e 34.8%, respetivamente.

Quanto ao vinculo organizacional, 73.9% dos participantes apresentavam um contrato
sem termo/por tempo indeterminado. O tempo de experiéncia na profissdo variou entre menos
de 1 ano a 40 anos, com uma média de 11.4 anos. Ceca de 70.1% trabalhavam menos de 40

horas semanais e 84% nao trabalhavam por turnos.
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Tabela 1: Estatisticas Descritivas das Variaveis Sociodemograficas

N % M DP Amplitude
Sexo
Feminino 325 82.5%
Masculino 68 17.3%
Género Fluido 1 0.3%
Idade 394 475 95 22 -65
N° de Filhos 393 1.6 1.1 0-10
Estado Civil
Solteiro(a) 71 18%
Casado(a)/Unido de Facto 254 64.5%
Divorciado(a)/Separado(a) 55 14%
Viuvo(a) 14 3.6%
Habilitagdes Académicas
1° Ciclo do Ensino Bésico 10 2.5%
2° Ciclo do Ensino Basico 32 8.1%
3° Ciclo do Ensino Baésico 96 24.4%
Ensino Secundario/Tecnolégico/Profissional 233 59.1%
Licenciatura 19 4.1%
Mestrado 4 1%
Regides 10 2.5%
Algarve 138 35%
Alentejo 19 4.8%
Area Metropolitana de Lisboa 38 9.6%
Centro 57 14.5%
Norte 137 34.8%
Regido auténoma dos Acores 2 0.5%
Regido autonoma da Madeira 3 0.8%
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Tabela 2: Estatistica Descritiva de Variaveis Relacionadas ao Trabalho

N % M DP Amplitude
Vinculo com a Organizagdo
Contrato a Termo Certo 63 16%
Contrato a Termo Incerto 37 9.4%
Contrato Sem Termo/Indeterminado 291  73.9%
Contrato de Prestacao de Servicos 1 0.3%
Contrato de Emprego Apoiado 2 05%
Horas Semanais Trabalhadas
Menos de 40 horas semanais 276  70.1%
40 horas semanais 100 25.4%
Mais de 40 horas semanais 18 4.6%
Trabalho por Turnos
Sim 63 16%
Nio 331 84%
Tempo de Experiéncia na Profissao 394 11.4 10.4 0-40
Distancia Casa-Trabalho 394 7.9 8.5 0-60
Instrumentos

Stress Ocupacional:

O Questionario de Stress Ocupacional - Versao Geral (QSO-VG) ¢ um instrumento
desenvolvido por Gomes (2010) para avaliar as fontes de stress no ambiente de trabalho da
populacdo portuguesa. Esta ferramenta de autorrelato leva aproximadamente 10 a 15 minutos
para ser preenchida e utiliza uma escala Likert de 5 pontos, variando de 0 ("Nenhum Stress")
a 4 ("Elevado Stress"). O QSO-VG ¢ estruturado em duas se¢des principais: a primeira parte
solicita aos participantes que avaliem o nivel geral de stress ocupacional, enquanto a segunda
parte contém 24 itens que analisam as potenciais fontes de stress, distribuidos em 7 dimensodes:
Relacao com utentes, Relagdo com chetfias, Relacao com colegas, Excesso de trabalho, Carreira
e remuneracao, Problemas familiares e Condicdes de trabalho. Com base nas pontuagdes
obtidas, o questionario permite classificar o nivel de stress em trés categorias: baixo (0 a 1
ponto), moderado (1 a 3 pontos) e elevado (mais de 3 pontos). Os autores realizaram analises
fatoriais das componentes principais utilizando rotacao ortogonal "varimax" com normalizagao
de Kaiser, obtendo resultados satisfatorios. Além disso, todas as dimensdes apresentaram

niveis aceitaveis de consisténcia interna, conforme relatado por Afonso & Gomes (2012).
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Inteligéncia Emocional: A Escala de Inteligéncia Emocional de Wong e Law (WLEIS-
P) ¢ um instrumento de avaliagdo da inteligéncia emocional desenvolvido originalmente por
Law, Wong & Song em 2004. A versao adaptada para a populagao portuguesa foi realizada por
Rodrigues, Rebelo e Coelho (2011). Este instrumento de autorrelato ¢ composto por 16 itens
formulados positivamente, que avaliam quatro dimensdes da inteligéncia emocional: a
avaliagdo das proprias emogdes, que se refere a compreensdo e expressao das emogdes
pessoais; a avaliacdo das emogdes dos outros, que envolve a compreensdo e avaliacao das
emogdes alheias; o uso das emogdes, relacionado a utilizagdo das emocdes para melhorar o
desempenho; e a regulagao das emogdes, que diz respeito ao controle das proprias emogoes.
Cada uma dessas dimensdes ¢ composta por 4 itens, utilizando uma escala de resposta tipo
Likert de 5 pontos, entre 1 (Discordo fortemente) e 5 (Concordo fortemente). A WLEIS-P
demonstrou boas propriedades psicométricas, apresentando uma consisténcia interna de .82
para a escala global, além de boa confiabilidade para as subescalas, com alfas de Cronbach
variando de .73 a .89 (Rodrigues, Rebelo & Coelho, 2011).

Comprometimento Organizacional: A Ultrech Work Engagement Scale (UWES) foi
desenvolvida por Schaufeli & Baker (2009). Originalmente composta por 24 itens, a escala foi
posteriormente reduzida para 17 itens ap0Os analise psicométrica. A adaptagdo para a populagao
portuguesa foi realizada por Teles, Ramalho, Ramalho & Ribeiro em 2017. Na versao
portuguesa, a UWES mantém os 17 itens, todos formulados positivamente, distribuidos em trés
dimensdes: vigor, dedicagdo e absor¢do. As respostas sdo dadas em uma escala tipo Likert de
7 pontos, variando de 0 (nunca ter o sentimento ou crenca) a 6 (sentir ou ter o sentimento ou
crenga frequentemente). A escala demonstra excelente consisténcia interna, com um Alfa de
Cronbach de .95 para a escala total. As dimensdes individuais também apresentam niveis muito
bons de consisténcia interna: .89 para vigor, .91 para dedicacdo e .92 para absorcdo. (Teles,
Ramalho, Ramalho & Ribeiro, 2017).

Bem-estar no trabalho: O IWP Multi-affect Indicator foi desenvolvido por Warr em
1990 e posteriormente adaptado para a populagdo portuguesa por Gongalves e Neves em 2011.
Este instrumento ¢ composto por 12 itens que avaliam o bem-estar afetivo no trabalho,
incluindo 6 sentimentos positivos (Confortavel, Calmo, Descontraido, Motivado,
Entusiasmado e Otimista) e 6 negativos (Tenso, Ansioso, Preocupado, Deprimido, Melancolico
e Infeliz). As respostas sdo dadas numa escala tipo Likert de 6 pontos, variando de 1 (Nunca)
a 6 (Todo o tempo). O instrumento divide-se em 4 dimensdes - ansiedade, conforto, depressdo

e entusiasmo - que se organizam em dois eixos: ansiedade-conforto e depressdo-entusiasmo. A
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escala demonstra excelente consisténcia interna, com alfas de Cronbach entre .77 e .94 para as
diferentes dimensodes. Adicionalmente, permite calcular um indice global de bem-estar afetivo,
que apresenta um Alfa de Cronbach de .87 (Gongalves & Neves, 2011).

