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RESUMO

O sucesso das organizagdes contemporaneas esta intrinsecamente ligado a capacidade dos
seus lideres em motivar e envolver os colaboradores. Neste contexto, o Coaching e a
Inteligéncia Emocional emergem como ferramentas cruciais para o desenvolvimento de
liderangas eficazes, promocéo de ambientes de trabalho saudaveis e produtivos, aumento do

envolvimento dos colaboradores e reducgéo da sua intengéo de saida.

Este estudo visa compreender a influéncia do Coaching e da Inteligéncia Emocional no
Envolvimento no Trabalho e na Intencdo de Saida dos colaboradores em contexto
organizacional. Para tal, realizou-se uma investigacdo quantitativa através de um inquérito
por questionario, obtendo-se uma amostra de 304 respostas validas dos colaboradores. As
principais técnicas estatisticas aplicadas foram a andlise de correlacdo e os modelos de

regressao linear.

Os resultados obtidos fornecem evidéncias estatisticas significativas de que o Coaching e a
Inteligéncia Emocional utilizados pelos lideres influenciam positivamente o Envolvimento

no Trabalho e reduzem a Intencéo de Saida dos colaboradores nas empresas ou organizacades.

Esta investigacdo reconhece o papel estratégico do Coaching e da Inteligéncia Emocional
no contexto organizacional, demonstrando que os lideres devem valorizar e implementar
praticas que visem a criacdo de ambientes de trabalho saudaveis, produtivos e estaveis. Estas
praticas devem-se focar na melhoria do envolvimento dos colaboradores e na reducéo da sua
intencdo de saida. Os resultados sugerem que as organizacbes devem priorizar o
desenvolvimento de uma cultura que valorize a comunicacao aberta e o trabalho em equipa
enguanto competéncias de Coaching fundamentais para os lideres. Adicionalmente, devem
enfatizar a Inteligéncia Emocional, priorizando a avaliacéo, regulacdo e utilizacdo eficaz das

emoc0des no ambiente de trabalho.

Este estudo contribui para a literatura existente ao fornecer insights valiosos sobre a
importancia do Coaching e da Inteligéncia Emocional na gestdo de recursos humanos e no
desenvolvimento organizacional, oferecendo implicacfes préaticas para lideres e gestores na

criacdo de ambientes de trabalho mais eficazes e satisfatorios.
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ABSTRACT

The success of contemporary organizations is intrinsically linked to their leaders' ability to
motivate and engage employees. In this context, Coaching and Emotional Intelligence
emerge as crucial tools for developing effective leadership, promoting healthy and
productive work environments, increasing employee engagement, and reducing turnover

intention.

This study aims to understand the influence of Coaching and Emotional Intelligence on
Work Engagement and Turnover Intention of employees in an organizational context. To
this end, quantitative research was conducted through a questionnaire survey, obtaining a
sample of 304 valid responses from employees. The main statistical techniques applied were

correlation analysis and linear regression models.

The results provide significant statistical evidence that Coaching and Emotional Intelligence
used by leaders positively influence Work Engagement and reduce Turnover Intention of

employees in companies or organizations.

This research recognizes the strategic role of Coaching and Emotional Intelligence in the
organizational context, demonstrating that leaders should value and implement practices
aimed at creating healthy, productive, and stable work environments. These practices should
focus on improving employee engagement and reducing turnover intention. The results
suggest that organizations should prioritize the development of a culture that values open
communication and teamwork as fundamental Coaching competencies for leaders.
Additionally, they should emphasize Emotional Intelligence, prioritizing the assessment,

regulation, and effective use of emotions in the workplace.

This study contributes to existing literature by providing valuable insights into the
importance of Coaching and Emotional Intelligence in human resource management and
organizational development, offering practical implications for leaders and managers in

creating more effective and satisfying work environments.

Keywords: Coaching, Emotional Intelligence, Work Engagement, Turnover Intention,

Organizational Leadership.
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INTRODUCAO

O sucesso das organizacGes modernas depende cada vez mais da capacidade dos seus
lideres em motivar e envolver os seus colaboradores. Nesse contexto, o0 Coaching e a
Inteligéncia emocional surgem como ferramentas essenciais para o desenvolvimento de

lideres eficazes e para a promoc¢do de um ambiente de trabalho saudavel e produtivo.

A literatura tem evidenciado a crescente importancia destes temas e a sua influéncia direta
no ambiente de trabalho e no desempenho dos colaboradores (Whitmore, 2017; Goleman,
2001; Boyatzis, 2002). Ao longo dos anos, numerosos estudos nacionais e internacionais
tém destacado a importancia do Coaching nas organizacdes como estratégia fundamental
para alcancar 0 sucesso e a sustentabilidade num mercado competitivo. Esses estudos
demonstram que lideres que desenvolvem competéncias de Coaching, como empatia,
comunicacéo eficaz e feedback construtivo, tém a capacidade de motivar e envolver as
suas equipas de forma mais eficaz (Goldvarg, 2024). Além disso, a lideranca coach, que
visa ajudar as pessoas a atingirem o seu potencial maximo, cria um ambiente propicio ao
desenvolvimento, influenciando positivamente o envolvimento e desempenho dos
colaboradores (Carpes, 2017; Faustino, 2017; Silva, 2018; Roméo, 2021; Lopes, 2022).
Isso porque lideres que utilizam técnicas de Coaching sdo capazes de estabelecer relagdes
mais positivas com os seus colaboradores, o que pode levar a um aumento da satisfacao

no trabalho e da motivacao.

Neste contexto, a inteligéncia emocional também desempenha um papel fundamental, ja
que lideres emocionalmente inteligentes sdo capazes de compreender, gerir e controlar
emoc0es, estabelecendo relagdes positivas e impactando o comportamento e desempenho
da equipa de forma eficaz (Goleman, 2015; Pastor, 2014). Adicionalmente, esta
capacidade é essencial para a eficacia da lideranca e do Coaching organizacional, pois
contribui para um relacionamento mais forte com a equipa, o desenvolvimento de
competéncias, a tomada de decisfes assertivas e adaptaveis, bem como o envolvimento e
motivacdo dos colaboradores (Fernandes, 2020). Isso ocorre porque lideres com alta

Inteligéncia emocional tendem a obter melhores resultados em termos de desempenho,
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satisfacdo dos colaboradores e clima organizacional (Altindaga, 2015; Cicopleta, 2016;
Falcdo et al., 2018).

Embora se tenham feito avangos na compreensdo do Coaching e da Inteligéncia
Emocional no contexto organizacional, a literatura ainda carece de investigagdes sobre
como esses fatores influenciam o envolvimento dos colaboradores e a sua intencdo de
sair. Estudos recentes (Faustino, 2017; Matsuo, 2018; Rosa, 2018; Silva, 2018; Ribeiro
et al., 2020; Fernandes, 2020; Ali et al., 2020; Roméo, 2021; Lopes, 2022; Salino 2023)
destacam a necessidade de explorar o impacto do Coaching nessas variaveis, enquanto
investigacOes sobre Inteligéncia Emocional (Cipoleta, 2016; Coelho, 2018; Garcia, 2019;
Rosa, 2021; Pedrosa, 2021; Costa, 2022; Paredes, 2023) apontam para lacunas
semelhantes. Assim, torna-se relevante investigar o impacto do Coaching e da
Inteligéncia Emocional no Envolvimento no trabalho e na Intencdo de saida dos
colaboradores das organizacGes, como é objetivo do presente estudo, procurando

contribuir para a diminuicdo dessas lacunas.

A realizacdo deste estudo visa contribuir significativamente para o aprofundamento do
conhecimento sobre Coaching e Inteligéncia Emocional no contexto organizacional, bem
como para o desenvolvimento de praticas de gestdo de pessoas mais eficazes. Espera-se
que os resultados obtidos possam fornecer insights_valiosos para a criacdo de ambientes
de trabalho mais colaborativos, motivadores e produtivos. Estudos anteriores, como o de
Paredes (2023) sugere que tais ambientes promovem uma maior satisfacdo no trabalho e
Cipoleta (2016) e Coelho (2018) indicam que isso pode resultar em menores intengdes de
saida dos colaboradores. Adicionalmente, a investigacdo de Rosa (2021) demonstra que
lideres com elevada Inteligéncia emocional tém a capacidade de influenciar
positivamente o clima organizacional, aumentar a motivacdo da equipa e,
consequentemente, elevar a produtividade. Assim, este estudo procura ndo apenas
confirmar essas descobertas, mas também expandir o entendimento sobre como o
Coaching e a Inteligéncia emocional interagem para criar um ambiente organizacional

mais eficaz e satisfatorio.
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Esta dissertacdo esta estruturada em trés capitulos principais para além desta introducéo.
O primeiro capitulo apresenta uma revisdo da literatura, abordando os conceitos
fundamentais de Coaching, Inteligéncia emocional, Envolvimento no trabalho e Intencdo
de saida dos colaboradores. Com base no enquadramento tedrico, explana-se o desenho
da investigacdo, as variaveis em estudo e as hipoteses de investigacao formuladas. No
segundo capitulo detalha-se a metodologia adotada, o instrumento de medida, os
procedimentos de recolha de dados, a amostra e as técnicas estatisticas utilizadas para a
andlise dos dados. No terceiro capitulo, sdo apresentados e os dados, bem como a anélise

e a discussdo dos resultados obtidos.

A dissertacdo termina com a conclusao, onde se destacam as principais conclusdes da
investigacdo, evidenciam-se 0s principais contributos do estudo, suas limitacGes e
sugestdes para investigacdes futuras nesta area. Por fim, sdo apresentadas as referéncias
bibliogréficas e os anexos de suporte.
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CAPITULO 1 - REVISAO DE LITERATURA

Neste capitulo efetua-se a revisdo bibliografica das variaveis em estudo, comecando pelo
conceito de Coaching e sua evolucdo, focando-se especificamente no Coaching
organizacional, sendo este o contexto do estudo, seus beneficios e importancia para o0s
lideres nas organizagbes. E analisado o conceito da Inteligéncia emocional, a sua
importancia no contexto empresarial, 0s modelos e 0s instrumentos de medicdo.
Abordam-se ainda as varidveis Envolvimento no trabalho e a Intencdo de saida dos

colaboradores nas organizagoes.

1.1 Coaching: evolucéo e conceito

Atribui-se ao fildsofo Socrates no século V a.C., o surgimento do Coaching, defendendo
que a verdade esta dentro de cada um de nds (Krausz, 2007). O método socratico, que
envolvia propor temas, ouvir o que os discipulos tinham a dizer, ensinar e aprender,
principalmente por meio de um processo de perguntas que ajudasse as pessoas a refletirem
sobre as respostas desejadas, visava desenvolver as pessoas ao seu redor, abrindo as suas

mentes e encorajando-as a encontrar as suas proprias respostas (Secco, 2019).

A origem do termo Coaching remonta aos séculos XV e XVI e esta associado a varios
significados, incluindo a carruagem conhecida como coche, derivada de Kocs, nome de
uma cidade hangara localizada a 70 km de Budapeste, onde foram construidas carruagens
com sistema de suspensdo reconhecidas pelo seu conforto em comparagdo com

carruagens tradicionais.

No século XVIII os nobres universitarios da Inglaterra iam para as aulas, conduzidos nas
suas carruagens por cocheiros chamados — Coacher. Por volta de 1830 o termo coach
passa a ser utilizado na Universidade de Oxford como sin6nimo de “tutor particular”,
aquele que “conduz”, “acompanha”, “prepara” e “treina” 0S estudantes para seus exames
(Porto, 2019). Metaforicamente, uma jornada de Coaching comega com o coach
conduzindo as sessdes e orientando o coachee a identificar os fatores que facilitam ou

dificultam o seu caminho, orientando-o na definigdo das ac¢des que o levaréo do ponto
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atual ao desejado, fornecendo ferramentas e exercicios para atingir seus objetivos (Secco,
2019).

Nas empresas, nos ultimos anos, passou a ser utilizado para designar o profissional
responsavel por ajudar individuos a melhorar o seu desempenho e desenvolvimento

pessoal e profissional.

Atualmente, o Coaching é considerado uma ferramenta poderosa para o desenvolvimento
pessoal e profissional, uma abordagem que procura desenvolver a aprendizagem, o
crescimento pessoal e a mudancga sustentada, procurando atingir metas e objetivos
(Almeida, 2013). O Coaching pressupbe a existéncia de um coach, profissional
responsavel por liderar o processo e de um coachee, “cliente” que procura o
desenvolvimento pessoal ou profissional. A interacdo entre o coach e o coachee é
essencial para o sucesso do processo, pois 0 coach ajuda o coachee a compreender-se
melhor, a transformar objetivos em planos de acdo e a manter-se focado durante todo o
processo de desenvolvimento (Jodo, 2011). O processo de Coaching é assim uma parceria
entre coach e coachee, com sessdes regulares e uso de técnicas especificas para promover
0 desenvolvimento pessoal e profissional, auxiliando o coachee a alcancar metas e
potencial méximo (Perez, 2018). Desta forma, trata-se de um processo orientado para a
acao em que o coachee define e atinge objetivos com o apoio do coach, numa relacdo de
parceria e influéncia mdtua, procurando melhorar o desempenho, desenvolver aptiddes e
competéncias, confianca e realizacdo pessoal, a0 mesmo tempo que acrescenta valor a

empresa (Rego et al., 2004).

Penim & Cataldo (2021) enfatizam que o Coaching é um processo de desenvolvimento
pessoal e profissional que envolve a cocriacdo de novas possibilidades, conduzindo ao

sucesso, autonomia, autorrealizagdo e performance.

O Coaching é uma prética que se desdobra em varias modalidades, cada uma com um
foco especifico no desenvolvimento pessoal e profissional. Pode-se assim dizer que,
existem diversos tipos de Coaching, destacando-se: o life Coaching, executive Coaching,

0 business Coaching e o Coaching organizacional.
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De acordo com Jodo (2011) e Matta e Victoria (2012), o life Coaching esta relacionado
com assuntos pessoais como relacionamentos, valores, autoestima, mudancas na vida dos

individuos, bem-estar e qualidade de vida.

O executive Coaching é aplicado aos quadros de empresas, como gestores e
administradores, lideres, sendo praticado individualmente e os temas abordados estdo
relacionados com relacionamentos profissionais, lideranca, estabelecimento de objetivos
e valores organizacionais. Ou seja, € uma modalidade voltada para o desenvolvimento
profissional, focando no crescimento e evolugdo na carreira. (Jodo, 2011; Matta &
Victoria, 2012).

O bussiness Coaching é focado nos problemas da empresa como entidade, como a

melhoria das vendas, reducdo de custos, estratégias de marketing.

O Coaching organizacional é um processo estratégico que desenvolve as competéncias
dos colaboradores através da atuacdo dos lideres. Focado no crescimento individual e
coletivo, alinha habilidades as necessidades da empresa, criando um ambiente propicio

para o desenvolvimento profissional (Rego et al., 2007).

Relativamente a diferenga entre o Coaching Executivo e o Coaching organizacional,
Lawrence (2017) afirma que, o Coaching Executivo envolve um trabalho individual entre
o0 executivo (lider) e um Coach externo, tendo como objetivo desenvolver as capacidades
do lider e melhorar a sua eficdcia. Por outro lado, Elmadag et al. (2008) descrevem o
Coaching Organizacional como uma préatica que ocorre no local de trabalho, caracterizada
por uma relacdo continua entre o lider e os colaboradores. Esta distingcdo ressalta as
diferentes abordagens e contextos em que cada tipo de Coaching é aplicado, embora

ambos visem o desenvolvimento da lideranca e dos liderados.

Este estudo esta interessado no Coaching organizacional que visa melhorar o desempenho
individual e coletivo, promovendo a transformacéo e o crescimento dos colaboradores e
da empresa (Flaherty, 1999; Campos et al.,, 2012; Lange, 2014; MclLean, 2005;

Kolodziejczak, 2015). Desta forma, seguidamente explana-se o conceito de Coaching
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organizacional, evidenciando a sua importancia e os beneficios deste processo para a

gestdo de pessoas e 0 para o potencial desenvolvimento dos resultados nas organizacdes.

1.2 Coaching organizacional

O Coaching organizacional € um processo que visa melhorar o desempenho de individuos
e organizac0es, estabelecendo uma relagcéo de confianga entre o coach e o coachee para
alcancar objetivos especificos. Por meio de sessdes estruturadas e personalizadas, o
Coaching identifica e trabalha os pontos fortes e as areas de melhoria de cada profissional,
promovendo um ambiente de aprendizagem continua e incentivando o desenvolvimento
das habilidades necessarias para atingir os objetivos organizacionais. Com foco na
motivacao, no desenvolvimento de habilidades e no trabalho em equipa, o Coaching
potencializa as competéncias dos colaboradores, promovendo tanto o crescimento pessoal
quanto a aquisi¢do de novas habilidades (Flaherty, 1999; Campos et al., 2012; Lange,
2014; McLean, 2005; Kolodziejczak, 2015).

Diante da necessidade de adaptacdo das organizacfes a um ambiente em constante
mudanca, o Coaching organizacional destaca-se como uma ferramenta para desenvolver
novas atitudes e habilidades, criando uma cultura de alta performance e preparando
profissionais para assumir futuros desafios (Magalhdes, 2019). A implementacdo de
programas de Coaching organizacional é fundamental para promover o
comprometimento dos colaboradores, melhorar o desempenho individual e integrar
estratégias de gestdo de desempenho e desenvolvimento de talentos (Ribeiro et al., 2020).
Baseado em principios como autonomia, responsabilidade e acdo, o Coaching
organizacional procura desenvolver habilidades e competéncias das equipas, promovendo
a transformacéo positiva, alinhamento de objetivos, melhoria da comunicacéo e inovacgéo
(Diaz, 2014; Costa, 2015).

O processo de Coaching é dividido em cinco fases: acordo em que o coach e o coachee
estabelecem um acordo, relativamente aos objetivos, expetativas e confidencialidade;
avaliacdo, o coach analisa os pontos fortes, areas de melhoria, valores e motivacfes do

coachee; definigédo e planeamento de metas, com base na avaliagdo os intervenientes no
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processo definem metas especificas, mensuraveis, alcancaveis, relevantes e com prazo
definido (SMART?) (Severgnini, 2012; Penim & Cataldo, 2021) implementac&o do plano
de acdo, o coachee coloca em pratica o plano de agdo, com 0 apoio e acompanhamento
do coach; e avaliacdo de resultados, no final do processo, o coach e coachee avaliam os
resultados alcangados em comparacdo com as metas iniciais. Cada fase envolve etapas
especificas, desde o estabelecimento da relacdo de Coaching e definicdo de metas até a
implementacdo do plano de agéo e a avaliagcdo dos resultados alcangados. Estas cinco
fases formam um ciclo continuo, em que o coach e coachee revém e definem o processo
como necessario. A estruturacdo do Coaching em fases claras contribui para a eficécia e

sucesso do processo (Severgnini, 2012).

O Coaching organizacional utiliza uma variedade de ferramentas e técnicas para facilitar
0 desenvolvimento pessoal e profissional dos coachees. Essas abordagens visam
promover a autoconsciéncia, estimular a reflex&o, apoiar a definicdo de metas e contribuir
para a acdo. Uma das técnicas com grande relevancia ¢ o “feedback construtivo™ como
refere  Whitmore (2017). Trata-se de uma ferramenta poderosa para identificar
oportunidades de melhoria e fortalecer habilidades existentes. Gallwey (2020) destaca a
técnica da "escuta ativa", que envolve atencéo plena e compreensdo profunda do que esta
a ser comunicado. Essa pratica vai além de ouvir, pois requer prestar atencdo ao que a
pessoa diz, entendendo seus sentimentos e pensamentos, para promover a autoconsciéncia

e a autodescoberta.

Além destas, Penim & Cataldo (2021) identificam mais técnicas como: as perguntas
poderosas para estimular a reflexdo, gerar insights e promover a mudanca de
comportamento no coachee; ferramentas de autoavaliagdo, como a roda da vida que é
uma ferramenta que ajuda os individuos a avaliarem o equilibrio nas suas vidas,
identificando &reas de satisfacdo e aquelas que precisam de atencdo para alcancar

harmonia; e a matriz (SWOT?) que é uma técnica de analise estratégica que identifica

1 SMART - Specific, Measurable, Attainable, Realistic e Time-bound (Doran, 1981).

2 SWOT - Strengths, Weaknesses, Opportunities and Threats (Humphrey, 1960).
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Forcas, Fraquezas, Oportunidades e Ameacas, permitindo uma avaliacdo abrangente do
ambiente interno e externo. Ambas as ferramentas séo valiosas para o desenvolvimento
pessoal e profissional, auxiliando na definicdo de metas e estratégias de a¢do, auxiliam o
coachee na reflexdo sobre seu desempenho e na identificacdo de &reas prioritérias de
desenvolvimento. Estas ferramentas, quando aplicadas de forma adequada e adaptadas ao
contexto organizacional e as necessidades individuais sdo significativas para 0 sucesso

do processo de Coaching organizacional.

Além das ferramentas mencionadas, existem outras, mas as apresentadas sdo identificadas
como principais devido a sua capacidade de promover autoconhecimento, planeamento
estratégico desenvolvimento pessoal e profissional. E essencial adaptar o processo de
Coaching as necessidades individuais do coachee, levando em consideracdo o0s seus
valores, opinides e limitagdes (Severgnini, 2012). Essa personaliza¢do ndo s6 otimiza o
processo de Coaching, mas também leva a beneficios significativos, como o aumento da
motivacao, melhoria das competéncias e alcance de objetivos pessoais e profissionais,

que serdo explanados a seguir.

1.2.1 Beneficios do Coaching organizacional

O Coaching nas organizacdes beneficia os trabalhadores, equipas e executivos que
procuram um melhor desempenho e desenvolvimento. Ele é focado no desempenho,
ajudando a suprir limitacOes e a adquirir competéncias em areas especificas, tais como:
lideranca, comunicacdo, resolucdo de problemas e tomada de decisdes, além de melhorar
0 bem-estar dos participantes (Rego et al. 2004; Ratiu et al., 2015). Os beneficios do
Coaching para as organizacfes incluem melhorias nas receitas e lucros, eficiéncia
operacional, moral e motivacao dos colaboradores, produtividade, cultura organizacional,
progressao na carreira, fidelidade a organizacdo e redugdo da rotatividade de pessoal
(Woodruffe, 2006). Estes beneficios estdo diretamente ligados aos lideres coach, que

desempenham um papel fundamental no desenvolvimento de equipas competentes e
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confiantes. Atraves do Coaching, os lideres podem aperfeicoar suas habilidades de
lideranca, fortalecer a sua autoconsciéncia e construir relacionamentos mais eficazes com

seus colaboradores (McCarroll, 2017).

Ao investir no desenvolvimento de lideres coach, as organizagdes alcangam um ambiente
de trabalho mais produtivo e colaborativo, contribuindo assim para 0 sucesso e a
sustentabilidade do negdcio. Portanto, é essencial que as empresas valorizem o Coaching
como uma ferramenta estratégica para impulsionar o crescimento e a exceléncia das suas

equipas e lideres (Carpes, 2017).

1.2.2Lideres Coachs

A parceria entre o coach (lider) e o coachee (colaborador) visa identificar e superar
desafios no ambiente de trabalho, com o lider auxiliando na definicdo de metas claras e
no desenvolvimento de um plano de agdo (Correa, 2008). Para ser um lider-coach eficaz,
é crucial desenvolver e possuir competéncias como comunicacao aberta (Rosa, 2018;
Porto, 2021; Trisca, 2023), abordagem de equipa (Rosa, 2018; Réla, 2023), escuta ativa
(Trisca, 2023; Rola, 2023), definicdo de objetivos (Porto, 2021; Trisca, 2023) e
Inteligéncia emocional (Trisca, 2023; Réla, 2023), criando um ambiente propicio ao alto
desempenho.

Ao assumir o papel de coach, os lideres fomentam o crescimento e desenvolvimento da
equipa, resultando numa maior motivacao, retencdo de talentos e desempenho (Joo,
2012). Um lider-coach traz beneficios as organizacdes, como maior envolvimento dos
colaboradores-e desenvolvimento profissional, exigindo uma abordagem humanista e
competéncias de comunicacdo eficazes (Kimming et al., 2015). O lider-coach
desempenha um papel crucial no desenvolvimento das habilidades da equipa,
promovendo mudancas comportamentais e um ambiente de aprendizagem motivador
(Penido, 2015). Desta forma, desenvolver competéncias de Coaching entre lideres é
estratégico para as organizacfes para melhorar o desempenho e promover um clima
organizacional saudavel (Rosa, 2018). Grant (2014) reforca que os programas de

formacdo em Coaching para lideres promovem a satisfacdo e o envolvimento dos
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colaboradores, melhoram as relacdes interpessoais, reduzem o stress e aumentam a

produtividade.

Em suma, o Coaching executado por lideres contribui para o desenvolvimento de
competéncias, envolvimento, clima organizacional, produtividade e desempenho das

equipas, impulsionando o desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores.

Nesse contexto, a literatura enfatiza o desenvolvimento de modelos que estruturam e
sistematizam a pratica do Coaching. Esses modelos teéricos sdo amplamente
reconhecidos pelas suas caracteristicas e aplicabilidades, proporcionando orientacfes
claras para a implementacdo eficaz do Coaching. Apresentam-se seguidamente esses
modelos.

1.2.3Modelos de Coaching

A evolucdo dos modelos de Coaching, desde a sua estruturacdo até a profissionalizacao,
tem sido crucial para o avanco desta pratica e para alcancar resultados positivos nas
organizagOes. Modelos estruturados, como GROW (Goals, Reality, Options, Will),
OSKAR (Outcome, Scale, Options, Know-how, Action, Review) e o de Competéncias de
Coaching de McLean, desempenharam um papel fundamental nesse processo,

contribuindo para a consolidacéo e eficacia do Coaching no ambiente organizacional.

O modelo GROW desenvolvido por John Whitmore no inicio da década de 1980, € um
dos primeiros modelos a surgir e um dos mais utilizados no mundo. Composto por quatro
etapas principais: Definicdo de Metas (Goals), Analise da Realidade (Reality),
Exploracdo de Opcdes (Options) e Vontade/Compromisso (Will). Este modelo fornece
uma estrutura clara e comprovada para orientar o processo de Coaching estabelecendo
objetivos, permitindo avaliar a situacdo atual, a identificar alternativas viaveis e a criar

planos de acdo concretos (Whitmore, 2017).

Apbs o surgimento do modelo GROW, no inicio dos anos 2000, Jackson & McKergow

introduziram o modelo OSKAR como uma alternativa centrada em solucdes. Este modelo

destaca a importancia de explorar as capacidades e potencialidades do coachee,

incentivando a procura de solugdes e ac¢Oes positivas. Esta metodologia, ao valorizar os
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recursos internos do individuo, promove um ambiente de Coaching mais centrado no
desenvolvimento pessoal e na procura de resultados eficazes e sustentaveis (Jackson et
al., 2007). Em 2005, McLean, Baiyin, Min-Hsun, Tolbert & Larkin propuseram o Modelo
de Competéncias de Coaching, estabelecendo um conjunto de habilidades essenciais para
a pratica eficaz do Coaching. Este modelo inclui competéncias como comunicacao,
empatia, escuta ativa, perguntas poderosas, estabelecimento de metas claras e feedback

construtivo.

O Modelo de Competéncias de McLean et al. (2005) trouxe uma estrutura sélida para
avaliar e desenvolver as habilidades de Coaching dos lideres, contribuindo para a
profissionalizacdo e padronizagdo dessa pratica, 0 que garante a qualidade e eficacia dos
processos de Coaching nas organizacdes. Este modelo é essencial para entender as
habilidades de Coaching organizacional, oferecendo uma ferramenta valida para avaliar
essas habilidades e, consequentemente, promover uma lideranca eficaz. Este modelo foi
desenvolvido com base em estudos empiricos e revisdo da literatura sobre Coaching e
inclui: estabelecimento da relacdo de Coaching, auxilio na definicdo de metas, facilitacao
da aprendizagem e desenvolvimento, promocdo da autodirecéo e responsabilidade, e
avaliacdo do progresso e dos resultados. Segundo McLean et al. (2005), o Coaching

eficaz apoia-se em quatro dimensdes principais:

- Comunicacdo aberta: refere-se a capacidade do lider em manter uma comunicagao

aberta com os subordinados, ouvindo-os, dando-lhe feedback;

- Abordagem de equipa: avalia em que medida o lider promove o trabalho em equipa, a

colaboracéo e a responsabilidade compartilhada entre os membros da equipa;

- Valorizacdo das pessoas, refere-se a capacidade do lider valorizar e respeitar os seus
subordinados como individuos, demonstrando interesse genuino no seu desenvolvimento

pessoal e profissional;

- Aceitagdo de ambiguidades, mede a habilidade do lider em lidar com situagcdes ambiguas

e incertas, mantendo a calma e a flexibilidade para se adaptar a mudangas e imprevistos.
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Para ser um lider coach eficaz, € imprescindivel que o individuo comunique de forma
aberta com os colaboradores, estabeleca relacdes de confianca, adote uma abordagem de
trabalho em equipa, valorize as pessoas, esteja disposto a lidar com ambiguidades e
demonstre flexibilidade. Este modelo de McLean et al. (2005) destaca a importancia

desses aspetos para o sucesso do Coaching e o envolvimento dos colaboradores.

A adocdo desses modelos pelas organizacdes tem sido fundamental para o sucesso dos
programas de Coaching e para a promocao do desenvolvimento pessoal e profissional dos
colaboradores. Eles fornecem estruturas claras e comprovadas, promovem a padronizagéo
e qualidade dos processos, e contribuem para o desenvolvimento de lideres eficazes e de

um ambiente de trabalho mais envolvido e produtivo.

Em resumo, o surgimento dos modelos de Coaching foi fundamental, pois fornecem uma
base solida, estruturada e comprovada para a pratica do Coaching, contribuindo para o
desenvolvimento pessoal e profissional dos envolvidos e para a eficacia dos processos de

Coaching.

O presente estudo concentra-se no modelo de McLean et al. (2005), amplamente utilizado
e validado em investigagOes de Coaching. Este modelo tem sido empregado para analisar
o0 impacto do Coaching em varidveis como desempenho, Envolvimento no trabalho e
Intencdo de saida (Matsuo, 2018; Rosa, 2018; Ribeiro et al., 2020; Ali et al., 2020;
Romado, 2021; Lopes, 2022). Ele abrange quatro dimensdes principais: comunicacao
aberta, abordagem de equipa, valorizacdo das pessoas e aceitacdo da ambiguidade. No
entanto, os estudos existentes destacam a necessidade de mais investigacdes sobre o
impacto do Coaching nas variaveis de envolvimento e Intencdo de saida, indicando uma

lacuna que precisa ser explorada.

1.3 Inteligéncia emocional (IE)

A Inteligéncia emocional (IE) tem sido tema de estudo e discussdao na comunidade
cientifica ha varias décadas. O conceito de IE foi inicialmente introduzido por Thorndike

(1920), que a definiu como a capacidade de compreender e lidar com as pessoas, agindo
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com sabedoria nas relagdes sociais. Ampliando essa ideia, Gardner (1983) propds a teoria
das inteligéncias multiplas, argumentando que a inteligéncia ndo é um conceito Unico e
mensuravel, mas sim um conjunto de habilidades distintas e relativamente independentes,
a que chamou de “inteligéncias”. Gardner (1983) identificou sete tipos principais de
inteligéncia: linguistica, a capacidade de usar a linguagem de forma eficaz para
comunicacdo; légico-matematico, capacidade de raciocinar e resolver problemas;
musical, sensibilidade a mdsica, capacidade de criar e apreciar melodias; cinestésico-
corporeo, capacidade de usar o corpo de forma coordenada e expressiva; espacial, a
capacidade de perceber e compreender 0 mundo em termos de espaco; interpessoal e
intrapessoal. A inteligéncia intrapessoal é a capacidade de autoavaliar e compreender 0s
préprios sentimentos, e a inteligéncia interpessoal é a capacidade de compreender 0s
estados emocionais e desejos dos outros e agir com base nesse conhecimento. Porém, foi
com o trabalho de Mayer et al. (1990) que o termo se tornou reconhecido. Eles definiram
a IE como a capacidade de perceber, avaliar e expressar emocgdes, compreender 0S

sentimentos dos outros e regular emocgGes, para promover o crescimento emocional.

Goleman (2001) popularizou o conceito e a sua ampla disseminagdo na sociedade,
enfatizando a importancia de identificar e gerir as emocdes prdprias e as dos outros, a
motivacao e a capacidade de gerir relacionamentos. A IE é vista como essencial para o
sucesso pessoal e profissional, pois facilita a gestdo emocional, o controlo de
comportamentos e a promocao de relacionamentos saudaveis. Componentes importantes
da IE incluem a empatia e a autoconsciéncia, além da habilidade de controlar impulsos
em situaces stressantes. Segundo Moreira (2019), a IE pode ser aprendida e melhorada,

contribuindo para o bem-estar e a felicidade.

Num mundo em constante mudanca, a Inteligéncia emocional (IE) destaca-se como um
fator crucial para o sucesso, superando até mesmo o Quociente Intelectual. Ao valorizar
qualidades como resiliéncia, iniciativa, otimismo e adaptabilidade, a IE contribui
significativamente para um desempenho profissional excecional (Goleman, 2011). A
competéncia emocional, composta por empatia e habilidades sociais, é essencial para

construir e manter relacionamentos saudaveis, comunicar com efetividade, resolver
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conflitos e negociar de forma construtiva. Individuos com alta IE tendem a ter maior
satisfacdo com o trabalho e demonstram melhor desempenho nas suas atividades (Batista
etal., 2022).