Satisfacao Laboral: A Escala de Satisfagcdo Profissional de Warr, Cook & Wall (1979)
foi adaptada para a populacdo portuguesa por Santos, Sousa & Gongalves em 2022. O
instrumento ¢ composto por 16 itens formulados positivamente, sendo que 15 deles estdo
distribuidos em trés dimensdes: Satisfacao Intrinseca, Satisfacdo Extrinseca e Satisfacao das
Relagdes Interpessoais. O 16° item avalia a satisfagdo global. As respostas sdo dadas numa
escala tipo Likert de 7 pontos, variando de 1 (Extremamente insatisfeito) a 7 (Extremamente
satisfeito). A escala demonstra excelente consisténcia interna, com um Alfa de Cronbach total
de .93. As dimensodes individuais também apresentam bons niveis de consisténcia interna: .86
para Satisfacdo Intrinseca, .70 para Satisfagdo Extrinseca e .87 para Satisfagao das Relagdes
Interpessoais, indicando niveis excelentes em todas as dimensdes, exceto na segunda (Santos,
Sousa & Gongalves, 2022).

Percecdo de Rendimento Laboral: O Questionario de Percecdo de Rendimento
Laboral foi desenvolvido por Gomes (2016). A escala ¢ constituida por 10 afirmagdes
formuladas no sentido positivo, agrupados em duas dimensdes, a percecdo de rendimento
profissional individual e a percecao de rendimento profissional coletivo. O formato de resposta
¢ tipo Likert de 5 pontos, que varia entre 1 (Nao concordo) e 5 (Concordo totalmente). As
instrugdes de aplicacdo da escala s@o de caracter retrospetivo e o autor ndo indica as qualidades
psicométricas da escala (Gomes, 2016).

Procedimento

Numa primeira etapa foram enviados pedidos de autorizacdo de utilizagao das medidas.
Uma vez obtidas as autorizagdes, foi criado o protocolo disponibilizado juntamente ao
questionario socio demografico, no protocolo foram mencionadas as questdes €ticas inerentes
a investiga¢do, principalmente, a garantia de que os dados recolhidos foram tratados com
confidencialidade e anonimato, informagdo que a participacdo ¢ voluntaria e que poderiam
recusar ou desistir da mesma a qualquer momento.

Na segunda etapa, foi pedida a aprovagdo a comissao cientifica do curso, realizada a 06 de
fevereiro de 2024. Foi realizado um estudo piloto para perceber a existéncia de dificuldades de
compreensdo e o tempo de preenchimento.

De seguida, o protocolo foi disponibilizado em formato online, via GoogleForms e divulgado

junto de assistentes operacionais atuantes em diferentes areas profissionais, abrangendo
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contextos para além do educacional, a divulgacdo foi feita através das redes sociais e do

contacto com as Camaras Municipais a nivel nacional. A recolha da amostra decorreu entre o

inicio de fevereiro e o inicio de maio

O presente estudo, ¢ de caracter transversal e observacional, com instru¢des de aplicagao de

caracter retrospetivas, atuais e perspetivas, os objetivos sdao de caracter relacional.
Resultados

Analise de Fiabilidade

Foi realizada uma analise de fiabilidade das dimensdes dos instrumentos utilizados.
Quanto a escala de stress ocupacional, foram obtidos os seguintes resultados 0=.88 para a
relacdo com os utentes, a=.87 relacdo com as chefias, 0=.89 relagdo com os colegas, a=.90
excesso de trabalho, 0=.90 carreira e remuneracao, a=.93 problemas familiares ¢ 0=.90
condigdes de trabalho, o que demonstrou valores excelentes de consisténcia interna.

Na escala de inteligéncia emocional, os resultados obtidos também indicaram
excelentes niveis de consisténcia interna para todas as dimensdes, a=.92 avalia¢do das proprias
emocodes, 0=.90 avaliagdo das emocdes do outro, 0=.91 uso das emocgdes e 0=.93 regulagdao
emocional.

Relativamente ao comprometimento organizacional, os niveis de fiabilidade
demonstrados também sdo excelentes, a=.85 vigor, 0=.91 dedicagdo, a=.86 absorcao.

Quanto ao instrumento de bem-estar, os resultados obtidos foram os seguintes, o= .87
para a ansiedade, 0=90 conforto, 0=.94 depressdo, 0=.95 entusiasmo, 0=.83 para o eixo
ansiedade-conforto e 0=.90 para o eixo depressao-entusiasmo, apresentando niveis elevados de
consisténcia interna.

Para a satisfagdo profissional os resultados foram os seguintes, o= .84 para a satisfagao
intrinseca, a=.73 satisfacdo extrinseca e a=.87 satisfacio com as relagcdes profissionais,
demonstrando também excelentes niveis de consisténcia interna, a exce¢do da dimensao
satisfagcdo extrinseca.

Por fim, para a percecdo de rendimento laboral, foram obtidos os seguintes resultados,
0=.91 para a percecdo de rendimento individual e 0=.95 percecdo de rendimento coletivo,

demonstrando valores igualmente adequados.
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Tabela 4: Andlise de Fiabilidade das Dimensdes

Neitens M  Dp. Amplitude  AlfaC.
Stress Ocupacional
Relagdo com os Utentes 4 6.9 4.2 0-16 0.88
Relagdo com as Chefias 3 4.9 3.6 0-12 0.87
Relagdo com os Colegas 3 5.1 3.5 0-12 0.89
Excesso de Trabalho 4 6.1 4.4 0-16 0.90
Carreira ¢ Remuneragao 4 9.3 4.5 0-16 0.90
Problemas Familiares 3 4.6 3.7 0-12 0.93
Condigoes de Trabalho 3 4.8 3.4 0-12 0.90
Inteligéncia Emocional
Avaliacdo das Proprias Emogdes 4 16 3.1 4-20 0.92
Avaliagao das Emogdes do Outro 4 15.6 2.9 4-20 0.90
Uso das Emogdes 4 15.9 3.1 4-20 0.91
Regulagdo das Emogdes 4 14.4 3.5 4-20 0.93
Comprometimento Organizacional
Vigor 6 25 7.8 0-36 0.85
Dedicagio 5 233 7.3 0-30 0.91
Absorg¢do 6 24.5 8.4 0-36 0.86
Bem-estar no Trabalho
Ansiedade 3 8.6 3.3 3-18 0.87
Conforto 3 11.5 34 3-18 0.90
Depressao 3 6.7 3.6 3-18 0.94
Entusiasmo 3 11.9 4.1 3-18 0.95
Ansiedade-Conforto 6 19.4 5.2 7-28 0.83
Depressao-Entusiasmo 6 17.9 6.2 6—-30 0.90
Satisfacdo Profissional
Satisfacdo Intrinseca 4 18.9 5 4-28 0.84
Satisfacdo Extrinseca 5 24.7 5.1 5-35 0.73
Satisfacdo com as Relacdes Profissionais 5 18.4 6.7 5-35 0.87
Percecao de Rendimento Laboral
Percegdo de Rendimento Individual 5 14.9 5.3 5-25 0.91
Percegdo de Rendimento Coletivo 5 14.6 5.1 5-25 0.95

19



Relacdes Entre o Stress Ocupacional, Inteligéncia Emocional, Comprometimento
Organizacional, Bem-Estar no Trabalho, Satisfacao Profissional e Percecio de
Rendimento Laboral

Relativamente ao primeiro objetivo, explorar as relacdes entre as varidveis, realizou-se
uma Matriz de Correlagdes de Pearson, onde se verificou que o stress ocupacional apresentou
uma correlagdo significativa positiva com a inteligéncia emocional em todas as dimensdes,
exceto na regulacao emocional, com valores entre (#=0.11, p<.05) para a dimensao uso das
emogdes ¢ (#=0.27, p<.001) na avaliacdo das emog¢des do outro, demonstrando que
participantes com niveis mais elevados de stress ocupacional apresentaram mais inteligéncia
emocional. Por outro lado, o stress ocupacional, apresentou uma relagdo significativa negativa
com o comprometimento, com valores entre (r=-0.28, p<.001) na dimensao absor¢ado e (»=-
0.41, p<.001) na dimensdo dedicacdo, sugerindo que niveis mais elevados de stress, estdo
associados a uma menor perce¢ao de comprometimento.