A Inteligéncia emocional é um construto multifacetado que engloba diversas dimensdes
interrelacionadas, cada uma contribuindo para a capacidade global do individuo de
reconhecer, compreender e gerir emogdes, tanto em si proprio quanto nos outros
(Woyciekoski et al., 2009). Inicialmente, Mayer et al. (1990) prop6s um modelo
abrangente com quatro dimensdes: a percecdo emocional, que se refere a capacidade de
identificar e compreender emogoes, tanto em si mesmo como nos outros. Esta habilidade
é fundamental para interpretar adequadamente as emoc6es expressas e compreender 0 seu
impacto nas relacGes interpessoais. A segunda dimensdo € o uso emocional, que esta
relacionado com a capacidade de usar as emocgGes de forma construtiva, de forma a
facilitar o pensamento e a acdo. A terceira dimensdo é a compreensdo emocional, que
envolve a capacidade de gerir as emoc@es de forma eficaz, isso significa ser capaz de lidar
com as emocdes de maneira saudavel e equilibrada. Por fim, a quarta dimenséo é a gestéo
emocional que se refere a capacidade de regular as emogdes proprias e dos outros. Esta
esta relacionada com a capacidade de manter a calma e controlar as emocdes em situacdes
de stress, assim como em lidar de forma empatica e compassiva com as emocdes dos
outros. Neste sentido, as dimensdes da Inteligéncia emocional sdo essenciais para
promover o desenvolvimento pessoal e profissional, influenciando diretamente o

desempenho e a qualidade das relagdes interpessoais.

Goleman (2001) adaptou as ideias iniciais de Mayer et al. (1990) expandindo-as para
incluir um conjunto mais amplo de competéncias e habilidades, com um foco maior na
aplicacdo préatica no ambiente profissional e na lideranca. Enfatiza, assim, a importancia
de cinco dimensfes fundamentais da IE: autoconsciéncia, que se refere a capacidade de
identificar e compreender as emocdes proprias, permitindo um maior autoconhecimento.
Esta dimensdo também envolve a capacidade de reconhecer como as emogdes proprias
podem influenciar pensamentos e comportamentos. A segunda dimensdo, o autocontrolo,

estd relacionada com a capacidade de gerir as emocOes proprias, evitando reacOes
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impulsivas e procurando uma resposta mais equilibrada e racional diante de situacfes
emocionalmente desafiadoras. A motivacao, terceira dimensdo, é a capacidade de
direcionar as emogfes para um objetivo ou meta especifica, mantendo a motivagao
perante obstaculos e frustracdes. A empatia, quarta dimensdo, refere-se a capacidade de
compreender as emocdes dos outros, colocando-se no lugar do outro e sendo capaz de
reconhecer os sentimentos dos outros. Por fim, as habilidades sociais, quinta dimenséo,
envolvem a capacidade de gerir relacionamentos interpessoais de forma eficaz, utilizando
a empatia, a comunicacao assertiva, a resolugdo de conflitos e a cooperagéo para construir

relacionamentos saudaveis.

Tanto o modelo de Mayer et al. (1990) como o modelo de Goleman (2001) reconhecem
a importancia da IE para o sucesso pessoal e profissional, destacando a sua influéncia na
capacidade de gerir as emocgOes proprias, de se relacionar com 0s outros e atingir
objetivos. Essa compreensdo da Inteligéncia emocional como um fator chave para o
sucesso estende-se ao campo da lideranca, onde a IE é amplamente reconhecida como
uma competéncia essencial para lideres inovadores. Conforme evidenciado na literatura,
a IE permite que os lideres compreendam e regulem as suas emoc¢6es, bem como as
emocOes dos seus liderados, possibilitando uma comunicacdo mais eficaz, a motivagédo
das equipas e a criacdo de um ambiente de trabalho mais positivo e produtivo (Rego &
Cunha, 2004; Goleman, 2015). Dessa forma, a Inteligéncia emocional ndo s6 contribui
para o desenvolvimento pessoal e profissional, mas também é fundamental para a eficacia

e inovagdo na lideranga.

1.3.1 O Papel da IE para os lideres

No cenario organizacional atual, caracterizado por mudancas constantes e desafios
complexos, a Inteligéncia emocional (IE) surge como uma competéncia fundamental para
uma lideranca eficaz. Autores como Goleman et al. (2001), Bar-On (2006) e Bradberry
et al. (2017) destacam a sua relevancia no ambiente corporativo contemporaneo,
demonstrando a sua influéncia direta no desempenho dos lideres e no sucesso
organizacional. O desenvolvimento da IE nos lideres é crucial para promover um clima
organizacional saudavel, melhorar o desempenho das equipas e alcancar resultados
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sustentaveis a longo prazo (Goleman, 2015). Investir na IE permite que os lideres
motivem e influenciem positivamente os colaboradores, controlem o stress,
compreendam diferentes perspetivas e tomem decisdes conscientes (Wong e Law, 2002),
contribuindo para uma gestdo eficaz e para o alcance dos objetivos organizacionais
(Cipoleta, 2016).

A IE pode ser aprendida e desenvolvida ao longo do tempo, sendo incorporada em
programas de desenvolvimento de lideranca devido ao seu potencial transformador
(Gonzaga & Rodrigues, 2018). Esta associada a um melhor desempenho no trabalho,
influenciando positivamente aspetos como a produtividade, a gestdo do stress e a
resolucéo de problemas (Vratskikh et al., 2015; Garcia, 2019). Lideres emocionalmente
inteligentes promovem ambientes de trabalho saudaveis, melhoram relagdes interpessoais
e impulsionam o sucesso organizacional. A autoconsciéncia, o controle emocional, a
empatia e as habilidades interpessoais sdo essenciais para uma lideranca eficaz (Goleman,
2015). Os lideres que desenvolvem os seus colaboradores, estimulam o trabalho em
equipa e criam um ambiente equilibrado que favorece a formacdo de futuros lideres
(Goleman, 2011). Para compreender esta complexa habilidade, diversos modelos de IE
foram propostos, cada um oferecendo uma perspetiva Unica. A apresentacdo desses
modelos é fundamental para a compreensdo e desenvolvimento desta competéncia no

contexto organizacional.

1.3.2 Modelos de Inteligéncia emocional

Existem varios modelos de Inteligéncia emocional, ndo se apresentando como um campo
unificado. O modelo original de Mayer et al. (1990) propde que a Inteligéncia emocional
seja vista como uma capacidade cognitiva que pode ser desenvolvida e aprimorada ao
longo do tempo, esta capacidade inclui a habilidade de perceber, usar, compreender e
regular as emocdes de forma eficaz. Os modelos de Bar-On (2006) e Goleman (2011) séo
considerados modelos mistos, pois combinam capacidades cognitivas com aspetos de

personalidade e motivacéo.
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Bar-On (2006) introduziu o termo "quociente emocional” para medir a Inteligéncia
emocional, destacando habilidades e competéncias emocionais que promovem um
comportamento inteligente. J& Goleman (2011), influenciado pelo modelo de Mayer et al
(1990) definiu a Inteligéncia emocional como a capacidade de reconhecer e gerir tanto
nossos proprios sentimentos como 0s dos outros, promovendo relagfes interpessoais

saudaveis.

Diferentes modelos teodricos de Inteligéncia emocional deram origem a diferentes
instrumentos de medicdo. Entre eles, destaca-se 0 MSCEIT (Mayer-Salovey-Caruso
Emotional Intelligence Test) desenvolvido por Mayer et al. (2002), que € um teste de
aptiddo para avaliar a Inteligéncia emocional. Além disso, existem questionarios de
autoavaliacdo, como o Emotional Quotient Inventory (EQ-i) de Bar-On (Bar-On, 2006),
que mede os tracos de personalidade associados a adaptacdo emocional, e a WLEIS
(Wong and Law Emotional Intelligence Scale) de Wong e Law (2002), que foca em
habilidades interpessoais. Esses instrumentos avaliam aspetos como autoconsciéncia,

autocontrole, empatia e habilidades sociais.

Procedera-se a descricdo da WLEIS porque é uma escala de inteligéncia emocional que
foi adaptada e validada para o contexto portugués por Rodrigues et al. (2011),
demonstrando propriedades psicométricas adequadas e ampla aplicabilidade na avaliacédo
da IE. Trata-se de um instrumento de avaliacdo da IE que se baseia num modelo de quatro
dimensdes: avaliagdo das emogdes proprias, a capacidade de compreender e expressar as
emoc0Oes de forma natural; avaliacdo das emoc¢des dos outros, a capacidade de entender
as emoc0es dos outros e de avaliar a sua ocorréncia; o uso das emocoes , a capacidade de
usar as emocdes de forma a facilitar o pensamento e a acdo adequada; regulacdo das
emocdes, a capacidade de regular as emoc¢des proprias de forma eficaz e adequada
(Rodrigues et al., 2011). Além disso, tem sido utilizada como base em diversos estudos
para avaliar o nivel de IE dos individuos, identificar &reas de forca e fraquezas,
demonstrando a sua relevancia e importancia na comunidade académica (Rodrigues et al.,
2011; Almeida et al., 2023). Por conseguinte, este estudo faz uso da escala de WLEIS

justificando-se pelas razdes enunciadas.
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O presente estudo tem como propdsito entender como o Coaching e a IE dos lideres
influencia o Envolvimento no trabalho e a Intencdo de saida. Para isso, abordam-se a
seguir os conceitos de Envolvimento no trabalho e a Intencdo de saida, temas
fundamentais nas organizagdes atuais, ja que compreender essa dindmica é crucial para
impulsionar o desempenho organizacional, a satisfacdo dos colaboradores e 0 sucesso
profissional (Alves, 2022). A Intencdo de saida dos trabalhadores representa um risco
para as empresas. No entanto, os estudos anteriores (Cipoleta, 2016; Gonzaga &
Rodrigues, 2018; Vratskikh et al., 2015; Garcia, 2019) destacam a necessidade de mais
investigacdo sobre o impacto da IE nestas variaveis, indicando uma lacuna que continua

com necessidade de ser explorada.

1.4 Envolvimento no trabalho

O Envolvimento no trabalho configura-se como um tema de crescente relevancia na
literatura (Kaur, 2017; Constancia, 2020; Franco et al., 2021; Lopes, 2022). De acordo
com Kahn (1990) o Envolvimento no trabalho constitui a ligacdo emocional e cognitiva
que um individuo desenvolve com as suas tarefas e funcdes no ambiente de trabalho. Esta
definicdo destaca dois aspetos essenciais: a conexdo emocional e a cognitiva. A conexao
emocional se refere ao entusiasmo, energia e prazer que o individuo sente em relacdo ao
seu trabalho, enquanto a conexao cognitiva diz respeito a percecdo que as atividades
realizadas no trabalho sdo consistentes com seus valores pessoais e expectativas. Ainda
segundo 0 mesmo autor, 0 Envolvimento no trabalho é composto por trés componentes
fundamentais: coeréncia, refere-se a percecao que as atividades realizadas no trabalho sdo
consistentes com o0s valores pessoais e expectativas do individuo; prevaléncia, esta
relacionada a importancia que o trabalho tem na vida do individuo; vivacidade, diz
respeito ao nivel de energia, entusiasmo e absor¢do que o individuo vivencia durante as
atividades no trabalho. Quanto mais elevadas estas componentes, mais envolvido e
comprometido o individuo estd com seu trabalho (Macey et al., 2008).

Maslach e Golberg (1998) aprofundaram a definicdo de Envolvimento no trabalho,
relacionando-o a dimensdo afetiva da experiéncia do trabalho. Segundo os autores, 0

Envolvimento no trabalho envolve o entusiasmo, energia e prazer que uma pessoa sente
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no seu trabalho. Essa perspetiva ressalta os beneficios do Envolvimento no trabalho tanto
para os individuos quanto para as organizacdes. Para os individuos proporciona: maior
satisfacdo com o trabalho, melhor bem-estar, maior comprometimento organizacional,
menor Intengdo de saida e maior desenvolvimento profissional. Para as organizacgdes esta
associado a: melhor desempenho, maior produtividade, maior qualidade do trabalho,
menor rotatividade de funcionarios e ambiente de trabalho mais positivo.

Diversos autores (Schaufeli et. al, 2006; Salanova & Schaufeli, 2009; Kaur, 2017;
Constancia, 2020) investigaram os fatores que influenciam o Envolvimento no trabalho.
Schaufeli et al. (2006) propuseram um modelo que identifica trés dimensdes principais
da motivacdo no trabalho que contribuem para o envolvimento: vigor, relacionado a
persisténcia, energia e resiliéncia colocadas no trabalho; dedicacdo, envolve o entusiasmo
e 0 envolvimento com os desafios do trabalho; absorcdo: refere-se ao estado de "Flow",
quando o individuo se encontra totalmente absorvido e envolvido na tarefa. Salanova e
Schaufeli (2009) complementam essa visdo, destacando que o Envolvimento no trabalho
também € influenciado por fatores externos, como recursos pessoais, organizacionais e
exigéncias do trabalho. Quanto mais recursos disponiveis para o colaborador, maior é o
potencial para o envolvimento. Por outro lado, exigéncias excessivas podem afetar
negativamente o envolvimento.

A promocdo do envolvimento dos colaboradores é fundamental para impulsionar o
desempenho organizacional e a sua satisfacdo. A investigacdo aponta estratégias que
podem ser utilizadas para alcancar esse objetivo: oferecer oportunidades de crescimento
e desenvolvimento profissional. Constancia (2020) destaca a importancia do
desenvolvimento de competéncias dos colaboradores para aumentar o envolvimento e
reduzir a Intencdo de saida; criar um ambiente de trabalho positivo e acolhedor: um
ambiente de trabalho positivo, com boa comunicacéo, reconhecimento e respeito matuo,
contribui para o aumento do envolvimento dos colaboradores Kaur (2017). Ao longo da
histria da psicologia organizacional e da gestdo de pessoas, diversos modelos foram
propostos para compreender, avaliar e medir o envolvimento dos colaboradores. Cada um
desses modelos oferece uma perspetiva Unica sobre essa importante dimensdo da

experiéncia profissional, fornecendo ferramentas valiosas para empresas e profissionais
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que desejam aprofundar o conhecimento sobre o envolvimento e desenvolver estratégias
para impulsiona-lo. De seguida descrevem-se 0os modelos mais reconhecidos e mais

utilizados evidenciados na literatura. O Job Involvement Questionnaire (JDI) de Spector

(1997), é um questionario autoaplicdvel que oferece uma visdo abrangente do
Envolvimento no trabalho, composto por cinco dimensdes: trabalho, avalia a satisfacao
do colaborador com as tarefas e responsabilidades do trabalho; companheiros de trabalho,
mede a qualidade das relagOes interpessoais no ambiente de trabalho; supervisdo, avalia
a qualidade da lideranca e do suporte recebido do supervisor; salario, mede a satisfacéo
do colaborador com a remuneracdo recebida; oportunidades de promocao, avalia a
percecdo do colaborador sobre as oportunidades de crescimento profissional.

A Escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES) de Schaufeli et al. (2006) é uma

ferramenta amplamente utilizada para avaliar o Envolvimento no trabalho. Através de

nove itens, a escala mede as trés dimens@es: vigor, que se refere a energia e vitalidade
que o individuo experimenta no seu trabalho; dedicacdo, refere-se ao envolvimento e ao
compromisso com o seu trabalho e absorcéo refere-se a capacidade do individuo em se
concentrar e envolver-se totalmente no seu trabalho, ao ponto de se abstrair das outras
atividades e perder a no¢do do tempo. A sua versatilidade permite identificar pontos fortes
e fraquezas no envolvimento dos colaboradores, possibilitando intervengdes direcionadas
para aumentar o envolvimento e melhorar o desempenho individual e organizacional.

Para avaliar o envolvimento dos colaboradores, o presente estudo esta interessado em
utilizar a Utrecht Work Engagement Scale (UWES) desenvolvida por Schaufeli (2006).
A escolha da UWES deve-se a sua abrangéncia e validade, amplamente comprovadas em
diversos estudos (Salanova e Schaufeli, 2009; Kaur, 2017; Constancia, 2020), que
demonstram que os seus itens capturam efetivamente o conceito de Envolvimento no
trabalho. Esta escala € reconhecida pela sua confiabilidade interna, indicando consisténcia
na medi¢do do conceito e precisdo. Além disso, é apreciada pela sua simplicidade e
facilidade de aplicacdo e é amplamente utilizada em investigacdo e na pratica

organizacional, contribuindo para o sucesso individual e organizacional.
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1.5 Intencédo de saida (IS)

A Intencdo de saida dos colaboradores € uma preocupacdo que pode afetar diversas
organizagOes (Roussado, 2021). Ela pode ser influenciada por diversos fatores, como a
insatisfacdo no trabalho, o mau clima organizacional e a falta de oportunidades de
crescimento (Bozeman & Perrewé, 2001; Sequeira & Lima, 2016; Shareef et al., 2018;
Moraes et al., 2019).