Na relagdo entre stress ocupacional e o bem-estar, os resultados demonstraram uma
relacdo significativa positiva, com os sentimentos depressdo e ansiedade com valores entre
(r=0.18, p<.001 e r=0.41, com p<.00l). Em contrapartida, verificou-se uma rela¢do
significativa negativa, com os sentimentos de conforto e entusiasmo, com valores entre (r=-
0.10, p<.01 e r=-0.26, p<.001), o que evidenciou que individuos com niveis mais elevados de
stress, tendem a experienciar mais frequentemente sentimentos como ansiedade e depressao e
menos sentimentos positivos como conforto e entusiasmo.

Além disso, o stress ocupacional, revelou correlagdes significativas negativas com
todas as dimensdes da satisfagdo profissional, variando entre (r=-0.26, p<.001) na satisfacdo
extrinseca e (r=-0.57, p<.001) na satisfacdo com as relacdes profissionais, bem como com
ambas as dimensdes da perce¢do de rendimento laboral, apresentando valores entre (=-0.16,
p<.01 e r=-0.35, p<.00), demonstrando que individuos com niveis mais elevados de stress
ocupacional apresentaram niveis mais baixos de satisfacdo profissional e de percecao de
rendimento.

No que diz respeito a inteligéncia emocional, foram identificadas relagdes significativas
positivas entre esta variavel e o comprometimento, particularmente nas dimensdes uso das
emogdes e regulacao das emogdes, com valores entre (r=0.11, p< .05 e r=0.25, com p<.001),
demonstrando que individuos que fazem uma melhor uso da informagdo emocional e uma
melhor gestdo emocional apresentaram niveis mais elevados de comprometimento no trabalho.

A inteligéncia emocional também apresentou relagdes significativas positivas com o0s
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sentimentos conforto e entusiasmo, com valores entre (r=0.13, p<.05 e r=0.33, p<.001), ¢
relagdes significativas negativas com os sentimentos ansiedade e depressdo, nomeadamente
nas dimensdes regulacao das emogdes com valores entre (r=-0.13, p<.05 e r=-0.15, p<.001),
e entre a dimensao uso das emogdes e depressao (r=-0.11, p<.01), indicando que niveis mais
elevados de inteligéncia emocional, estdo associados a maiores niveis de conforto e entusiasmo
¢ menores niveis de ansiedade e depressao.

Adicionalmente, a inteligéncia emocional relacionou-se positivamente com as
dimensdes da satisfacdo profissional, particularmente no que diz respeito a regulacdo
emocional, com valores entre (r=0.17, p<.001) na satisfagdo com as relagdes profissionais e
na satisfacdo intrinseca e (r=0.20, p<.001) na satisfacdo extrinseca, isto sugere que individuos
com uma melhor regulacdo emocional tendem a apresentar maior satisfacdo profissional.

Quanto a relagdo entre a inteligéncia emocional e a percecdo de rendimento laboral, foi
evidenciada uma relagdo significativa positiva, entre a regulacdo das emogdes e a perce¢do de
rendimento individual (r=0.20, p<.001), entre a regulacao das emogdes e a percecao de
rendimento coletivo (#=0.21, p<.001), entre a avaliacdo das emog¢des do outro e a percecao de
rendimento coletivo (»=0.11, p<.05) e entre o uso das emocgdes e a percecdo de rendimento
coletivo (r=0.14, p<.01).

Na relag@o entre o comprometimento e o bem-estar, verificou-se a existéncia de uma
relagdo significativa negativa entre o comprometimento e os sentimentos ansiedade e
depressdo, com valores entre (r=-0.37, p<.001 e r=-0.55, p<.001). A andlise revelou ainda a
existéncia de uma relagdo significativa positiva entre o comprometimento € o conforto e
entusiasmo, com valores entre (r=0.41, p<.001 e r=0.61, p<.001) evidenciando que valores de
comprometimento mais elevados demonstraram a existéncia de sentimentos como o conforto
e entusiasmo. Foi ainda evidenciada uma relagdo significativa positiva entre o
comprometimento e a satisfacdo, com valores entre (r=0.50, p<.001) na satisfagdo com as
relagdes profissionais e (¥=0.69, p<.001) na satisfacdo intrinseca, reforgando a ideia de que
colaboradores mais comprometidos tendem a relatar maior satisfacdo profissional.

Quanto ao comprometimento e a perce¢do de rendimento laboral, foi apresentada uma
relagcdo positiva, com valores entre (r=0.36, p<.001) na perce¢ao de rendimento coletivo e
(r=0.56, p<.001) na percecao de rendimento individual, indicando que trabalhadores mais
comprometidos, percebem um rendimento laboral superior.

No que concerne ao bem-estar, foram apresentadas relagdes negativas entre a ansiedade,

depressdo e a satisfagdo profissional, com valores entre (r=-0.39, p<.001) na satisfa¢do
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extrinseca e (r=-0.52, p<.001) na satisfacdo intrinseca. Demonstrou-se uma relacio positiva,
entre o conforto e entusiasmo, com valores entre (#=0.35, p<.001) na satisfacdo com as relagdes
profissionais e (#»=0.55, com p<.001) na satisfacdo intrinseca, indicando que niveis mais
elevados de satisfacao profissional tendem a estar relacionados com sentimentos positivos.
Por fim, na relagdo entre a satisfacdo profissional e percecdo de rendimento laboral,
verificou-se a existéncia de uma relagdo significativa positiva, com valores entre (r=0.49,
p<.001) na percegao de rendimento coletivo e (»=0.57, p<.001) na perce¢ao de rendimento
individual, indicando que os assistentes operacionais com niveis mais elevados de satisfacao

profissional, tendem a experienciar uma melhor percecao de rendimento individual e coletivo.
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Tabela 5: Analise da matriz de correlagdes entre as variaveis em estudo