De acordo com Tett & Meyer (1993), a Intencéo de saida (IS) é o desejo de um individuo
de deixar a organizacdo onde trabalha (Bozeman & Perrewé, 2001). Essa intencao pode
ser influenciada por varios fatores, como insatisfacdo no trabalho, falta de oportunidades
de crescimento, conflitos no ambiente de trabalho, injusticas percebidas nas recompensas
e beneficios, falta de reconhecimento, baixos salarios ou pressées externas (Bozeman &
Perrewé, 2001; Sequeira & Lima, 2016; Shareef et al., 2018; Moraes et al., 2019). Hom
et al. (2017) explicam que a IS representa a probabilidade de um colaborador deixar a
organizagdo em um futuro préximo, sendo que quanto mais envolvido no trabalho estiver
o colaborador, menor sera essa probabilidade. Eles identificaram que insatisfacdo no
trabalho, falta de perspetiva de carreira e falta de suporte organizacional sdo fatores-chave
que influenciam a IS, que por sua vez esta associada a consequéncias negativas, como
menor desempenho, menor satisfacdo e alta rotatividade.

A'IS é um indicador importante do envolvimento e comprometimento dos colaboradores
com a organizacdo, permitindo a identificacdo das causas subjacentes que podem levar a
perda de colaboradores talentosos. Por meio da compreensdo dessas razdes, as empresas
podem implementar estratégias para melhorar a satisfacdo e envolvimento dos
funcionarios, oferecendo beneficios e oportunidades de desenvolvimento, reduzindo
assim a IS e promovendo um ambiente de trabalho mais positivo e produtivo (Tett et al.,
1993; Bozeman & Perrewé, 2001; Sequeira & Lima ,2016; Hom et al., 2017; Moraes &
Bastos, 2019).

E possivel identificar a IS por meio de investigacdes de clima organizacional e
indicadores como aumento de pedidos de demissdo, auséncias frequentes e baixo

desempenho (Moraes & Bastos, 2019).
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De salientar, que a lideranca desempenha um papel crucial na Intencdo de saida dos
colaboradores. Lideres eficazes que inspiram, motivam, comunicam de forma clara,
investem no desenvolvimento profissional, promovem o equilibrio entre vida pessoal e
profissional, gerem conflitos de forma eficaz podem reduzir significativamente a Intengéo
de saida dos funcionarios e impulsionar o sucesso da organizacdo (Avolio et al.,1999;
laffaldino et al., 2015). Os lideres devem-se empenhar em entender as necessidades e
motivacdes dos seus colaboradores para envolvé-los e, assim, reduzir as intengdes de
saida (Dias, 2020).

A literatura sobre o assunto sugere que as empresas podem adotar diferentes praticas de
gestdo de recursos humanos para reduzir a Intencdo de saida dos colaboradores
(Constancia, 2020).

Neste estudo sera utilizada a Escala de Intencdo de saida (EIS) dos colaboradores
desenvolvida por Bozeman & Perrewé (2001). A EIS é composta por cinco itens que
avaliam diferentes aspetos da Intencdo de saida como: desejo de deixar o emprego atual,
intencdo de procurar outro emprego, probabilidade de deixar a organizacao,
disponibilidade de aceitar outro emprego e a satisfagdo com alternativas de emprego.
Para avaliar a Intencdo de saida dos colaboradores, o presente estudo esta interessado em
utilizar a Escala de Intencdo de saida (EIS) dos colaboradores desenvolvida por Bozeman
& Perrewé (2001). A escolha da EIS deve-se a sua abrangéncia e validade, amplamente
comprovadas em diversos estudos (Barbosa, 2012; Moreira, 2017; Silva, 2020; Lopes,
2022; Ferreira, 2022), demonstrando que os seus itens capturam efetivamente o conceito
de Intencdo de saida. Além disso, € amplamente utilizada em investigacdo e na pratica

organizacional, contribuindo para o sucesso individual e organizacional.

1.6 O Coaching e a Inteligéncia emocional no envolvimento e nas
intencdes de saida dos colaboradores
A crescente relevancia do Coaching e da Inteligéncia emocional no contexto
organizacional tem sido amplamente reconhecida pela literatura académica
contemporanea. Essa tendéncia reflete uma mudanca significativa na compreensdo dos
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fatores que impulsionam o sucesso e a sustentabilidade das organizacbes num ambiente
de negdcios cada vez mais competitivo e dinamico.

O Coaching como ferramenta de desenvolvimento de lideranca, tem demonstrado um
impacto substancial na eficicia organizacional. Estudos recentes (Carpes, 2017; Faustino,
2017; Silva, 2018; Roméo, 2021; Lopes, 2022; Goldvarg, 2024) concluiram que os lideres
que incorporam competéncias de Coaching no seu estilo de gestdo sdo capazes de criar
um ambiente de trabalho mais propicio ao crescimento e a inovagédo. Estas competéncias,
que incluem empatia, comunicacdo eficaz e a capacidade de fornecer feedback
construtivo, ndo apenas melhoram a relacdo entre lideres e colaboradores, mas também
fomentam um clima organizacional que promove o desenvolvimento continuo e a
realizacéo do potencial individual.

A abordagem da lideranca coach vai além das praticas tradicionais de gestdo, focando-se
no desenvolvimento holistico dos colaboradores. Ao ajudar as pessoas a atingirem o seu
potencial méaximo, esta abordagem cria um ciclo virtuoso de aprendizagem e
desenvolvimento. Isso traduz-se num aumento mensuravel no envolvimento dos
colaboradores, na satisfacdo no trabalho e, consequentemente, no desempenho
organizacional global (Salino, 2023).

Paralelamente, a Inteligéncia emocional emerge como um componente critico da
lideranca eficaz no século XXI. Goleman (2015) e Pastor (2014) enfatizam que lideres
com alta Inteligéncia emocional possuem uma vantagem significativa na gestdo de
equipas. A sua capacidade de compreender, gerir e controlar as emocGes ndo apenas
melhora as relacGes interpessoais, mas também permite uma influéncia mais profunda e
positiva sobre o comportamento e o desempenho das equipas. Fernandes (2020)
aprofunda essa anélise, destacando como a Inteligéncia emocional se entrelaca com a
eficacia do Coaching organizacional. Lideres emocionalmente inteligentes sdo mais
capazes de criar conexfes auténticas com seus colaboradores, facilitando o
desenvolvimento de competéncias, a tomada de decisdes assertivas e adaptaveis, e
fomentando um ambiente de trabalho mais motivador e envolvente. Os beneficios dessa
abordagem integrada de Coaching e Inteligéncia emocional sdo multifacetados e

impactam diversos aspetos organizacionais. Estudos conduzidos por (Altindaga, 2015;
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Cicopleta, 2016; Falcdo et al., 2018) demonstram que as organizacOes lideradas por
individuos com altos niveis de Inteligéncia emocional tendem a apresentar melhores
indicadores de desempenho, maior satisfagdo dos funcionarios e um clima organizacional
mais positivo e produtivo.

A aplicacdo pratica dessas abordagens na gestdo de pessoas tem implicagdes
significativas para o envolvimento dos colaboradores e para a reducdo das intencdes de
saida. Paredes (2023) observa um aumento na satisfacdo no trabalho em ambientes onde
estas préaticas sdo implementadas de forma consistente. Complementarmente, (Cicopleta,
2016; Coelho, 2018) relatam uma diminuicdo nas intencbes de saida dos colaboradores
em organizacfes que adotam estas abordagens, sugerindo um impacto positivo na
retencdo de talentos.

Rosa (2021) adiciona uma perspetiva importante ao destacar como lideres com elevada
Inteligéncia emocional sdo capazes de influenciar positivamente o clima de trabalho. Esta
influéncia estende-se além das relacdes interpessoais, afetando a motivacao da equipa e,
por extensdo, a produtividade organizacional. Isso sugere que o investimento no
desenvolvimento destas competéncias nos lideres pode ter um retorno significativo em

termos de eficiéncia e eficacia organizacional.

A partir do enquadramento teoérico efetuado apresenta-se seguidamente o desenho de
investigacdo que tem interesse em compreender como o uso do Coaching e da Inteligéncia
emocional pode influenciar o Envolvimento no trabalho e a Intencdo de sair dos

colaboradores das organizaces.

1.7 O desenho de investigagao

De acordo com Silva (2023) o desenho de investigacdo serve como referéncia e guia para
os investigadores, fornecendo diretrizes claras sobre como conduzir uma investigagéo de

forma rigorosa e consistente.

O desenho de investigacdo apresentado na Figura 1, pretende fornecer uma viséo simples

e clara das variaveis em estudo e das suas influéncias.
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1.7.1 As variaveis em estudo

Numa investigacdo as varidveis servem para descrever, medir e analisar fendmenos ou
relacbes estudadas. S&o utilizadas para recolher dados e quantificar os resultados,
permitindo a realizacao de andlises estatisticas e a identificacdo de tendéncias e padrdes.
As variaveis podem ser divididas em duas categorias: variaveis independentes e variaveis
dependentes. A variavel independente é aquela que é controlada pelo investigador,
enquanto a dependente é afetada pelos valores da varidvel independente (Menezes et al.,
2019). Este estudo examina duas variaveis independentes: o Coaching e a Inteligéncia
emocional (IE). As variaveis dependentes sdao o Envolvimento no trabalho e a Intencédo

de saida.

A variavel Coaching é analisada segundo Mclean et al. (2005), que é composta por quatro

dimensodes:

e Comunicacdo aberta: refere-se a capacidade do lider em manter uma comunicacao

aberta com os subordinados, ouvindo-os, dando-lhe feedback;

e Abordagem de equipa: que avalia em que medida o lider promove o trabalho em
equipa, a colaboracdo e a responsabilidade compartilhada entre os membros da

equipa;

e Valorizacdo das pessoas: refere-se a capacidade de o lider valorizar e respeitar os
seus subordinados como individuos, demonstrando interesse genuino no seu

desenvolvimento pessoal e profissional,

e Aceitacdo de ambiguidades: mede a habilidade do lider em lidar com situagdes
ambiguas e incertas, mantendo a calma e a flexibilidade para se adaptar a

mudancas e imprevistos.

A variavel Inteligéncia Emocional € analisada segundo o modelo proposto por Wong e
Law (2002), adaptado para a populagdo portuguesa por Rodrigues et al. (2011) que a

descreve em quatro dimensdes:
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e Avaliacdo das emocdes proprias: que se refere a capacidade de compreender e
expressar as emogdes de forma natural;

e Avaliacdo das emocGes dos outros: que € a capacidade de entender as emoc¢oes
dos outros e de avaliar a sua ocorréncia;

e Utilizacdo emocional: que se refere a capacidade de usar as emocdes de forma a
facilitar o pensamento e a acdo adequada;

e Regulacdo emocional: que € a capacidade de regular as emocdes préprias de forma

eficaz e adequada.

Por sua vez, nas variaveis dependentes, o Envolvimento no trabalho serd analisado de
acordo com o modelo de Schaufeli & Bakker (2006) e a Intencéo de saida seré analisada
segundo a escala de Bozeman & Perrewé (2001).

Coaching

) Envolvimento no
*  Comunicacdo aberta

v

H1 trabalho

s Abordagem de equipa,

*  Valorizagdo das pessoas \

*  Aceitagdo da ambiguidade

H3

H2

Inteligéncia emocional .
8 Intencao de saida

+  Avaliacdo das emogdes proprias HY ep
o Awvaliacdo das emocdes dos

outros,

«  Utilizagdo emocional

» Regulagio emocional

Figura 1- Desenho da investigacéo

Fonte: Elaboragdo prdpria
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1.7.2 As Hipoteses de investigacao

Com base no desenho de investigacao procede-se a inducdo das hipdteses de acordo com

0 enquadramento tedrico subjacente.

As hipdteses sao usadas para formular suposicdes sobre as relacfes entre as variaveis, sdo
fundamentais para o método cientifico e permitem que os investigadores testem as suas
ideias, fagam previsdes e obtenham resultados conclusivos. As hipGteses podem ser
testadas atraves de experiéncias, observagdes ou analises estatisticas, permitindo que os
investigadores determinem se as suas suposicdes sao verdadeiras ou falsas. Além disso,
as hipoteses também ajudam a orientar a investigacao e a fornecer uma estrutura para o
estudo (Menezes et al., 2019).

Com base na revisdo de literatura efetuada, fica evidente que diversos estudos vém
demonstrando os beneficios do Coaching organizacional, tanto para os colaboradores
como para as organizacdes. Autores como (Joo, 2012; Penido, 2015; Silva, 2018; Rosa,
2018; Fernandes, 2020; Romao, 2021; Lopes, 2022; Salino, 2023) corroboram que o
desenvolvimento de competéncias de Coaching por parte dos lideres € uma estratégia
eficaz para melhorar o desempenho, satisfacdo e envolvimento dos colaboradores,
promovendo um clima organizacional saudavel. Kimming et al. (2015) e Goldvarg (2024)
afirmam que, lideres que atuam como coaches conseguem motivar e envolver as suas
equipas de forma mais eficaz, criando um ambiente de trabalho favoravel ao crescimento
e ao desenvolvimento dos liderados. No entanto, apesar dessas evidéncias, hd uma
necessidade clara de investigacdo mais aprofundada sobre como o Coaching, por meio
das suas dimensdes constituintes, impacta diretamente o envolvimento no trabalho. Os
estudos existentes, incluindo os de (Faustino, 2017; Matsuo, 2018; Rosa, 2018; Silva,
2018; Fernandes, 2020; Romado, 2021; Lopes, 2022; Salino, 2023) destacam a
necessidade de mais investigacdo nesta area. Estes autores enfatizam a importancia de se
explorar mais detalhadamente os mecanismos pelos quais o Coaching influencia o

envolvimento dos colaboradores.
Com base nos argumentos explanados, formula-se a seguinte hipdtese de investigacao:
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H1 —_O uso do Coaching pelos lideres nas suas dimensdes Comunicacdo Aberta (H1a),
Abordagem de equipa (H1b), Valorizacdo das pessoas (H1c), Aceitacdo da ambiguidade
(H1d) influencia positivamente o Envolvimento no trabalho dos colaboradores.

A investigagdo académica tem demonstrado que lideres com alta Inteligéncia Emocional
(IE) alcancam melhores resultados em metas, satisfacdo do cliente e desempenho da
equipa, 0 que, por sua vez, aumenta o envolvimento e comprometimento dos
colaboradores (Pastor, 2014; Goleman, 2015; Altindaga, 2015). Esses lideres criam
ambientes de trabalho saudaveis e motivadores, estabelecendo r elagfes interpessoais
eficazes e abordando conflitos de maneira construtiva (Cicopleta, 2016; Falcdo et al.,
2018). Adicionalmente, (Bunn, 2016; Pedrosa, 2020) destacam que a a promocdo do
desenvolvimento dos colaboradores resulta numa maior satisfacdo no trabalho e retencédo
de talentos. Apesar dessas evidéncias promissoras, diversos investigadores, incluindo
(Cipoleta, 2016; Coelho, 2018; Garcia, 2019; Pedrosa, 2021; Costa, 2022; Paredes, 2023)
enfatizam a necessidade de investigacdes mais aprofundadas sobre como a IE influenciam
especificamente o envolvimento no trabalho. Estes autores sublinham a importancia de
conduzir estudos adicionais para analisar e validar as relacfes entre essas variaveis de

forma mais detalhada e abrangente.
Considerando o panorama apresentado, propde-se a seguinte hipdtese de investigacéo:

H2 — O uso da Inteligéncia emocional pelos lideres nas suas dimensdes Avaliacdo das
emocdes proprias (H2a), Avaliacdo das emocdes dos outros (H2b), Utilizagdo emocional
(H2c) e Regulacdo emocional (H2d) influencia positivamente o Envolvimento no

trabalho dos colaboradores.

Alguns estudos académicos como (Constancia, 2020; Kaur, 2017; Romao, 2021: Lopes,
2022) vém demonstrando que o desenvolvimento de competéncias e a presenca de lideres
inspiradores aumentam o envolvimento e a satisfagdo dos colaboradores, reduzindo a
rotatividade. Bunn (2016) e Oliveira (2021) destacam que lideres com habilidades de
comunicacgéo eficazes e que promovem um ambiente de trabalho positivo influenciam

diretamente a satisfacdo e a retencédo de talentos.

29de 129
Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE



iscac ... COIMBRA BUSINESS 100 i

O Coaching e a Inteligéncia emocional no Envolvimento e na Intencéo de saida dos
colaboradores

O Coaching emerge como uma ferramenta valiosa neste contexto, permitindo a
identificacdo de pontos fortes, o estabelecimento de metas claras e o desenvolvimento de
estratégias para alcanca-las (Romao, 2021; Dias, 2020). No entanto (Silva, 2018;
Constancia, 2020; Romao, 2021; Lopes, 2022) apontam para a necessidade de mais
estudos para compreender a influencia do Coaching na Intencdo de saida e como o
Coaching por meio das suas dimensdes constituintes - Comunicagdo Aberta, Abordagem
de equipa, Valorizagdo das pessoas e Aceitacdo da ambiguidade - impacta as intengdes
de saida. Este estudo é crucial para preencher essa lacuna na literatura, oferecendo
insights valiosos para a pratica de lideranca e retencdo de talentos nas organizacdes.

Assim, considera-se a seguinte hipotese de investigacao:

H3 — O uso do Coaching pelos lideres nas suas dimensdes Comunicacdo Aberta (H3a),
Abordagem de equipa (H3b), Valorizacéo das pessoas (H3c), Aceitagdo da ambiguidade
(H3d) influencia negativamente as inten¢des de saida dos colaboradores.