Relagdo com Relagdo com Relag@o com Excessode  Carreira e N Prob_le?mas Condigdes Avaliaf;éo das Avaliaf;éo das  Uso d2~1s dR;sgulac;éo Vigor Dedicagio  Absorgdo
os Utentes as Chefias os Colegas Trabalho Remuneragdo  Familiares de Trabalho ~ Emogdes (p) Emocgdes (0) Emogdes Emogdes
Relagdo com as Chefias 0.75%**
Relagdo com os Colegas 0.60%** 0.69%**
Excesso de Trabalho 0.74%** 0.69%** 0.58%**
Carreira e Remuneragéo 0.61%*** 0.55%** 0.44%%* 0.56%**
Problemas Familiares 0.59%** 0.57%** 0.43%** 0.69%** 0.53%**
Condigdes de Trabalho 0.77%%** 0.72%%* 0.55%%* 0.74%%** 0.57%%** 0.57%%*
Avaliagdo Emogdes (p) 0.16%* 0.14%* 0.14%%* 0.08 0.28%** 0.08 0.12%*
Avaliagdo das Emogdes (0) ~ 0.21%** 0.22%** 0.22%%* 0.20%** 0.27%%** 0.19%%** 0.14%* 0.72%%*
Uso das Emogdes 0.15%* 0.12* 0.13* 0.11* 0.25%** 0.1 0.14%** 0.81%** 0.73%%*
Regulagdo das Emogdes -0.04 -0.07 -0.09 0.07 0.01 -0.00 -0.01 0.56%** 0.53%%* 0.060%**
Vigor -0.34%%* -0.37%%* -0.35%** -0.33%%** -0.30%** -0.29%** -0.28%** 0.06 0.02 0.11* 0.21%**
Dedicagio -0.36%** -0.41 %% -0.36%** -0.34%%* -0.33%%* -0.30%** -0.32%%* 0.5 0.07 0.15%* 0.25%** 0.82%%*
Absorgao -0.32%%* -0.36%** -0.33%** -0.30%** -0.30%** -0.28%%** -0.28%** 0.03 0.03 0.09 0.19%** 0.91%** 0.83%**
Ansiedade 0.40%** 0.36%** 0.39%%* 0.39%%* 0.39%%* 0.41%%* 0.30%** 0.03 0.09 -0.33 -0.13%* -0.40%%%  0.42%%* -0.37%k%
Conforto -0.2]%%* -0.23%%* -0.26%** -0.19%%** -0.10%* -0.20%** -0.14%* 0.22%%* 0.13* 0.25%** 0.33%** 0.42%** 0.48%** 0.41%%*
Depressdo 0.27%%** 0.32%%* 0.33%%* 0.25%%* 0.24%%* 0.30%** 0.18%** -0.06 0.02 -0.11* -0.15%* -0.51%%% 0. 55%%* -0.49%#*
Entusiasmo -0.24%%* -0.26%%* -0.26%** -0.23%%** -0.14%* -0.21%%** -0.16%* 0.19%** 0.17%%* 0.30%** 0.33%** 0.57%%* 0.61%** 0.51%%*
Ansiedade-Conforto -0.28%%* -0.17 -0.29%* -0.24* -0.30%* -0.31%* -0.15 0.00 -0.18 -0.02 0.30%* 0.55%%* 0.54%%* 0.53%%*
Depressdo-Entusiasmo -0.28* -0.26 -0.26 -0.21 -0.28* -0.32%* -0.21 -0.04 -0.03 0.05 0.02 0.68%** 0.73%** 0.71%%*
Satisfagdo Intrinseca -0.44%%%* -0.48%%* -0.39%** -0.37%%* 0374 -0.38%** -0.37%%* 0.03 0.03 0.08 0.17%%** 0.59%%* 0.69%** 0.59%%*
Satisfagdo Extrinseca -0.42%%* -0.48%%* -0.45%*% -0.38%** -0.26%%* -0.33%%** -0.36%** 0.1 0.07 0.11* 0.20%** 0.56%** 0.61%** 0.56%**
Satisfagdo Relagdes -0.5] %% -0.57%%%* -0.46% %% -0.38%%** -0.55% %% -0.31%%* -0.45%%% -0.08 -0.05 -0.04 0.17%%** 0.50%%* 0.57%%* 0.50%%*
Rendimento Individual -0.26%%* -0.36%** -0.31%%* -0.24%** -0.29%%* -0.27%%* 0.26%** 0.06 0.05 0.11* 0.20%** 0.42%%* 0.56%** 0.44%**
Rendimento Coletivo -0.2] %% -0.30%** -0.35%#% -0.19%%** -0.16%* -0.20%%** 0.17%%* 0.09 0.11* 0.14%** 0.21%%** 0.36%** 0.43%%* 0.36%**
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Ansicdade Conforto Depressio Entusiasmo Ansiedade- Depre.sséo— Sati§faqéo Satisrfa(;éo Satisfilg?lo comas Per.ce.(;?io de Rendimento Percegio de Rendimento
Conforto Entusiasmo  Intrinseca Extrinseca Relagdes Profissionais  Individual Coletivo
Ansiedade
Conforto -0.38%**
Depressao 0.65%** -0.41%%*
Entusiasmo -0.36%** 0.74%** -0.46%**
Ansiedade-Conforto -0.82%** 0.76*** -0.69%** 0.61%**
Depressao-Entusiasmo 0.74%** 0.76%** -0.87%** 0.87%%* 0.96%**
Satisfagdo Intrinseca -0.43%%* 0.46%** -0.52%%** 0.55%** 0.57%%** 0.66%**
Satisfacao Extrinseca -0.39%** 0.44%** -0.50%** 0.50%** 0.53%** 0.69%** 0.77%%*
Satisfagdo Relagdes -0.39%%* 0.35%** -0.42%%* 0.42%%* 0.54%%* 0.64%** 0.73%%* 0.73%%*
Rendimento Individual -0.22%%* 0.43%%* -0.36%** 0.46%** 0.29%* 0.53%** 0.57%* 0.55%** 0.50%**
Rendimento Coletivo -0.19%%* 0.41%%** -0.34%%* 0.41%%* 0.32%% 0.41%* 0.50%** 0.57%%* 0.49%%* 0.69%**

Nota* p <.05,** p <.01%**, p <
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Analise de Mediacao entre o Tempo de Experiéncia na Funcio, a Satisfacao Profissional
e a Inteligéncia Emocional

Quanto ao segundo objetivo, estudar o papel moderador/mediador do tempo de
experiéncia na fungdo entre a satisfacao laboral e a inteligéncia emocional, os resultados da
analise de mediagdo apontaram que ndo existiu um efeito preditor significativo na relacio entre
a satisfagdo profissional e o tempo de experiéncia na fung¢ao, B=-0.01, ES=0.03, 95% IC [-0.08,
0.06], p=0.756.

Os resultados demonstraram ainda, que o tempo de experiéncia na funcao e a satisfacao
profissional ndo se apresentaram como preditores significativos da inteligéncia emocional B=-
0.07, ES=0.05, 95% IC [-0.17, 0.03], p=0.179 e B=0.06, ES=0.04, 95% IC [-0.01, 0.13],
p=0.105, ndo suportando a hipdtese de mediagao.

Mesmo apds o controlo da varidvel moderadora, a satisfagdo profissional, nao
demonstrou um efeito preditor significativo sobre a inteligéncia emocional, B=0.06, ES= 0.04,

95% IC [-0.01, 0.13], p=.101, ndo apresentando assim o efeito esperado.