Os estudos de Pastor (2014) e de Goleman (2015) vém demonstrando que lideres
emocionalmente inteligentes criam ambientes de trabalho saudaveis e produtivos,
fortalecendo relacionamentos e reduzindo stress e conflitos. Também (Cipoleta, 2016;
Coelho, 2018; Nascimento, 2023) corroboram que lideres com alta IE sdo mais eficazes
na resolucdo de problemas, promovendo um ambiente que reduz a procura de
oportunidades externas. No entanto, (Cipoleta, 2016; Coelho, 2018; Costa, 2022)
enfatizam a necessidade de mais estudos para aprofundar e consolidar esses insights.
Reconhecendo esta lacuna na literatura, o presente estudo propde-se a investigar como a
Inteligéncia Emocional, através de suas dimensdes - Avaliacdo das emocdes proprias,
Avaliacdo das emocgbes dos outros, Regulacdo emocional e Utilizacdo emocional -

influencia a intencédo de saida dos colaboradores.

Acredita-se que este estudo ndo apenas contribuird para o avango do conhecimento no
campo da gestdo de recursos humanos, mas também fornecera dados empiricos
importantes sobre como a IE dos lideres impacta a intengdo de saida dos colaboradores,
permitindo as organizagOes definir praticas condicentes a retencdo de talentos.
Consequentemente, considera-se a seguinte hipotese de investigacao:
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H4 — O uso da Inteligéncia emocional pelos lideres nas suas dimensdes Avaliacdo das
emoc0es préprias (H4a), Avaliacdo das emocdes dos outros (H4b), Regulacdo emocional
(H4c) e Utilizacdo emocional (H4d) influencia negativamente a Intencdo de saida dos
colaboradores.

A revisdo da literatura apresentada estabeleceu uma base tedrica e empirica robusta para
este estudo. Com esse alicerce, o desenho da investigacéo foi cuidadosamente elaborado,
alinhando os objetivos do estudo com as lacunas identificadas no conhecimento atual. As
hipoteses foram formuladas para abordar questdes cruciais e ainda ndo completamente
elucidadas na literatura existente, servindo como ponte entre o enquadramento tedrico e

a investigacao empirica subsequente.

O préximo capitulo apresenta a metodologia seguida nesta investigagao-

CAPITULO 2 - METODOLOGIA

Neste capitulo € apresentada a metodologia seguida na presente investigagdo. Detalham-
se 0s instrumentos utilizados, os procedimentos de recolha de dados e de amostragem,

bem como as técnicas de andlise e tratamento dos dados quantitativos.

2.1 A metodologia adotada

A metodologia é um conjunto de regras, técnicas e procedimentos que sdo utilizados no
processo de investigacdo cientifica. Consiste num método sistematico e organizado, que
envolve a elaboracdo de hipdteses, recolha e andlise de dados, interpretacdo dos
resultados e conclusdes. A principal finalidade da metodologia é garantir que a
investigagdo seja conduzida de forma rigorosa e confiavel, seguindo padrdes cientificos
estabelecidos. Procura garantir que os resultados obtidos sejam validos, replicaveis e
possam contribuir para a construgdo do conhecimento cientifico. Tem o propdsito de
evitar erros, enviesamentos ou falhas na investigagdo, uma vez que procura a

objetividade, a imparcialidade e a precisao na obtencao de dados (Fortini, 2000).
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Segundo Creswell et al. (2021), existem trés tipos de metodologia que sdo a quantitativa,
a qualitativa e a de métodos mistos. A metodologia quantitativa utiliza métodos
estatisticos e matemaéticos para analisar dados numéricos. Utiliza medidas padronizadas
e sistematicas, permitindo a comparacgéo e analise estatistica dos dados. Por outro lado, a
metodologia qualitativa tem como objetivo a interpretacdo subjetiva e a compreensao
aprofundada de fenomenos. Essa abordagem recolhe e analisa dados ndo-numéricos,
como textos e imagens, permitindo que o investigador interprete as informagdes
recolhidas. Os métodos mistos, ou quali-quantitativos, combinam elementos das
investigacOes quantitativa e qualitativa. Essa metodologia integra dados numéricos com
interpretacdes subjetivas, permitindo uma visdao mais abrangente do objeto de estudo
(Creswell et al., 2021).

Este estudo segue uma metodologia quantitativa que, tal como o nome indica, usa a
quantificacdo tanto na recolha como no tratamento da informac&o, recorre a técnicas
estatisticas para o tratamento dos dados, de forma a objetivar os resultados como forma
de evitar distor¢cdes na analise e na interpretacdo (Ghiglione & Matalon, 2001). Atraveés
deste tipo de metodologia é possivel obter insights claros e generalizaveis sobre os
padrdes e tendéncias nas percec¢des dos trabalhadores acerca do uso do Coaching e da
Inteligéncia emocional pelos lideres no envolvimento dos trabalhadores e na intencéo de
saida. Para além disso, possibilita a comparacdo de resultados numa escala mais ampla,
permitindo uma visdo mais abrangente das dindmicas organizacionais que influenciam o

envolvimento dos trabalhadores e a Inten¢do de saida.

2.2 Estudo Quantitativo

O estudo quantitativo é uma abordagem de investigacdo cientifica que se fundamenta na
recolha e analise sistematica de dados observaveis e quantificaveis, visando a formulacao
de hipdteses, o teste de teorias e 0 estabelecimento de relagdes entre variaveis por meio
de técnicas de verificacdo sistematica (Freixo, 2011). Segundo Sousa & Baptista (2011),
essa abordagem apresenta caracteristicas como o0 uso de desenho experimental, a

formulacdo de hipdteses para testar relaces entre varidveis, a procura por explicagdes de
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fendmenos e a verificacdo dessas hipoteses através da analise estatistica, permitindo a
generalizacdo dos resultados obtidos na amostra para a populacéo.

Os estudos quantitativos utilizam diversos instrumentos para a recolha de dados, sendo
0S mais comuns 0s questionarios, as escalas de medicdo, os testes padronizados e as
observacdes estruturadas. Esses instrumentos possibilitam a obtencdo de dados numericos
que podem ser analisados estatisticamente, formando uma base solida para a verificacdo
de hipoteses e a generalizagdo dos resultados (Sousa & Baptista, 2011).

Para esta investigacdo especifica, foi escolhido o inquérito por questionario como
principal instrumento de recolha de dados. Esse método é rigorosamente padronizado em
termos de texto e de ordem das questBes, garantindo clareza e evitando ambiguidades
(Ghiglione & Matalon, 2001). As razdes para essa escolha incluem a eficiéncia na recolha
de grandes volumes de informagbes num curto espaco de tempo, a padronizacdo que
facilita a comparacéo e analise estatistica, a facilidade na analise dos dados quantificaveis
e a acessibilidade do questionario, que pode ser distribuido presencialmente, por correio
ou online (Mar6co, 2021). Assim, o0 uso do inquérito por questionario visa maximizar a
eficiéncia e precisdo na recolha de dados, proporcionando uma base sélida para a analise
estatistica e generalizagdo dos resultados.

2.3 O Questionario aplicado

O inquérito por questionario elaborado para a recolha dos dados é constituido por 4 quatro
escalas de medida, existentes na literatura. A escala de McLean et al. (2005) para aferir
as Competéncias de Coaching (CC), composta por 20 itens que engloba as seguintes
dimensBes: comunicacdo aberta, abordagem em equipa, valorizacdo das pessoas e
aceitacdo da ambiguidade. Esta escala é amplamente-reconhecida como uma medida de

confiabilidade obtendo bons indices de Alpha de Cronbach, conforme Tabela 1.
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Tabela 1- Dimensdes, itens e Alpha de Cronbach do Coaching

Dimensdes Itens Alpha de Cronbach
Comunicagéo aberta 1,2,3,4e5 a=076
Abordagem em equipa 6,7,8,9e10 a=071
Valorizacdo das pessoas 11,12, 13, 14,15 a=075
Aceitacéo da ambiguidade 16, 17,18, 19 € 20 a=0,69
Geral a= 0,84

Fonte: Adaptado de Mclean et al. (2005)

Para aferir a Inteligéncia emocional foi utilizada a escala de Wong & Law (2002), mais
especificamente a Emotional Intelligence Scale (WLEIS) traduzida e adaptada para a
populacdo portuguesa por Rodrigues et al. (2011), cujo objetivo é avaliar a inteligéncia
emocional dos lideres pelos colaboradores nas seguintes dimensdes: avaliacdo das
emoc0es préprias, avaliacdo das emocBes dos outros, uso das emocdes e regulacdo das
emoc0es. Esta escala é constituida por 16 itens e de elevada confiabilidade, pelos valores

robustos de Alpha de Cronbach que regista (Tabela 2).

Tabela 2- Dimensdes, itens e Alpha de Cronbach da Inteligéncia Emocional

Dimensdes Itens Alpha de Cronbach
Avaliacdo das emogdes proprias | 1,2,3e4 a= 084
Avaliacdo das emocdes dos outros | 5,6,7¢e8 a=0,80
Uso das emogdes 9,10,11¢e 12 a=073
Regulago das emogdes 13,14,15¢e 16 =089
Geral a=0,82

Fonte: Adaptado de Rodrigues et al. (2011)
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Recorreu-se a escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES) de Schaufeli & Bakker
(2006) para aferir o Envolvimento no trabalho (ET) dos trabalhadores, que é constituida
por 9 questdes (itens), que regista uma excelente consisténcia interna, onde o Alpha de
Cronbach assume o valor médio de 0.90.

A escala desenvolvida por Bozeman e Perrewé (2001) que serve para avaliar a intencao
de saida, dos trabalhadores das empresas ou organizacbes para foi utilizada no
questionario aplicado neste estudo. Trata-se de uma escala constituida por 5 questdes
(itens), que tem sido reconhecida pela sua confiabilidade, validade, poder preditivo, e
simplicidade com fortes propriedades psicométrica, obtendo um Alpha de Cronbach a
atingir o valor de 0.87.

Desta forma, o questionario aplicado no presente estudo, é composto pelas questdes das
escalas de medida apresentadas, adicionando um conjunto de 6 questfes consideradas
fundamentais para caraterizar a amostra do mesmo. Assim sendo, o questionario aplicado
é constituido por um total de 56 itens, serviu para recolher informacdo que permitisse
investigar a influéncia das Competéncias de Coaching e da IE dos lideres no
Envolvimento no trabalho e na Intencéo de saida dos colaboradores das organizagdes ou
empresas.

As respostas aos itens do questionario foram dadas numa escala de concordancia do tipo
likert, composta por perguntas fechadas que vao desde 1 a 7, em que (1) discordo
totalmente e (7) concordo totalmente. O questionario aplicado pode ser consultado no

Anexo 1.

2.4 Procedimentos adotados na recolha de dados

A recolha de dados foi realizada online, utilizando a plataforma Google Forms. Esta
abordagem foi escolhida pela sua eficacia na obtencdo de um grande volume de dados de
forma rapida e economica, além de facilitar a padronizacdo das respostas e a subsequente
analise estatistica. A utilizagdo de questionarios online, como destacam (Freixo, 2011;
Sousa & Baptista, 2011) oferece vantagens significativas em termos de eficiéncia e

padronizacdo. Adicionalmente, Carvalho et al. (2017) enfatizam a acessibilidade
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proporcionada por este método, que permite uma distribuicdo ampla através de diversos
canais digitais, potencializando o alcance e a taxa de resposta do estudo.

O questionario foi disseminado por varios meios eletronicos, incluindo redes sociais
como LinkedIn, WhatsApp e Facebook, o que permitiu uma recolha de dados eficiente e
abrangente.

Antes de iniciar o preenchimento do questionario, os participantes foram informados
sobre o proposito da investigacdo, a utilizagdo dos dados recolhidos e a garantia de
confidencialidade e anonimato das respostas. Esta transparéncia foi crucial para assegurar
a confianca dos participantes e, consequentemente, a precisdo e representatividade dos
resultados obtidos.

O inquérito esteve disponivel para trabalhadores de empresas e organizacdes entre 14 de
junho e 12 de julho de 2024. Durante este periodo de aproximadamente um més, foram
obtidas 304 respostas, demonstrando um significativo envolvimento dos participantes e

proporcionando uma amostra robusta para as analises subsequentes.

2.4.1 Pré-teste ao questionario

O rigor cientifico de um trabalho de investigacdo exige que 0s questionarios sejam
testados antes da sua aplicacdo. Realizar um pré-teste permite identificar possiveis erros,
ambiguidades, falhas de compreensdo, ou qualquer outra questdo que possa comprometer
a validade e a confiabilidade dos dados recolhidos (Ghiglione & Matalon et al., 2001;
Creswell, 2014). Assim, para garantir a precisdo e a consisténcia das respostas, foi
necessario submeter o questionario a um pré-teste numa amostra de 5%. Essa etapa foi
crucial na preparacdo e refinamento do questionario garantindo que as questdes foram
compreendidas, possuiam uma ordenacdo légica e que as respostas fossem precisas e
consistentes com a informagéo pretendida (Creswell, 2014).

Este processo envolveu quatro passos fundamentais, executados de forma sequencial e
I6gica, visando garantir a qualidade e eficacia do instrumento de recolha de dados.
Inicialmente, procedeu-se a selecéo dos participantes para o estudo piloto. Foi escolhida
uma amostra de 15 pessoas que se enquadravam no ambito da investigacdo, incluindo

colegas de trabalho e amigos que atuam em diferentes setores da sociedade. Esta selecéo
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diversificada permitiu obter uma perspetiva abrangente e representativa do publico-alvo
do estudo. Em seguida, aplicou-se o0 questionario a estes participantes. Durante esta fase,
estabeleceu-se um contacto direto com cada individuo, explicando detalhadamente o
proposito do estudo e oferecendo-se para esclarecer qualquer davida que pudesse surgir
durante o preenchimento. Esta abordagem personalizada visou garantir uma compreensao
clara das questdes e maximizar a qualidade das respostas obtidas.

Ap0s a recolha dos dados do estudo piloto, realizou-se uma analise preliminar. Este passo
foi importante para avaliar a qualidade das respostas e identificar possiveis problemas no
questionario. A analise focou-se em aspetos como erros de escrita, numeracdo das
questdes e, principalmente, na verificacdo da compreensdo correta das perguntas pelos
participantes, evidenciada pela adequacéo das respostas fornecidas.

Por fim, com base nos resultados da andlise preliminar, procedeu-se aos ajustes
necessarios no questionario. Estes incluiram a correcdo de erros de escrita e a
renumeracdo das questdes. Este processo de refinamento foi essencial para aprimorar o
instrumento de investigacdo, assegurando a sua clareza, precisdo e eficacia na recolha dos

dados para o estudo principal.

2.5 Amostra

Para a realizacdo de um estudo ou investigacdo ha necessidade de recolher dados de uma
amostra (Creswell, 2014). No contexto da investigacdo, uma amostra refere-se a um
subconjunto de individuos ou elementos selecionados de uma populagdo maior, que é o
grupo total que se deseja estudar. A amostragem € uma pratica essencial em investigacéo,
especialmente quando é inviavel ou impraticavel estudar toda a populacdo devido a
restricdes de tempo, custo ou logistica. A principal finalidade de utilizar uma amostra é
obter insights ou inferéncias sobre a populagdo como um todo, com base nos dados
recolhidos desse subconjunto (Muguira, 2023).

Existem dois tipos principais de amostragem: a probabilistica e ndo probabilistica. A
amostragem probabilistica inclui métodos como a amostragem aleatoria simples,
sistematica, estratificada e por conglomerados, onde cada membro da populag¢do tem uma

possibilidade conhecida de ser selecionado. Por outro lado, a amostragem néo
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probabilistica abrange métodos como a amostragem por conveniéncia, bola de neve e por
quotas, onde a selecdo dos participantes ndo é baseada em probabilidade, mas sim em
critérios como acessibilidade ou recomendagdo. A escolha do tipo de amostra depende
dos objetivos da investigacdo, do tamanho da populagdo e dos recursos disponiveis
(Muguira, 2023).

A amostragem utilizada adota uma abordagem néo probabilistica conhecida como efeito
Snowball, onde os participantes selecionados s&o incentivados a convidar outros para
participar do estudo, compartilhando o questionario com os seus contatos (Mar6co, 2021).
A amostra foi composta por colaboradores de empresas ou organizagdes com acesso a
internet, selecionados com base na sua disponibilidade e acessibilidade. O questionario
foi distribuido por email e redes sociais, solicitando-se aos participantes que o
partilhassem com colegas, amigos e conhecidos, ampliando assim o alcance do estudo.
Este método, como descrito por Mardco (2021), permite uma recolha de dados rapida e

acessivel, embora ndo seja estatisticamente representativa da populacgéo total.

2.6 Técnicas Estatisticas Para Analise dos Dados

Apos a aplicacgdo e recolha dos questionarios, a andlise estatistica dos dados foi realizada
utilizando o software IBM SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), verséo 29.
Este software ¢ amplamente reconhecido e preferido por investigadores das ciéncias
sociais devido a sua interface intuitiva e capacidade de executar uma vasta gama de
técnicas estatisticas. O processo de analise seguiu uma sequéncia ldgica de etapas,
comecando pela andlise fatorial exploratdria, que permitiu avaliar a estrutura interna do
instrumento, identificar dimensdes latentes e verificar a consisténcia dos itens (Pestana,
2020). Esta etapa considera-se crucial para estabelecer a fiabilidade da escala utilizada.
Em seguida, foi realizada uma andlise de consisténcia interna para confirmar a
confiabilidade das medidas. Posteriormente recorreu-se a estatistica descritiva dos
resultados com o propdsito de comparar as médias das variaveis e 0s desvios padroes das
respetivas escalas de medida. Seguidamente recorreu-se a uma andlise de correlacfes para
examinar as relacdes entre as varidveis do estudo. Por fim, efetuou-se uma andlise de

regressdo para investigar as relagcdes causais entre as variaveis testando a hipéteses em
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estudo. A escolha do SPSS baseou-se na sua capacidade de facilitar a interpretacdo dos
resultados e na sua ampla utilizacdo em investigacdes cientificas, 0 que proporciona uma
base solida para a validacéo e replicacao de estudos em diversas areas das ciéncias sociais
(Mar6co, 2021).

2.6.1 Analise fatorial

A Anélise Fatorial Exploratdria (AFE) é uma técnica estatistica multivariada amplamente
utilizada em diversas areas do conhecimento para analisar dados. Conforme explicam
Pestana et al. (2020), o seu objetivo é identificar relacbes subjacentes entre variaveis
medidas, determinando o nimero e a natureza dos fatores (variaveis latentes) que melhor
representam um conjunto de varidveis observadas.

Para implementar uma AFE, Damésio (2012) e Pestana et al. (2020) destacam a
importancia de avaliar a adequacao da matriz de dados. Dois métodos bastante utilizados
para essa avaliacdo sdo o critério de Kaiser-Meyer-Olkin (KMOQO) e o Teste de
Esfericidade de Bartlett.

O indice KMO, como descrito por Pestana et al. (2020), é um teste estatistico que indica
a proporc¢do da variancia dos itens que pode ser explicada por uma variavel latente. Os
valores de KMO variam de 0 a 1, sendo que valores préximos a 1, indicam que o0 uso da

AFE ¢ adequado. Os autores propdem a seguinte interpretacdo dos valores de KMO:

Tabela 3 - Adequacao da AF segundo a estatistica de KMO

Estatisticas do KMO Adequacédo da AF
<0.50 Inaceitavel
0.50-0.70 Mediocre
0.70-0.80 Bom

0.80-0.90 Otimo

090-1 Muito Boa

Fonte: Adaptado de Pestana et al. (2020)
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O Teste de Esfericidade de Bartlett, segundo Pestana et al. (2020), avalia se a matriz de
(co)variancia é similar a uma matriz-identidade. Neste teste, procura-se verificar se 0s
elementos da diagonal principal tém valor igual a 1 e 0s outros elementos sdo proximos
de zero, indicando auséncia de correlacdes entre as variaveis. Os autores afirmam que
quando o teste apresenta niveis de significancia p < 0,05, sugere-se que a matriz de dados

é favoravel, rejeitando a hipdtese nula de que a matriz € similar a uma matriz-identidade.

Tanto Damasio (2012) como Pestana et al. (2020) enfatizam que ambos 0s testes sdo
fundamentais para determinar se a aplicacdo da AFE é apropriada para o conjunto de
dados em questdo, fornecendo uma base sélida para prosseguir com a analise fatorial.
Além disso, foi utilizada a Variancia Total Explicada que indica quanto da variagéo total
dos dados é explicada por cada componente, e 0s autovalores iniciais, que representam a
quantidade de variancia explicada por cada componente, sendo que as componentes com
autovalores maiores sdo consideradas mais importantes. As somas de extracdo de
carregamentos ao quadrado mostram a contribuicdo de cada componente para a
explicacdo da variancia total apds a extracdo, enquanto a percentagem cumulativa de
variancia representa o total acumulado da varidncia explicada pelo conjunto de

componentes extraidos (Maroco, 2021).

2.6.2 Andlise de Consisténcia Interna

A andlise da consisténcia interna € uma técnica estatistica essencial na avaliacdo de
instrumentos de medigdo em investigacbes. O coeficiente Alpha de Cronbach,
introduzido por Lee J. Cronbach em 1951, é amplamente utilizado para estimar essa
consisténcia, sendo uma medida da confiabilidade e coeréncia interna dos itens que
compdem um questionario. O Alpha de Cronbach avalia a correlacdo média entre as
respostas dadas pelos participantes em um questionario, fornecendo um valor que varia
de 0al. Ainterpretacéo desse coeficiente, conforme proposto por Landis & Koch (1977),

é a seguinte:
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Tabela 4 - Alpha de Cronbach

Alpha de Cronbach Consisténcia Interna

0,81a1,0 Quase perfeita

0,61a0,80 Substancial

0,41a0,60 Moderada

0,21a0,40 Razoavel

0a0,20 Pequena Fonte: Landis & Koch (1977)

2.6.3 Andlise de CorrelacGes

A analise de correlacBes € outra ferramenta estatistica fundamental nas investigacfes
quantitativas. Esta técnica examina a relacdo entre variaveis continuas, determinando a

forca e a direcdo da sua associacao linear.

Cronbach (1951) destaca a importancia desta andlise, enquanto Streiner (2003) enfatiza
0 pressuposto da linearidade na relagdo entre as varidveis. Landis & Koch (1977)
ressaltam a necessidade de normalidade bivariada na distribuicdo dos dados para a

aplicacdo adequada do coeficiente de correlacdo de Pearson.

O coeficiente de correlacdo de Pearson, representado por r, € uma medida estatistica que
quantifica a forca e a direcdo da relacdo linear entre duas variaveis quantitativas. Os seus

valores variam de -1 a 1, onde:

r = 1 indica uma correlacdo linear perfeita positiva
r =-1 indica uma correlagao linear perfeita negativa
r = 0 indica auséncia de correlacdo linear

Pestana et al. (2020) observam que, mesmo quando r = 0, pode haver uma relagdo nao
linear entre as variaveis.
Estas técnicas estatisticas, quando aplicadas corretamente, fornecem informacoes

importantes sobre a qualidade dos instrumentos de investigacdo e as relagdes entre as
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variaveis estudadas, contribuindo significativamente para a robustez e confiabilidade das

investigacOes quantitativas.

2.6.4 Analise de Regressao

Apds a analise de correlacdo que serviu para examinar a forca e a direcdo das relagdes
entre as variaveis do estudo, seguiu-se neste estudo para uma analise de regressdo. A
analise de regressdo € uma técnica estatistica fundamental utilizada para modelar e
analisar a relacdo entre variaveis, especificamente entre uma variavel dependente e uma
ou mais variaveis independentes. Esta abordagem permite ndo apenas prever valores de
uma variavel dependente, mas também compreender a natureza e a forca das relacdes
entre multiplas variaveis.

Montgomery et al. (2012) salientam que a regresséo linear, tanto na forma simples quanto
maltipla, baseia-se em pressupostos fundamentais, como a linearidade da relacdo, a
normalidade dos residuos, a homocedasticidade, a auséncia de multicolinearidade e a
independéncia dos erros. O ndo respeito destes pressupostos pode comprometer a
validade e a confiabilidade dos resultados obtidos.

Pestana et al. (2020) descrevem os principais tipos de regressao, que incluem a regressao
linear simples, maltipla e os modelos nédo lineares. A regressao linear simples envolve
uma Unica variavel independente e é Gtil para relacGes lineares diretas. Por outro lado, a
regressdo linear mdaltipla permite a inclusdo de varias variaveis independentes,
possibilitando uma visdo mais abrangente das influéncias sobre a variavel dependente.
Para relacdes mais complexas, existem o0s modelos de regressdo nao linear, como a
regressao logistica para variaveis dependentes categoricas, e a regressdo polinomial para

relacdes curvilineas.

Nesta investigacdo, fez-se uso da regressdo linear maltipla, uma técnica que modela a
relacdo entre uma variavel dependente (Y) e duas ou mais variaveis independentes (X).

A férmula geral da regresséao linear multipla é:
Y =B0+B1X1+P2X2+ ..+ PpXp+¢
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Onde Y ¢ a variavel dependente, X1, X2, ..., Xp sdo as variaveis independentes, B0 ¢ o
intercepto, B1, B2, ..., Pp sdo os coeficientes de regressao associados a cada varidvel
independente, e € ¢ o termo de erro aleatorio. Por sua vez, a Analise de Variancia
(ANOVA) é utilizada para avaliar a eficacia de modelos de regresséo linear multipla. O
teste F da ANOVA analisa a significancia global do modelo, onde a hipo6tese nula
representa que todos os coeficientes de regressao, exceto o intercepto, sdo iguais a zero.
Se o valor-p associado ao teste F for inferior ao nivel de significancia, rejeita-se a hipdtese
nula, sugerindo que pelo menos uma variavel independente esta significativamente

relacionada a variavel dependente, tornando 0 modelo estatisticamente significativo.

Em suma, a andlise de regressdo, particularmente a regressdo linear maltipla, é uma
ferramenta poderosa para examinar relagdes entre variaveis em investigacOes
quantitativas. Quando aplicada corretamente, considerando 0S seus pressupostos e
limitacdes pode fornecer insights valiosos sobre as relagdes entre variaveis e permitir

previsdes baseadas em dados.

Ap0s a descrigcdo da metodologia seguida no estudo;-passa-se agora ao capitulo dedicado
a apresentacao e analise dos resultados. Assim, no proximo capitulo, sdo apresentados e
analisados os resultados obtidos, possibilitando uma interpretacdo que permitira uma
compreensdo mais profunda das relacbes entre as variaveis estudadas e as suas

implicacOes tedricas e praticas.
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CAPITULO 3- APRESENTA(}AO E ANALISE DOS

RESULTADOS
Neste capitulo apresentam-se e discutem-se os resultados da analise estatistica® da
informacdo recolhida através do instrumento quantitativo. Comeca-se por efetuar a
caraterizacdo sociodemografica da amostra, seguida da apresentacdo dos resultados da
andlise fatorial exploratoria (AFE), do estudo de consisténcia interna das variaveis e da
analise descritiva. Por fim, testam-se as hipoteses de investigacdo, com a apresentacao e
analise dos resultados obtidos a partir da analise de correlacbes e dos modelos de

regressdo linear construidos.

3.1 Caraterizacao sociodemogréafica da amostra

A amostra do estudo quantitativo é constituida por 304 respondentes, ou seja,
trabalhadores de empresas e/ou organizacdes. Como se pode verificar pela Figura 2 a
maioria dos respondentes pertencem ao género feminino (74%) e ao género masculino
(26%).

26%

Masculino

74%
Feminino

0 50 100 150 200 250

Figura 2 - Género

3 Todos os dados apresentados derivam da analise estatistica realizada através da utilizacdo do software
IBM SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), versao 29, decorrente da aplicacdo dos métodos e
técnicas estatisticas descritas na metodologia (capitulo 2, seccdo 2.7). A fonte das figuras e tabelas
apresentadas neste capitulo sdo de elaboragdo prépria.

44 de 129
Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE



iscac ... COIMBRA BUSINESS SCHOOL 100 '

O Coaching e a Inteligéncia emocional no Envolvimento e na Intencdo de saida dos
colaboradores

Relativamente a idade, como se observa através da Figura 3, verifica-se que 84% da
amostra tem mais de 35 anos, apenas 16% possui menos de 35 anos. Estes dados
evidenciam tratar-se de uma amostra com maturidade e experiéncia, 0 que se releva
benéfico para o estudo porque os participantes provavelmente tém um historico
profissional mais extenso, permitindo uma avaliacdo mais abrangente do impacto do uso
do Coaching e da inteligéncia emocional ao longo do tempo. Além disso, a maturidade
da amostra pode resultar em respostas mais ponderadas e reflexivas, especialmente em
relacdo a temas complexos como o Coaching, a Inteligéncia emocional, o Envolvimento

no trabalho e a Intencéo de saida.

Mais de 60 anos 3%

Entre 45 e 60 anos 40%

Entre 35 e 45 anos 41%

Entre 18 e 35 anos 16%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Figura 3- Idade

Quanto as habilitacdes literarias, como se pode observar pela Figura 4, a maioria dos
respondentes possuem o ensino superior (67,1%), sendo mais representativo o grau de
licenciatura, seguido do mestrado e apenas 1,3% com o grau de doutoramento.

A formacdo superior dos respondentes representa uma mais valia para o estudo,
proporcionando uma visdo mais critica e aprofundada sobre os desafios e dinamicas
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organizacionais, permitindo uma compreensao mais robusta dos fatores que influenciam
0 comportamento no local de trabalho.

Acredita-se que estes individuos possuem uma base de conhecimento sélida que os
capacita a refletir de forma mais informada sobre as préaticas de Coaching e o impacto da
Inteligéncia emocional na reducdo da Intencdo de saida e no envolvimento dos
colaboradores. A formacéo superior pode também indicar uma maior exposicao a teorias

de gestdo, desenvolvimento pessoal e lideranga.

Doutoramento I1,3%

Mestrado _
92 ano -
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Figura 4 - Habilitag@es literarias

Quanto ao Vinculo laboral, através da Figura 5 verifica-se que, a maioria dos
respondentes (80,9%) possuem um contrato sem termo. Esta situacdo era de esperar
porque a amostra deste estudo revela maturidade e estabilidade profissional, a maioria

tem mais de 35 anos.
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Contrato a termo 19,1%

Contrato sem termo 80,9%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Figura 5- Vinculo laboral

Relativamente a antiguidade na empresa/organizacdo, através da Figura 6, pode-se
verificar que, 52, 9% dos respondentes trabalham h& mais de 5 anos na empresa onde
estdo atualmente, sendo que 34,5% ha mais de 15 anos e, 18,4%-ha mais de 5 anos.
Apenas 16,1% estdo nas empresas ha menos de 3 anos. Estes dados permitem verificar
que se tratam de individuos com alguma estabilidade profissional, possuindo
conhecimento e vivéncia na organizacdo na relacdo com os seus lideres. A antiguidade
dos respondentes da amostra torna-se importante para o estudo, na medida em que, estes
individuos tendem a ter uma perspetiva mais ampla e um entendimento mais aprofundado
acerca da perce¢do dos comportamentos usados pelos seus lideres bem como das préticas
e procedimentos para envolverem os liderados e diminuirem a sua intencéo de saida, ou

seja, 0 uso do Coaching e da Inteligéncia Emocional com esse fim.

Esta carateristica associada a idade e ao vinculo contratual analisados, indica que 0s
respondentes sdo pessoas com maturidade, experiéncia e estabilidade profissional,
portanto com um elevado grau de conhecimento da organizacdo o que se considera
fundamental para avaliar com maior profundidade o impacto do Coaching e da
Inteligéncia Emocional no ambiente de trabalho. Ou seja, esta combinacdo de fatores -
antiguidade, idade e vinculo contratual - proporciona uma base sélida para a obtencdo de
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dados confiaveis e relevantes para o estudo em questdo, aumentando potencialmente a

validade e a aplicabilidade das conclusdes obtidas.

Mais de 15 anos 34,5%
Mais de 10 anos 7,9%
Mais de 5 anos 18,4%
Entre 3a 5 anos 14,1%
Entre 1 e 3 anos 16,1%

Inferior a 1 ano 9,2%

0,0% 50% 10,0% 15,0% 20,0% 250% 30,0% 350% 40,0%

Figura 6 - Antiguidade na empresa/organizacao

Em suma, a caraterizacdo sociodemogréafica da amostra dos trabalhadores de empresas ou
organizacgdes proporciona uma visdo abrangente do perfil dos profissionais incluidos no
estudo. Os dados revelam que, a amostra de respondentes possui, maioritariamente,
formacdo superior, tem maturidade, experiéncia profissional e conhecimento da
organizacao onde desempenham as suas fungdes, o que se considera ser enriquecedor e
relevante para o estudo, para avaliar a influéncia do Coaching e da Inteligéncia Emocional
dos lideres no Envolvimento no trabalho e na Intencéo de saida dos colaboradores.

Esta caraterizacdo da amostra sugere que os dados recolhidos tém potencial para fornecer
uma base solida e confiavel para as conclusdes do estudo, aumentando a sua relevancia e
aplicabilidade no contexto das praticas de gestdo e liderangca contemporaneas.
Caraterizado o perfil da amostra, a secdo seguinte centra-se na analise das variaveis em

estudo no desenho de investigacao proposto.
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3.2. Coaching, Inteligéncia Emocional, Envolvimento no Trabalho e
Intencéo de Saida
O desenho de investigacdo* tem o pressuposto de obtencdo e analise das seguintes
varidveis: Coaching, Inteligéncia Emocional, Envolvimento no trabalho e Intencdo de
saida. Para o efeito, entendeu-se ser importante validar a estrutura fatorial de cada uma
destas varidveis, recorrendo-se a técnica estatistica de analise fatorial exploratoria (AFE).
O objetivo foi o de determinar em que medida o instrumento avalia cada uma das

variaveis do modelo em estudo, obtendo a validade e a adequacdo das mesmas.