Tabela 6. Analise de Mediagao

Estimativas de Mediacdo

95% Intervalo de Confianga

Efeito Percurso Estimativa ES Inferior Superior zZ p % Mediagao
Indireto axb 0.00 0.00 -0.00 0.00 030  .762 1.28
Direto C 0.06 0.04 -0.01 0.13 1.62  .105 98.72
Total ct+taxb 0.06 0.04 -0.01 0.13 1.64 101 100.0
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Tabela 7: Analise de Mediagao

Efeito Percurso Estimativa ES Inferior Superior 4 p

Satisfacdo Profissional — a -0.01 0.03  -0.08 0.06 -0.31 756

Tempo de Profissao

Tempo de Profissdo - b -0.07 0.05 -0.17 0.03 -1.35 179

Inteligéncia Emocional

Satisfacdo Profissional — c 0.06 0.04 -0.01 0.13 1.62 .105

Inteligéncia Emocional

Teste do Modelo Conceptual

Foi feita uma analise de mediacdo para testar o modelo conceptual, os resultados
evidenciaram que a satisfagdo profissional € o bem-estar, apresentaram um efeito direto sobre
a perce¢ao de rendimento, B=0.51, ES=0.06, 95% IC [0.37, 0.63], p<.001 e B=0.11, ES=0.05,
95% IC [-0.01, 0.23], p=.037.

Tanto o stress ocupacional, como a inteligéncia apresentaram efeitos significativos
sobre as variaveis moderadoras, comprometimento, satisfacdo e bem-estar no trabalho, com
valores, B=-0.02, ES=0.00, 95% IC [-0.02, -0.02], p<.001 na relagdo entre o stress ocupacional
e o comprometimento ¢ 5=0.02, ES=0.00, 95% IC [0.01, 0.03], p<.001 na relacdo entre a
inteligéncia emocional e o comprometimento, B=-0.03, ES=0.00, 95% IC [-0.03, -0.02],
p<.001, na relacdo entre o stress ocupacional e a satisfacdo profissional e B = 0.02, ES=0.00,
95% IC [0.01, 0.03], p<.001, na relacdo entre a inteligéncia emocional e satisfacdo profissional,
B=-0.02, ES=0.00, 95% IC [-0.02, -0.02], p<.001, na relagdo entre o stress ocupacional ¢ o
bem-estar no trabalho e B=0.03, ES=0.00, 95% IC [0.02, -0.04], p<.001, na relacdo entre a
inteligéncia emocional e o bem-estar.

Foi ainda evidenciado que o stress ocupacional e a inteligéncia emocional ndo sao
preditores diretos da perceg¢ao de rendimento, B=0.00, ES=0.00, 95% IC [-0.00, 0.01], p=.740
e B=0.01, ES=0.00, 95% IC [-0.00, 0.02], p=.063.

Os resultados indicaram que o stress ocupacional apresentou um efeito preditor

significativo, apos o controlo das varidveis moderadoras, satisfacdo profissional e bem-estar
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no trabalho, B=-0.01, ES=0.00, 95% IC [-0.02, -0.01], p<.001 ¢ B=-0.00, ES=0.00, 95% IC [-
0.01, —0.00], p=.041.

A inteligéncia emocional foi também um preditor significativo do rendimento, quando
controlado o efeito das varidveis moderadoras, satisfagdo profissional e bem-estar no trabalho,
B=0.01, ES=0.00, 95% IC [0.00, 0.00], p<.001 e B=0.00, ES=0.00, 95% IC [0.00, 0.01],
p=.047. O modelo testado explicou 42.2% de variancia do rendimento profissional.

Assim, a relagdo entre o stress ocupacional e a inteligéncia emocional sobre o
desempenho ndo ¢ uma relagao direta, ¢ mediada por outros fatores, entre eles a satisfacao

profissional, o bem-estar ¢ 0 comprometimento.

Tabela 8: Analise de Mediagao

95% Intervalo de Confianca

Estimativa ES Inferior ~ Superior Z p

Comprometimento - Rendimento 0.08 0.06 -0.03 0.21 1.46 144
Satisfacdo Profissional - Rendimento 0.51 0.06 0.37 0.63 8.72 <001
Bem-Estar - Rendimento 0.11 0.05 -0.01 0.23 2.09 .037
Stress Ocupacional - Rendimento 0.00 0.00 -0.00 0.01 0.33 740
Inteligéncia Emocional - Rendimento 0.01 0.00 -0.00 0.02 1.86 .063
Stress Ocupacional - -0.02 0.00 -0.02 -0.02 -9.93 <001
Comprometimento

Inteligéncia Emocional - 0.02 0.00 0.01 0.03 452  <.001
Comprometimento

Stress Ocupacional — Satisfacao -0.03 0.00 -0.03 -0.02 -143 <001
Profissional

Inteligéncia Emocional — Satisfagdo 0.02 0.00 0.01 0.03 430 <.001
Profissional

Stress Ocupacional — Bem-Estar -0.02 0.00 -0.02 -0.02 -10.1 <001
Inteligéncia Emocional — Bem-Estar 0.03 0.00 0.02 0.04 6.61  <.001
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Tabela 9: Analise de Mediagao

95% Intervalo de Confianca

Percurso Estimativa ES Inferior Superior Z P
Stress Ocupacional — -0.00 0.00 -0.00 0.00 -1.45 148
Comprometimento —

Rendimento
Stress Ocupacional — -0.01 0.00 -0.02 -0.01 -7.45 <.001
Satisfacao Profissional -
Rendimento
Stress Ocupacional — -0.00 0.00 -0.01 —-0.00 -2.04 .041
Bem-Estar - Rendimento
Inteligéncia Emocional — 0.00 0.00 —-0.00 0.00 1.40 165
Comprometimento -
Rendimento
Inteligéncia Emocional — 0.01 0.00 0.00 0.01 3.85 <.001
Satisfagdo Profissional —
Rendimento
Inteligéncia Emocional — 0.00 0.00 0.00 0.01 1.99 .047
Bem-Estar — Rendimento
Comprometimento
o8 ] j
Stress /
Ocupacional .
“ o2 Satisfagio Percegio de
Peri;;ional — 051 = Rell-'f‘\;:r:r;lo
Q’\' “ K /
Inteligéncia / 0'01’ 0'\\
Emoeianal { 0.03 — Bem-Estar Laboral /

Figura 1: Resultados da Anélise de Mediagao
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Comparacio das Diferencas de Género para a Inteligéncia Emocional

Ap6s a verificagao de pressupostos de normalidade e homogeneidade de variancias, foi
realizado um teste U de Mann-Whitney, para a verificacdo das diferencas de género para a
inteligéncia emocional.

Foi revelada uma diferenca significativa, quanto a avaliacdo das emog¢des do outro,
U=8196, p <.001, com uma dimensdo do efeito n>=0.26 e quanto a avaliagdo das proprias
emocdes U=9324, p=0.37, com uma dimensdo do efeito n?>=0.16. O género feminino teve uma
melhor perce¢do das emogoes do outro, 15.8 (DP=2.98) por comparagao com o sexo masculino
de 14.9 (DP=2.58). E das proprias emogdes, 16.2 (DP=3.12) para o sexo feminino e de 15.6
(DP=2.51) para o sexo masculino, apresentando diferencas estatisticamente significativas entre
os sexos. Estes resultados indicaram que o sexo feminino apresenta niveis mais elevados de
inteligéncia emocional na avaliagdo das suas proprias emocdes e das emogdes do outro do que

0 sexo masculino.