3.2.1 Andlise fatorial exploratoria

Através da analise fatorial exploratéria (AFE), procurou-se explorar os dados com
objetivo de descobrir e analisar a estrutura do conjunto de itens interrelacionados para a

medicdo de cada uma das varidveis em estudo em epigrafe.

Para avaliar a adequagdo da matriz de dados, foram empregados dois métodos
amplamente utilizados: o critério de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e o Teste de
Esfericidade de Bartlett. Como se verifica na Tabela 5, o teste KMO apresenta valores
excelentes para todas as variaveis: Coaching (0,942), Inteligéncia Emocional (0,935),
Envolvimento no Trabalho (0,943) e Intencdo de Saida (0,859). Complementarmente, o
Teste de Esfericidade de Bartlett revelou niveis de significancia inferiores a 0,001 para
todas as variaveis, indicando que os itens estdo correlacionados significativamente. Estes
resultados demonstram ndo apenas a auséncia de problemas de esfericidade, mas também
uma forte adequacdo dos dados para a analise fatorial. As correlagbes entre os itens
mostram-se suficientemente robustas, permitindo assim prosseguir com confianca para a

execucdo da analise fatorial.

4 Ver Capitulo 1, secgdo 1.7
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Tabela 5- KMO das variaveis

Variaveis Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO)
Coaching 0,942
Inteligéncia emocional 0,935
Envolvimento no trabalho 0,943
Intencdo de saida 0,859

A andlise fatorial das quatro dimensdes do Coaching, conforme Tabela 6, revelou inputs
importantes sobre a estrutura subjacente dessas variaveis. A andlise da Comunicacao
aberta, indicou a presenca de dois componentes significativos. O primeiro componente
explicou uma parcela substancial da variancia total (68,526%). O segundo componente
contribui com uma percentagem adicional de variancia explicada (10.928%), resultando
numa percentagem cumulativa de 79,454%. Para a Abordagem em equipa, os resultados
mostram dois componentes notaveis. O primeiro componente é altamente relevante,
explicando 69,578% da variancia total e destacando a sua importancia na compreensao
da abordagem em equipa. O segundo componente contribui com 14,249% da variancia
explicada, resultando numa percentagem cumulativa de 83,826%.

Por sua vez, a analise da Valorizacdo das pessoas, indicou a presenca de dois
componentes significativos. O primeiro componente explicou uma parcela substancial da
variancia total (67,243%). O segundo componente contribui com uma percentagem
adicional de variancia explicada (17,656%), resultando numa percentagem cumulativa de
84,899%. Por tltimo a Aceitacdo da ambiguidade apresenta trés componentes. O primeiro
componente, especialmente significativo, explica uma grande proporcdo da variancia
total (56,273%), 0 segundo componente contribui com 18,418% adicional de variancia
explicada e o terceiro com 10,806%, levando a uma percentagem cumulativa de 83.414%.
A andlise fatorial revelou que as quatro dimensdes do Coaching - Comunicacao aberta,

Abordagem em equipa, Valorizacdo das pessoas e Aceitacdo da ambiguidade -
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apresentam uma estrutura multifacetada, com cada componente contribuindo de forma
distinta para a variancia total observada nas respostas dos participantes. Esta
decomposicéo estrutural proporciona uma compreensdo mais detalhada do constructo do
Coaching no contexto da amostra estudada. Tal compreensao detalhada ndo s6 enriquece
0 corpo tedrico sobre o tema, mas também oferece implicacdes praticas significativas. Os
insights obtidos podem ser instrumentalizados para os lideres organizacionais,
auxiliando-os na formulacdo de estratégias mais eficazes de desenvolvimento de
lideranca, na implementacdo de programas de Coaching mais direcionados e na tomada
de decisbes mais informadas no que diz respeito as praticas de gestdo de pessoas e

desenvolvimento organizacional.

Tabela 6 - Analise fatorial da escala de Coaching

Dimensodes Componentes Variancia Percentagens

Comunicacéo Componente 1 68,526 79,454
aberta Componente 2 10,928

Abordagem em Componente 1 69,578 83,826
equipa Componente 2 14,249

Valorizacdo das Componente 1 67,243 84,899

pessoas

Componente 2 17,656

Aceitacdo da Componente 1 56,273 74,691
ambiguidade Componente 2 18,418

Componente 3 10,806 85,497

A andlise fatorial da escala da Inteligéncia Emocional também proporciona evidéncias

importantes sobre a estrutura subjacente das variaveis em estudo.
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Para a analise fatorial foram consideradas as quatro dimensdes que compdem a variavel,
conforme a Tabela 7. A dimensdo Avaliacdo das emocdes proprias indica a presenca de
dois componentes principais, 0 primeiro componente explica uma variancia significativa
de 85,366%, enquanto o segundo componente contribui com mais 7,520%. Juntos, os dois
componentes representam uma percentagem cumulativa de 92,866% da variancia total, o
que sugere que as respostas relacionadas a avaliacdo das emocdes proprias estdo
fortemente associadas a esses dois padrdes subjacentes.

Relativamente a dimensdo Avaliacdo das emocdes dos outros, a analise fatorial também
revelou dois componentes principais. O primeiro componente explica uma variancia
significativa de 87,376%, o segundo componente contribui com mais 6,760%, juntos
representam uma percentagem cumulativa de 94,135% da variancia total, sugere que as
respostas relacionadas a avaliacdo das emoc¢6es dos outros estdo fortemente associadas
aos dois padrdes subjacentes.

Quanto a dimensdo Uso das emocdes, a analise fatorial identificou dois componentes
principais. O primeiro componente explica uma variancia notavel de 74,618%, o segundo
componente contribui com mais 13,356%, 0s dois componentes representam uma
percentagem cumulativa de 87,974% da variancia total. Por fim, a analise fatorial para a
dimensdo Regulacdo das emoc¢des também identificou dois componentes principais, o
primeiro componente explica uma variancia notavel de 89,793%, enquanto o segundo
componente contribui com mais 5,576%. Juntos, os dois componentes representam uma
percentagem cumulativa de 95,37% da variancia total, aponta que as respostas
relacionadas a regulacdo das emocgOes estdo fortemente associadas aos dois padrdes

subjacentes.
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Tabela 7 - Analise fatorial da escala de Inteligéncia emocional

Dimensdes Componentes Variancia Percentagens

Avaliacdo das Componente 1 85,366 92,866
emogaes proprias Componente 2 7,520

Avaliacdo das Componente 1 87,376 94,135
emoc0Oes dos outros Componente 2 6.760

Uso das emocgoes Componente 1 74,618 87,974
Componente 13,356

Regulacéo das Componente 1 89,793 95,37
emogoes Componente 2 5,576

A analise fatorial da variavel do Envolvimento no Trabalho (Tabela 8), revelou a presenca
de trés componentes significativos. O primeiro componente explicou uma parcela
substancial da variancia total (73,139%). O segundo componente contribui com uma
percentagem adicional de variancia explicada (6,828%) e o terceiro componente com
6,432% resultando numa percentagem cumulativa de 86,398%.

Em suma, a andlise fatorial identificou uma dimensdo muito importante na escala de
Envolvimento no trabalho, que explica a maior parte da variancia dos dados. Estes

resultados indicam que a andlise fatorial reflete adequadamente as dimensdes essenciais

do constructo, o que é 6timo para a validade do estudo.
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Tabela 8 - Analise fatorial da variavel Envolvimento no trabalho

Variavel Componentes Variancia Percentagens
Envolvimento no Componente 1 73,139 79,966
trabalho Componente 2 6,828
Componente 3 6,432 86,398

A anélise fatorial da escala da Intencdo de saida (Tabela 9) revela a presenca de dois
componentes principais, o primeiro componente explica uma variancia significativa de
71,128%, enquanto o segundo componente contribui com mais 11,767%. Juntos, os dois
componentes representam uma percentagem cumulativa de 82,895% da variancia total, o
que sugere que as respostas relacionadas a intencdo de saida estdo fortemente associadas

a esses dois padrdes subjacentes.

Tabela 9 - Andlise fatorial da Inten¢do de saida

Variavel Componentes Variancia Percentagens
Intencdo de saida Componente 1 71,128 82,895
Componente 2 11,767

3.3 Estudo da Consisténcia Interna

Realizada a anélise fatorial exploratéria (AFE), foi analisada também a consisténcia
interna. O grau de consisténcia interna de cada variavel em estudo, foi medido atraves do
indice Alpha de Cronbach. Este indice mede a homogeneidade dos itens, correlacionando
as médias de todos para estimar a consisténcia. O objetivo foi o de verificar o quanto

confiavel sdo os itens para cada uma das variaveis em estudo.

Para o efeito, foi analisada a consisténcia interna de cada dimensdo associada ao
Coaching e a Inteligéncia Emocional. Além disso, foi também analisada a consisténcia
interna da varidvel Envolvimento no trabalho e Intencéo de saida.
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A Tabela 10, apresenta a confiabilidade da escala de Coaching, que avalia as suas 4
dimensdes constituintes. Os resultados mostram uma boa consisténcia interna entre os
itens de cada dimensdo. A dimensdo Comunicacdo Aberta obteve um coeficiente de
«=0.884, indicando uma boa correla¢do entre os itens. Ja a dimensdo Abordagem em
Equipa apresentou o maior coeficiente, com «=0.889, evidenciando uma excelente
consisténcia interna e uma alta inter-relagéo entre os itens. A dimensdo Valorizacdo das
Pessoas tem um coeficiente de «=0.863, refletindo uma consisténcia interna satisfatoria.
Por fim, a dimensdo Aceitacdo da Ambiguidade regista um coeficiente de «=0.801,

também demonstrando consisténcia interna adequada.

Em conjunto, os resultados do Alpha de Cronbach para as dimensbes da escala de
Coaching indicam uma boa consisténcia interna (a=0.947), fornecendo uma base
confiavel para a utilizacdo desta escala na avaliacdo de Coaching. Os resultados obtidos
demonstram uma alta confiabilidade na medicéo da satisfacdo no contexto organizacional

estudado, superando mesmo os valores obtidos pelo autor original (a= 0,84).

Tabela 10 - Alpha de Cronbach da escala de Coaching

Dimensodes Itens Alpha de Cronbach (&)
Comunicacao aberta 1,2,3,4¢e5 0,884
Abordagem em equipa 6,7,8,9e10 0,889
Valorizacdo das pessoas 11, 12,13, 14,15 0,863
Aceitacdo da ambiguidade 16, 17,18,19¢e 20 0,801
Total de itens da escala 20 0,947

A Tabela 11, apresenta a confiabilidade da escala de Inteligéncia emocional, que mede as
dimensGes de Avaliacdo das emocgOes proprias, Avaliacdo das emocgdes dos outros, Uso
das emocdes e Regulacdo das emocdes. Os resultados obtidos demonstraram uma boa
consisténcia para cada uma das dimensoes.
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A analise de consisténcia interna da variavel Inteligéncia Emocional (IE) revelou
resultados robustos para todas as suas dimensdes. A dimenséao de Avaliacdo das emocoes
proprias obteve um coeficiente de @=0,942, indicando uma boa consisténcia interna e
uma correlacdo satisfatoria entre os itens. Ja a dimensdo de Avaliacdo das emocgGes dos
outros apresentou um maior a= 0,952, evidenciando uma excelente consisténcia interna
e uma alta inter-relagcdo entre os itens. Por sua vez, a dimensdo de Uso das emog0es
alcangou um a=0,885, demonstrando uma consisténcia interna satisfatdria. Finalmente, a
dimensdo de Regulacdo das emocdes regista o mais alto coeficiente de «@=0,962,
refletindo uma excelente consisténcia interna e uma alta correlacéo entre os itens dessa
dimensdo. Em conjunto, os resultados do Alpha de Cronbach para as dimens@es da escala
de Inteligéncia Emocional indicam uma boa consisténcia interna global (a = 0,962),
fornecendo uma base confiavel para a utilizacdo desta escala na avaliacdo da IE. Embora
haja pequenas discrepancias em relacdo aos resultados obtidos pelo autor original da
escala, os valores encontrados nesta investigacao superam os valores reportados por ele
(o = 0,82), reforcando a robustez do instrumento no contexto deste estudo. Estes
resultados garantem a confiabilidade dos dados recolhidos e das analises subsequentes,
sugerindo que os itens de cada dimenséo estdo fortemente correlacionados e medem de

forma coesa 0s construtos propostos.

Tabela 11 - Alpha de Cronbach da escala de Inteligéncia emocional

Dimensdes Itens Alpha de Cronbach (&)

e o " 0,942
Avaliacédo das emocdes proprias 1,2,3e4

o R 0,952
Avaliacdo das emogdes dos outros 56,7e8

Uso das emocgbes 9,10,11e12 0,885

Regulacédo das emocgdes 13,14,15e 16 0,962

Total de itens da escala 16 0,962
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Relativamente ao Envolvimento no trabalho, o resultado do Alpha de Cronbach
(a=0.952) demonstra uma alta confiabilidade na medicdo do envolvimento dos
trabalhadores no local de trabalho, superando os valores obtidos pelo autor original
(a=0,90).

Por fim, a varidvel Intencdo de saida obteve um Alpha de Cronbach de (a=0,898),
indicando uma consisténcia interna satisfatoria e uma correlacdo coerente entre os itens.

Também superando os valores obtidos pelo autor da escala (a=0,87).

3.4 Andalise Descritiva das Variaveis em Estudo

Para analisar cada uma das variaveis em estudo recorreu-se a estatistica descritiva por
meio do calculo das médias e dos desvios padrao tendo por base a escala de concordancia
de Likert de 7 pontos, onde 1 "Discordo fortemente” e 7 "Concordo fortemente". Neste
contexto, a interpretacdo dos resultados segue uma ldgica direta: quanto mais elevada a
média de um item ou variavel, mais positiva € a percecdo dos participantes sobre o aspeto
avaliado. Consequentemente, médias mais altas indicam um maior grau de concordancia

dos respondentes com as afirmacdes apresentadas.

Esta metodologia permite uma avaliacdo detalhada das percecGes dos participantes,
oferecendo insights valiosos sobre a intensidade e a direcdo das opinides em relacdo a
cada componente do estudo. A analise das médias e desvios padrdo proporciona uma
visdo clara da tendéncia central e da variabilidade das respostas, facilitando a
compreensdo das dindmicas subjacentes as variaveis investigadas no contexto

organizacional.

3.4.1 Coaching

A Tabela 12 apresenta a analise da variavel Coaching, composta por 20 itens distribuidos

em quatro dimensdes propostas por McLean et al. (2005) para um Coaching eficaz.

Assim, a dimensdo Comunicacdo Aberta apresenta uma média superior (M=4,75;

DP=1,43) ao ponto médio da escala de respostas (valor=4), o que sugere que 0S
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trabalhadores percebem uma comunicacdo aberta com seus lideres, o que significa que 0s
respondentes da amostra consideram que sao escutados e obtém feedback dos seus lideres,
competéncia fundamental para a lideranga coach como evidenciado na literatura. Estes
resultados corroboram o indicado pelos autores (Rosa, 2018; Porto, 2021; Trisca, 2023)
relativamente a importancia desta competéncia para um lider-coach eficaz. Também
Kimming et al. (2015) destacam que esta abordagem traz beneficios como maior
envolvimento e desenvolvimento profissional dos colaboradores. A Abordagem em
Equipa apresenta a melhor média (M=4,80; DP=1,41), indicando que os trabalhadores
valorizam significativamente o trabalho colaborativo, ou seja, o seu lider promove o
trabalho em equipa, a colaboracéo e a responsabilidade compartilhada entre os membros
da equipa, o que estad em linha com o enfatizado por (Rosa, 2018; Réla, 2023) e ainda Joo

(2012) associando-a a maior motivacéo, retencao de talentos e desempenho.

A Valorizacao das Pessoas (M=4,5; DP=1,61) demonstra que os lideres sdo percebidos
como valorizadores dos seus subordinados, ou seja, a capacidade do lider em valorizar e
respeitar os seus subordinados como individuos, demonstrando interesse genuino no seu

desenvolvimento pessoal e profissional.

A Aceitacdo de Ambiguidades (M=4,59; DP=1,23) indica que os lideres sdo vistos como
capazes de lidar com situagdes incertas e ambiguas, mantendo a calma e a flexibilidade
para se adaptar a mudancas e imprevistos. Esta constatacdo estd em consonancia com o
que € enfatizado por McLean et al. (2005) e corroborado por Magalhdes (2019), que
destacam a importancia da flexibilidade como uma competéncia essencial para os lideres
desenvolverem novas atitudes e habilidades num ambiente em constante mudanca. A
capacidade de aceitar e liderar através da ambiguidade é, portanto, vista como um atributo
crucial para a lideranca eficaz no contexto organizacional contemporaneo, caracterizado
por sua natureza dindmica e imprevisivel.