Tabela 10: U de Mann-Whitney

Sexo Feminino Sexo Masculino 2
(N =325) (N =68) U (cohen)
M DP M DP
Avaliagao das Proprias Emocdes 16.2 3.12 15.6 2.51 9324 0.16
Avaliagdo das Emogdes do Outro 15.8 2.98 14.9 2.58 8196 0.26
Uso das Emogoes 16.0 3.22 15.7 2.59 9872 0.11
Regulacdo das Emogdes 14.4 3.44 14.9 3.61 9985 0.10

Comparacio entre trés grupos para o stress ocupacional e Comprometimento

Foi realizada uma Anova One-Way, para verificar as diferencas entre as horas exercidas
na funcdo para o stress ocupacional e o comprometimento. A anova demonstrou diferengas
estatisticamente significativas nas seguintes dimensdes: relagdo com os utentes, F(2, 41.7)
=5.31, p=.009, relacdo com as chefias, F(2, 41.5) =3.52, p=.039, excesso de trabalho, F(2, 41)
=10.9, p<.001, carreira e remuneracao F(2, 42.1) =4.23, p=.021, problemas familiares, F(2,
41.6) =4.03, p=.025.

O teste de Post-Hoc de Games-Howell indicou, que os participantes que trabalham
menos de 40h semanais relataram menos stress na dimensao relagdo com os utentes, por

comparagao com os que trabalham mais de 40h semanais. Na dimensao relagdo com as chefias,
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os participantes que trabalham menos de 40h semanais, relataram menos stress do que os que

trabalham 40h ou mais de 40h semanais.

Na dimensao excesso de trabalho, o grupo que trabalha menos de 40h semanais relatou

menos stress do que os grupos que trabalham 40h semanais e mais de 40h semanais, foi ainda

relatado pelos participantes que o grupo que trabalha 40h semanais apresenta menos stress do

que o grupo que trabalha mais de 40h semanais.

Relativamente, a dimensao carreira e remuneracao, foram encontradas diferengas entre

os o grupo que trabalha menos de 40h semanais, que relatou sentir niveis de stress mais baixos

do que os que trabalham mais de 40h semanais. Por fim, na dimensdo problemas familiares, o

grupo que trabalha menos de 40h semanais, relatou niveis menos elevados de stress do que o

grupo que trabalha mais de 40h semanais.

Tabela 11: ANOVA One Way

Menos de 40h . Mais de 40h
Semanais 40h Semanais Semanais
(N =276) (N'=100) (N=17) F
M DP M DP M DP
Relagdo com os Utentes 6.42 3.89 7.57 4.82 9.12 4.03 5.31%
Relagdo com as Chefias 4.58 3.50 5.71 3.84 5.47 3.87 3.52%
Relagdo com os Colegas 4.78 3.39 5.68 3.71 5.71 3.96 2.48
Excesso de Trabalho 5.47 4.02 6.89 4.65 1035 4.83  10.89**
Carreira e Remuneracao 8.81 4.40 10.28 4.55 10.18 4.46 4.23%
Problemas Familiares 4.22 342 5.12 3.93 7.12 4.06 5.58%
Condigoes de Trabalho 4.46 3.18 5.47 3.87 6.00 3.32 4.03
Comprometimento 76.55 21.23 70.48 2433 67.88 23.77 3.17

Relagdes entre a distincia até ao local de trabalho e os problemas familiares

Foi feita uma Matriz de Correlagdao de Pearson onde se verificou que a distancia até ao

local de trabalho apresentou uma relagdo estatisticamente significativa positiva com a

dimensdo problemas familiares, com valor de 0.12, p=.018, o que significa que quanto maior
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a distancia de casa ao local de trabalho, mais elevados os niveis de stress relativamente aos
problemas familiares.
Discussio

O presente estudo teve como objetivo investigar as relacdes entre as variaveis, stress
ocupacional, inteligéncia emocional, satisfagio laboral, bem-estar no trabalho,
comprometimento organizacional e percecdo de rendimento laboral. Adicionalmente, foi
também investigado o papel mediador/moderador do tempo de experiéncia na fungdo na
relagdo entre a satisfacdo laboral e a inteligéncia emocional. Com base nestes objetivos, foram
formuladas as seguintes hipoteses, a inteligéncia emocional apresenta uma relagdo positiva
com a satisfagdo laboral, a inteligéncia emocional apresenta uma relagdo negativa com o stress
ocupacional e o tempo de experiéncia na fungdo apresenta um efeito mediador/moderador na
relacdo entre a satisfacdo laboral e a inteligéncia emocional.

Foi realizada uma Matriz de Correlagdo de Pearson, que indicou que a inteligéncia
emocional apresentou uma relagdo positiva com a satisfagdo laboral, suportando assim a
primeira hipotese. Verificaram-se também relagdes positivas com o comprometimento
organizacional e o bem-estar no trabalho, em consonancia com a literatura, que descreve a
inteligéncia emocional como um facilitador das interagdes sociais e da construgao de ambientes
de trabalho mais saudaveis. As competéncias emocionais contribuem para uma gestdo mais
eficaz doa desafios interpessoais e emocionais, promovendo uma interpretacdo mais
construtiva das situacdes adversas, contribuindo para uma maior satisfacdo no trabalho
(Kinnary et al., 2023; Singh et al., 2021; Tanasescu & Leon, 2019). Estudos anteriores,
corroboram esta ideia de que a inteligéncia emocional esta associada a um maior bem-estar,
satisfacdo e comprometimento com o trabalho (D"Amico et al., 2020; Hammeed et al., 2023;
Mazzella Ebstein et al., 2018).

Contudo, ao contrario do esperado, a inteligéncia emocional apresentou uma relagao
positiva com o stress ocupacional, refutando assim a segunda hipotese. Este resultado levanta
a questdo como os assistentes operacionais percebem e respondem as exigéncias emocionais
do trabalho. Apesar da literatura sugerir que niveis elevados de inteligéncia emocional podem
atuar como um fator redutor de stresse (Campuzano & Campo, 2017; Fernandez et al., 2015;
Prior et al., 2021), a correlag@o positiva observada nos resultados, pode indicar que individuos
com uma inteligéncia emocional mais elevada tém uma maior consciéncia do stress e por este
motivo, experienciam-no de forma mais intensa. Outras investigagdes referem que o uso

inadequado das capacidades de gestdo emocional e reconhecimento emocional, podem tornar
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o individuo mais vulneravel ao stress (Deane & Anderson, 2002; Miguel & Noronha, 2009
citando Ciarrochi et al., 2002). Adicionalmente, caracteristicas como a personalidade, a
inteligéncia geral e satisfagdo no trabalho, podem influenciar esta relagdo positiva entre o stress
e a inteligéncia emocional (Healey & Mckay, 2000; Gohm et al., 2005).

Quanto a analise de mediagao, os resultados mostraram que o tempo de experiéncia na
funcdo ndo teve um efeito moderador significativo na relacdo entre a satisfacdo laboral e a
inteligéncia emocional, refutando a terceira hipotese, ao contrario do que era esperado
(Aprillianti & Dewanto, 2023; Deeba et al., 2021). Embora o modelo tedrico Job
Demand/Resources sugira que a experiéncia pode atuar como um recurso pessoal para mitigar
o impacto do stress (Bakker & Demerouti, 2013), os resultados apontaram que esta variavel
ndo desempenha um papel significativo neste contexto, o que pode ir ao encontro das
especificidades das fungdes dos assistentes operacionais, pois estas sdo marcadas por tarefas
frequentemente repetitivas e limitadas. Este resultado, pode ser atribuido ao facto de que a
experiéncia, por si s0, ndo melhora a habilidade de gerir emogdes no contexto de trabalho e
que fatores como a atitude que o individuo tem perante o tipo de tarefa que desempenha, os
seus colegas, as suas chefias e o seu salério, influenciam as emocgdes e por consequéncia o nivel
de satisfacdo que sente com o trabalho (Suleman et al., 2020). Estudos indicam ainda que, o
estilo de lideranga pode ser outra das varidveis que explica a relacdo entre a inteligéncia
emocional e a satisfagdo laboral (Aftab, 2015), a conciliagdo entre a vida familiar e o trabalho,
podera também ser um dos fatores que medeia esta relagdo (Nurjanah & Indrawati, 2021). A
literatura tem vindo a sugerir, que o desenvolvimento continuo de competéncias emocionais €
crucial para influenciar positivamente a satisfacdo laboral e ajudar os trabalhadores no
desenvolvimento de estratégias de coping para lidar com o stress ocupacional (Batista et al.,
2022; Ghoreishi et al., 2014).

No teste do Modelo Conceptual, verificou-se que o stress ocupacional e a inteligéncia
emocional ndo influenciam diretamente a percecao de rendimento laboral. Em vez disso, essa
relacdo ¢ mediada por varidveis como a satisfacdo profissional e bem-estar no trabalho, tal
como sugere a literatura. A satisfacdo e o bem-estar medeiam a relagcdo entre os fatores
emocionais ¢ o rendimento laboral (Bakker & Demerouti, 2013; Guimaraes & Neto, 2021;
Newton et al., 2014). No fundo, a satisfacao das necessidades leva a um maior bem-estar no
trabalho, o que leva também a um maior desempenho (Doménech-Betoret et al., 2015).

Os resultados também mostraram que tanto a satisfagao profissional quanto o bem-estar

tiveram um efeito positivo direto sobre o desempenho, confirmando a importancia destes
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fatores quando se fala de rendimento laboral (Chagas & Reis, 2014; Suleman et al., 2020
citando Meyer, 2014). Outras investiga¢des sugerem ainda que a inteligéncia emocional tem
um efeito preditor direto sobre a satisfa¢ao, que por sua vez prediz o desempenho (Khan et al.,
2017), o que vai de encontro ao teste do modelo conceptual.

Embora o stresse ocupacional e a inteligéncia emocional ndo tenham demonstrado
impacto direto na percecao de rendimento, apds o controlo das varidveis moderadoras, ambos
apresentaram efeitos significativos. Ou seja, ¢ através do impacto que exercem sobre a
satisfacdo e o bem-estar que estas variaveis contribuem para a forma como os assistentes
operacionais percebem o seu rendimento laboral.

Foi também realizada uma analise complementar para explorar as diferencgas de género
na inteligéncia emocional. O teste U de Mann-Whitney demonstrou que o sexo feminino
apresentou niveis mais elevados de inteligéncia emocional nas dimensdes avaliacdo das
proprias emocdes e das emogdes do outro, em comparagdo ao sexo masculino. Estudos
anteriores demonstram que foram encontradas diferencas significativas entre géneros,
nomeadamente na perce¢do, uso das emogdes e regulacdo das emogdes, indicando que as
mulheres apresentam niveis mais elevados de inteligéncia emocional nestas dimensdes (Deeba
et al., 2021; Fisher et al., 2018). Alguns autores tentam explicar estas diferengas através do
papel social que ¢ ocupado pelas mulheres ou até mesmo pelas suas competéncias biologicas
para o reconhecimento das emocdes (Kret & Gelder, 2012). Apesar de terem sido encontradas
diferencas estatisticamente significativas entre géneros em algumas dimensdes avaliadas,
importa salientar que a amostra ¢ composta maioritariamente por mulheres.

ApOs a realizagdo da Anova One-Way, os resultados revelaram que trabalhar menos de
40h horas semanais estd associado a niveis mais baixos de stress no que diz respeito ao
relacionamento com utentes e chefias, excesso de trabalho, carreira e remuneracao e problemas
familiares. Estes resultados sublinham que uma jornada de trabalho mais extensa se traduz
como um fator que podera aumentar os niveis de stress ocupacional (Lima et al., 2024; Ning et
al.,2023; Vazetal., 2021). Um estudo realizado em 2021 pela Direcao Geral da Administragdo
do Emprego Publico e pela Ordem dos Psicologos Portugueses revelou que os trabalhadores
do setor publico enfrentam riscos severos no que diz respeito as exigéncias cognitivas e
emocionais e riscos moderados quanto aos conflitos interpessoais, influéncia e previsibilidade
no trabalho. Assim, uma gestdo adequada da carga de trabalho, a identifica¢do e prevencao do
stress ocupacional e o investimento no bem-estar dos trabalhadores promovem um ambiente

de trabalho mais saudavel, mais produtivo e com menos custos para as organizagdes (OPP,
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2023). Estudos sobre a reducdo da jornada de trabalho, nomeadamente sobre a semana de
trabalho de quatro dias, indicam que uma gestdo adequada da carga de trabalho e a redugdo da
semana de trabalho sdo benéficos ndo s6 para o colaborador, como também para as
organizagdes, visto que permitem uma maior estabilidade, maiores niveis de bem-estar ¢ um
melhor equilibrio entre a vida familiar e profissional (Antal et al, 2024 citando Lufkin e Mudditt
2021; Burchell et al, 2024).

Além disso, foi ainda realizada uma Matriz de Correlacdo de Pearson, onde se
identificou uma correlacdo positiva significativa entre a distancia até ao local de trabalho e os
problemas familiares, indicando que um maior trajeto diario até ao trabalho, esta associado a
niveis de stresse mais elevados no que diz respeito a esta dimensdo. Fazer o trajeto diario de
ida e volta para o local de trabalho ¢ uma exigéncia que pode criar alguns constrangimentos e
limitar a disponibilidade dos colaboradores no que diz respeito ao cumprimento das rotinas
familiares, o que pode levar a que seja criado um conflito trabalho-familia (Montazer & Young,
2020 citando Voydanoff, 2007). Este conflito pode ser um fator antecedente dos resultados nas
organizagdes, como a maior insatisfacdo no trabalho, niveis mais elevados de burnout e de
exaustdo fisica e mental. Consequentemente, poderd trazer questdes como maiores niveis de
stresse com os problemas familiares (Amstad et al., 2011)

Esta investigacdo apresentou algumas limitagdes, como o uso da amostra por
conveniéncia e a auséncia de um desenho de estudo longitudinal, o que poderd impedir
inferéncias causais mais robustas. Também a nivel da extensdo do protocolo e das medidas,
nomeadamente, a medida que avalia o desempenho, uma vez que avalia a perce¢ao que o
individuo tem sobre o seu desempenho e nao o desempenho real do mesmo. Embora o
protocolo tenha sido divulgado em multiplos contextos laborais, ndo foi possivel identificar,
na analise dos dados, a que contexto cada participante pertencia, uma vez que ndo se
acrescentou esta varidvel ao questionario sociodemografico. E de referir ainda que a
composi¢do da amostra, apresenta uma predominancia de participantes do sexo feminino. Este
desequilibrio de género pode influenciar os resultados das comparagdes entre grupos, nao
permitindo confirmar com robustez as diferencgas identificadas entre homens e mulheres.
Recomenda-se para estudos futuros, uma distribui¢do mais equilibrada de género, de modo a
validar as conclusdes relativas as diferencas entre grupos.

Sugere-se que, para estudos futuros, seja utilizada uma amostra representativa da
populacdo, com recolha feita de forma aleatoria, e que o desenho da investigacdo seja

longitudinal. Seria importante avaliar as mesmas varidveis e adicionar varidveis como a
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compaixao, aplicar um programa semelhante ao “Escolas Compassivas” e voltar a reavaliar
para perceber a evolucdo da relagdo entre as mesmas. Além disso, a investigagdo de outras
possiveis variaveis moderadoras, como o suporte social, o clima/cultura organizacional ¢ a
percecao de justi¢a na organizacao, poderiam fornecer contributos adicionais.

As implicac¢des deste estudo a nivel tedrico sugerem que a inteligéncia emocional
desempenha um papel complexo nas dindmicas de stresse ocupacional e satisfacdo laboral,
mediada por outros fatores como, por exemplo, a personalidade, fatores sociodemograficos e
fatores relacionados ao trabalho. A nivel pratico, destaca-se a importancia do desenvolvimento
das competéncias emocionais dentro das organiza¢des, bem como a implementacdo de
programas de prevencdo de stresse ocupacional com o objetivo de melhorar a satisfagdo, o
bem-estar ¢ os niveis de comprometimento, ¢ potencializar o desempenho dos assistentes
operacionais.

Neste sentido, o programa ARC — Archive Resilience Curriculum, que foi aplicado em
docentes, poderia ser aplicado também em pessoal ndo docente. O objetivo deste programa € o
treino de competéncias especificas e de habitos, que podem influenciar e contribuir para o
desenvolvimento de resiliéncia (Cook et al., 2017). Outra proposta podera ser o programa
CARE - Cultivating Awerness and Resilience in Education. Este foi também aplicado aos
docentes; no entanto, poderia ser estendido aos assistentes operacionais, uma vez que o objetivo
do programa ¢ o desenvolvimento profissional, a reducgdo do stress e cultivo da resiliéncia, com
base no desenvolvimento das capacidades emocionais, trabalhando o reconhecimento das
emogdes e a pratica das emogdes positivas (Jennings et al., 2011).

Podemos ainda destacar, o programa CALM- Comunnity Aproach to Learning
Mindfully, que obteve resultados positivos na gestdo de stress, no aumento dos sentimentos de
pertenga, no desenvolvimento da inteligéncia emocional, no aumento do bem-estar fisico e
psicoldgico e na potencializagdo do desempenho. Este programa envolve a pratica de exercicios
diarios baseados no mindfullness, como a respiracao, pratica da postura, meditagcdo, pratica da
gratidao e do autocuidado, e da experiéncia partilhada com os colegas (Harris et al., 2015).

Em Portugal, temos o programa desenvolvido pela Universidade de Coimbra “Escolas
Compassivas”, que promove a gestao de stress em contexto escolar. Baseado na compaixao,
trabalha as emocgdes € a constru¢do de uma mente compassiva. Os participantes do estudo
demonstraram niveis superiores de bem-estar psicoldgico e satisfacio profissional, reducdo do

burnout, aumento nos niveis de autocompaixao e de compaixao pelo outro, demonstrando que
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trabalhar as emoc¢des e a compaixdo, permite o aumento de diversos indicadores dos niveis
bem-estar (Matos et al., 2022).

Por fim, a adogao de politicas organizacionais que incentivem o comprometimento € o
bem-estar dos trabalhadores sdao fundamentais, uma vez que aumentam a sua satisfacdo e
desempenho, diminuindo os custos para as empresas (DGS, 2021; OPP, 2023). Trabalhadores
saudaveis criam ambientes de trabalho saudadveis e produtivos. Para tal, ¢ necessario que as
institui¢des tenham em consideracao a forma de chegar melhor ao colaborador quando se
desenvolve uma acao (OMS, 2010), que promovam um compromisso com a saude e o bem-
estar no local de trabalho (OPP, 2018), investindo nos recursos humanos e lideranga, na gestao
de stress, no reconhecimento e na possibilidade de facilitar a conciliagao entre a vida familiar
e profissional (OPP, 2023), percebendo que o bem-estar de um colaborador ndo depende sé do

proprio, sendo também da organizacdo para a qual presta servigos.
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Anexos

Stress Ocupacional e Inteligéncia Emocional = :
em Assistentes Operacionais: Rela¢des com
0 Bem-estar e a Satisfacao laboral

B I U® ¥

0 objetivo geral desta investigacdo é analisar a relagdo entre o stress ocupacional e a inteligéncia emocional
em assistentes operacionais e insere-se no ambito da dissertagdo do Mestrado em Psicologia do Trabalho e
da Salde Ocupacional.

Para participar devera estar atualmente a trabalhar como assistente operacional, ter entre 18 e 65
anos, nacionalidade portuguesa ou ser fluente na lingua portuguesa.

0 preenchimento deste questionario durard cerca de 10 minutos. Todas as informacgdes fornecidas sdo
confidenciais e andnimas. A sua participago serd veluntdria podendo ser interrompida a qualguer momento.

0s dados recolhidos neste contexto serdo apenas utilizados para este fim & no Ambito dos objetivos da
dissertagdo de mestrado.

Em caso de dividas ou esclarecimentos adicionais pode contactar:
Inés Guerreiro: inesguerreiro &@outiook.pt
Marina Carvalho (Orientadora): marina.carvalho@ismat.pt

Declaro ter compreendido as condiges e aceito participar no estudo *
Sim
Nio
E Assistente Operacional? *
Sim
Nio
Tem nacionalidade portuguesa *
Sim
Ndo
E fluente na lingua portuguesa? *
Sim
Ndo
Indique a sua idade em anos *

Texto de resposta curta



Estado Civil *
Solteiro/a
Casado/a ou em Unido de Facto
Divorciado/a ou Separado/a

Vilvo/a

Quantos filhos tem? *

Se ndo tem filhos responda 0

Texto de resposta curta

Habilitagbes Académicas *
1° Ciclo do ensino basico
2° Ciclo do ensino basico
3° Ciclo do ensino basico
Ensino Secunddrio/Curso Tecnolagico/Profissional
Licenciatura
Mestrado
Doutoramento

Outra opgdo...

Qual a sua regido de residéncia *

Algarve

Alentejo

Area Metropolitana De Lisboa
Centro

Norte

Regido Autdnoma dos Agores

Regido Auténoma da Madeira

Ir;dique Io tipo de vinculo com a organizagdo *
Confrato a termo certo
Contrato a termo incerto
Contrato sem termo/indeterminado

Outra opgéo..
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Ha quanto tempo exerce esta profissdo? *

Responda em anos, se trabalha hd menos de 1 ano por favor coloque 0

Texto de resposta curta

Quantas horas semanais trabalha? *
Menos de 40 horas
40 horas

Mais de 40 horas semanais

Trabalha por turnos? *
Sim
Nao
Qual a distancia da residéncia até ao trabalho (Km) *

Texto de resposta curta