Assim, a variavel Coaching apresenta um valor médio superior (M=4,52; DP=1,23) ao
ponto médio da escala, o que sugere que os trabalhadores das empresas ou organizagoes,
na sua maioria, percebem que os seus lideres demonstram competéncias de coaching.

Especificamente, os resultados indicam que os lideres tendem a comunicar de forma
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aberta com os colaboradores, adotar uma abordagem de trabalho em equipa, valorizar as
pessoas, lidar com ambiguidades e demonstrar flexibilidade. No entanto, € importante
notar que, embora os resultados sejam positivos, ainda ha margem significativa para
melhoria. Com uma media de (M=4,52; DP=1,23) os lideres dos colaboradores da
amostra revelam um potencial consideravel para evolucédo nas suas competéncias como
lideres-coach. O desvio padrdo de 1,23 indica uma variabilidade nas respostas, sugerindo
que a experiéncia dos colaboradores com seus lideres ndo € uniforme. Isso pode implicar
na necessidade de uma abordagem mais personalizada no desenvolvimento de lideres,

considerando as diferencas individuais e contextuais dentro das organizaces.

Tabela 12 - Estatisticas Descritivas de Coaching

Dimensdes Itens Média Desvio
Comunicacéo aberta 1,2,3,4e5 4,75 1,43
Abordagem em equipa 6,7,8,9e10 4,80 1,41
Valorizacdo das pessoas 11,12,13,14e 15 4,50 1,61
Aceitar a ambiguidade 16, 17,18,19¢e 20 4,59 1,47
Coaching 20 4,52 1,23

3.4.2 Inteligéncia Emocional

Do mesmo modo, a Tabela 13 apresenta a média e desvio padrao global da escala de IE

assim como nas suas quatro dimensoes.

A dimensdo Avaliacdo das emocdes proprias apresenta uma média moderada (M=4,36;
DP=1,70). O desvio padrdo elevado sugere variabilidade nas respostas, indicando
diversidade nas perce¢des dos respondentes sobre esta competéncia. Esta dimenséo é
fundamental na IE, pois reflete a capacidade de autoconsciéncia emocional, um

componente crucial no modelo de Wong e Law (2002) e tambem para Goleman (2001),
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traduzindo-se na capacidade dos lideres em compreenderem e expressarem as suas

emoc0es de forma natural.

A Avaliagdo das emocGes dos outros também apresenta uma média moderada (M=4,47;
DP=1,74), sugerindo que os respondentes percebem que os lideres tém alguma
capacidade de entender e avaliar as emocGes dos outros, o que facilita a construcéo de
relacdes interpessoais mais solidas, melhora a comunicagdo dentro da equipa e promove
um ambiente de trabalho mais empatico. Esta habilidade esté alinhada com o conceito de
empatia, uma das competéncias-chave da IE segundo Mayer et al. (1990).

O Uso das emoc0es apresenta a média mais elevada (M=4,96; DP=1,42), indicando que
0s respondentes percecionam a capacidade dos seus lideres em utilizar as emogdes para
facilitar o pensamento e a acdo. Esta dimenséo esta relacionada com a capacidade de usar
as emoc0es para facilitar as atividades cognitivas, um aspeto central no modelo de Wong
& Law (2002) e de Mayer et al. (1990). Esta capacidade dos lideres leva a uma tomada
de decisdo mais eficaz, uma melhor resolucao de problemas, uma comunicagdo mais clara

e empatica, e um ambiente de trabalho mais positivo e motivador.

A Regulacdo das emoc¢des obteve uma média de (M=4,34; DP=1,74), sugerindo que 0s
lideres s@o percebidos como tendo alguma capacidade de regular eficazmente as emocdes
(Wong & Law, 2002). Esta competéncia € crucial para o autocontrolo emocional, um dos

pilares da IE segundo Goleman (2001).

Globalmente, a variavel IE obteve uma média de (M=4,53; DP= 1.44) havendo, portanto,
potencial de evolucdo para niveis mais altos de inteligéncia emocional entre os lideres, o
que pode ser alcancado através de programas de formacdo de aperfeicoamento e de

desenvolvimento continuo.

De acordo com Goleman (2015) a IE nos lideres é de extrema importancia para promover
um clima organizacional saudavel e melhorar o desempenho das equipas. Também Wong
e Law (2002) enfatizam que investir na IE permite que os lideres motivem e influenciem

positivamente os colaboradores, controlem o stress e tomem decisdes mais conscientes.
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Em suma, os resultados desta andlise descritiva ressaltam a necessidade de se continuar a
investir no desenvolvimento da IE dos lideres, dada a sua importancia para o

envolvimento e bem-estar dos trabalhadores e, consequente sucesso organizacional.

Tabela 13 - Estatisticas Descritivas da Inteligéncia emocional

Dimensoes Itens Meédia | Desvio padréao
Avaliacdo das emoc0es proprias 1,2,3e4 4,36 1,70
Avaliagéo das emocdes dos outros 56,7e8 4,47 1,74
Uso das emocdes 9,10,11e12 4,96 1,42
Regulacdo das emocdes 13,14,15e 16 4,34 1,74
Inteligéncia Emocional 16 4,53 1,44

3.4.3 Envolvimento no trabalho

Os respondentes da amostra do presente estudo, revelam um nivel moderado de
Envolvimento no trabalho (M= 4,90; DP= 1,44), como se pode verificar na Tabela 14.
Esta variavel é composta por 9 itens, todos com médias moderadas e com DP
relativamente baixos. Destacam-se 0s seguintes itens com médias mais moderadas:
“Tenho orgulho no trabalho que fago” (M= 5,49; DP= 1,65), “Estou completamente
envolvido(a) no meu trabalho” (M= 5,04; DP= 1,67), ¢ “Estou contente quando estou a
trabalhar intensamente” (M= 4,95; DP= 1,63). De acordo com (Schaufeli et al., 2006),
quanto mais os trabalhadores estdo envolvidos no trabalho, mais elevados sdo 0s niveis
de satisfacdo, produtividade e desempenho, resultando num ambiente organizacional

mais positivo e eficaz.

Assim, estes resultados evidenciam que os colaboradores da amostra apresentam um nivel
razoavel de envolvimento no trabalho, demonstrando orgulho nas suas fun¢des e uma
disposigéo positiva para se dedicarem intensamente as suas tarefas. Este nivel moderado
de envolvimento sugere que os participantes estdo, em geral, comprometidos com as suas

responsabilidades profissionais e encontram significado no seu trabalho.
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Embora haja margem para melhorar o envolvimento no trabalho, as empresas ou
organizacbes podem adotar diversas estratégias para elevar esses niveis. 1sso inclui
aperfeicoar as praticas de Coaching dos lideres e fortalecer as suas competéncias de
inteligéncia emocional, promovendo um ambiente de trabalho mais positivo. Além disso,
¢ importante implementar programas de desenvolvimento profissional, reconhecer
frequentemente o desempenho dos colaboradores e criar iniciativas que favorecam o
equilibrio entre vida profissional e pessoal. Focando nesses aspetos, especialmente no
desenvolvimento das habilidades de Coaching e Inteligéncia emocional, as empresas
podem aumentar o envolvimento dos colaboradores, resultando em maior satisfacéo,

produtividade e desempenho organizacional.

Tabela 14 - Estatisticas Descritivas do Envolvimento do trabalho

Itens Média | Desvio padrao
1 No meu trabalho, sinto-me com bastante energia 4,70 1,44
2  Estou entusiasmado (a) com o meu trabalho. 4,73 1,70
3 Estou contente quando estou a trabalhar intensamente. | 4,95 1,63
4 No meu trabalho, sinto-me forte e com vigor. 4,76 1,65
5 O meu trabalho inspira-me. 4,76 1,78
6 Estou completamente envolvido(a) no meu trabalho. 5,04 1,67
7 Quando acordo de manha, sinto-me bem por ir trabalhar., 4,70 1,87
8 Tenho orgulho no trabalho que faco. 5,49 1,65
9 Abstraio-me de tudo quando estou a trabalhar. 4,76 1,67
Envolvimento do Trabalho 4,90 1,44

3.4.3. Intencéo de Saida

Relativamente a varidvel Intencéo de saida dos colaboradores (M= 3,51; DP= 1,94), 0s
resultados apresentados na Tabela 15 sugerem que os colaboradores ndo demonstram uma
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elevada intencdo de deixar a organizacao. Esta conclusao é corroborada pela analise das
variaveis anteriores, nomeadamente o Envolvimento no trabalho, que indicam um alto

nivel de envolvimento, orgulho e comprometimento dos colaboradores com a empresa.

Dos 5 itens que constituem a variavel Intencdo de Saida, destacam-se com média um
pouco mais elevada: “E provéavel que venha a procurar outro emprego num futuro
préximo" (M=4,06; DP=2,31) e "Tenciono deixar o meu emprego™ (M= 3,72; DP= 2,30).
Apesar destes itens apresentarem médias ligeiramente mais altas, elas ainda se mantém
em niveis moderados, 0 que é consistente com os resultados positivos observados nas
outras variaveis do estudo. Estes resultados reforcam a ideia de que os colaboradores, em
geral, estdo satisfeitos e comprometidos com as suas posi¢des atuais. Conforme apontado
por diversos estudos (Constancia, 2020; Alves, 2022), colaboradores altamente
envolvidos tendem a demonstrar menor propensao a deixar as suas organizagoes. Assim,

0s dados obtidos nesta pesquisa estdo alinhados com a literatura existente sobre o tema.

Tabela 15 - Estatisticas Descritivas da Intencdo de saida

Itens Média | Desvio padrao
1 E provavel que venha a procurar outro emprego num| 4,06 2,31
futuro proximo.
2 Atualmente estou a procura de outro emprego noutraj 2,98 2,30
organizacao.
3 N&o tenciono deixar 0 meu emprego. 3,72 2,30
4 Nao é provavel que no préximo ano venha a procurar 3,45 2,32
outro emprego noutra organizagao.
5 Atualmente ndo estou a pensar deixar 0 meu emprego 3,34 2,319
Intencéo de saida 3,51 1,94

Em suma, a analise dos dados revela resultados significativos nas variaveis de Coaching,

Inteligéncia Emocional, Envolvimento no Trabalho e Intengdo de Saida dos
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colaboradores. A variavel Coaching apresenta uma média global de (M=4,52; DP=1,23),
destacando a dimensdo Abordagem em Equipa com a média mais alta de (M=4,80;
DP=1,41). Isso indica que os trabalhadores percebem os seus lideres como eficazes em
promover a comunicagdo aberta, colaboracdo e valorizagdo das pessoas. Por outro lado,
a Inteligéncia Emocional obteve uma média global de (M=4,53; DP=1,44), com o Uso
das emocdes sendo a dimensdo mais elevada (M=4,96; DP=1,42), sugerindo que 0s
lideres sdo vistos como competentes ao utilizar emogdes para facilitar o pensamento e a
acdo. Em relacdo ao Envolvimento no Trabalho, a média foi de (M=4,90; DP=1,44),
evidenciando que os colaboradores se sentem razoavelmente comprometidos e
orgulhosos de suas fungdes. No entanto, a variavel Intencdo de Saida apresentou uma
média de (M=3,51; DP=1,94), indicando que os respondentes ndo demonstram uma
elevada intengdo de deixar a organizacdo. Esta conclusdo é corroborada pela analise do
Envolvimento no trabalho, que indicam um alto nivel de envolvimento, orgulho e

comprometimento dos colaboradores com a empresa.

Esses resultados sugerem que, embora haja um reconhecimento positivo das
competéncias dos lideres em Coaching e inteligéncia emocional, ainda existe espaco para
melhorias. As organizagdes podem beneficiar se investirem em programas de
desenvolvimento profissional e estratégias que promovam um ambiente de trabalho mais

positivo e equilibrado.

3.5. Teste as Hipoteses de Investigacao

Nesta secdo, sdo apresentados os resultados obtidos por meio da analise de correlagdo e
dos modelos de regressdo linear, com o intuito de testar as hipdteses estabelecidas no

desenho de investigacdo proposto.

Antes de avancar para a elaboracdo dos modelos de regressao linear, € realizada uma
analise preliminar das correlacfes entre as variaveis. O objetivo dessa etapa é avaliar tanto

a intensidade quanto a direcdo da relacdo entre as variaveis em questéao.

Os modelos de regressdo linear sdo utilizados para determinar se as variaveis
independentes tém impacto sobre a variavel dependente, procurando assim analisar a
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relacdo de causa e efeito. Portanto, nesta secdo, procura-se responder as hipoteses de

investigacdo formuladas, que se relembram:

H1 — O uso do Coaching pelos lideres nas suas dimensGes Comunicacdo Aberta (H1a),
Abordagem de equipa (H1b), Valorizacdo das pessoas (H1c), Aceitacdo da ambiguidade

(H1d) influenciam positivamente o Envolvimento no trabalho dos colaboradores.

H2 — O uso da Inteligéncia emocional pelos lideres nas suas dimensdes Avaliacdo das
emocdes proprias (H2a), Avaliagdo das emocdes dos outros (H2b), Utilizagdo emocional
(H2c) e Regulagdo emocional (H2d) influenciam positivamente o Envolvimento no

trabalho dos colaboradores.

H3 — O uso do Coaching pelos lideres nas suas dimensdes Comunicacdo Aberta (H3a),
Abordagem de equipa (H3b), Valorizacdo das pessoas (H3c), Aceitacdo da ambiguidade
(H3d) influenciam negativamente as intencGes de saida dos colaboradores.

H4 — O uso da Inteligéncia emocional pelos lideres nas suas dimensfes Avaliacdo das
emoc0es proprias (H4a), Avaliacdo das emocg6es dos outros (H4b), Utilizacdo emocional
(H4c) e Regulacdo emocional (H4d) influenciam negativamente a Intencdo de saida dos

colaboradores.

3.5.1 Analise de correlacbes

As correlagdes foram examinadas através dos coeficientes de correlacdo de Pearson para

medir a intensidade da associacdo entre as variaveis.

A anélise de correlacdo de Pearson entre as variaveis Coaching, Inteligéncia emocional,
Envolvimento no trabalho e Intencéo de saida que se pode observar através da Tabela 16,

permite verificar que existe uma relacao significativa e positiva entre as variaveis.

O Coaching apresenta uma correlacdo positiva e significativa com o Envolvimento no

Trabalho (r=0,594, p < 0,01), indicando uma associa¢do moderada entre as competéncias

de Coaching dos lideres e o envolvimento dos colaboradores. Os resultados obtidos

corroboram os estudos recentes (Carpes, 2017; Faustino, 2017; Silva, 2018; Romao,
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2021; Lopes, 2022; Goldvarg, 2024) que evidenciam que lideres com competéncias de
Coaching no seu estilo de gestdo criam ambientes mais propicios ao crescimento e

inovacao, resultando em maior envolvimento e satisfacdo dos colaboradores.

As dimensfes do Coaching que apresentam as correlagdes mais fortes com o
Envolvimento no Trabalho séo a Valorizacdo das Pessoas (r = 0,567), Comunicacao
Aberta (r = 0,566) e Abordagem em Equipa (r = 0,525). Estes resultados indicam uma
relacdo positiva significativa entre estas praticas de Coaching e o nivel de envolvimento
dos colaboradores. Especificamente, sugerem que quando os lideres valorizam os seus
colaboradores, promovem uma comunicacao transparente e incentivam o trabalho em
equipa, hd uma tendéncia para um maior Envolvimento no trabalho. Estas correlagdes
fortes destacam a importancia destas dimensdes do Coaching na criacdo de um ambiente
de trabalho mais envolvente e potencialmente mais produtivo, embora ndo impliquem

necessariamente uma relacéo causal direta.

Por outro lado, o Coaching correlaciona-se negativamente com a Intencdo de Saida (r = -
0,346), sendo a Comunicacdo Aberta a dimensdo com maior impacto nesta relacdo (r = -
0,343), seguida da Valorizagédo das Pessoas (r = -0,317) e da Abordagem em Equipa (r =
-0,316). Isto significa que, a medida que as praticas de Coaching se tornam mais eficazes,
a intencdo dos colaboradores de deixar a organizacdo tende a diminuir. Em outras
palavras, colaboradores que se sentem apoiados através de uma comunicacdo aberta,
valorizacéo e trabalho em equipa estdo menos propensos a considerar a saida da empresa.
Essa relagdo sugere que investir em Coaching pode ser uma estratégia eficaz para

aumentar a retencéo de talentos e melhorar o clima organizacional.

A Inteligéncia Emocional (IE) também apresenta correlacGes significativas com o
Envolvimento no Trabalho (r = 0,634, p < 0,01), sugerindo que niveis elevados de IE nos
lideres estdo associados a um maior envolvimento dos colaboradores. Estes resultados
estdo em linha com Goleman (2015) e Pastor (2014) que referem que lideres com alta IE
possuem vantagens significativas na gestdo de equipas. Também os estudos de
(Altindaga, 2015; Cicopleta, 2016; Falcdo et al., 2018; Coelho, 2018) reforgam iSS0O
mesmo, ao demonstrar que organizacdes lideradas por individuos com altos niveis de IE
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tendem a apresentar melhores indicadores de desempenho, maior satisfacdo dos

funcionarios e um clima organizacional mais positivo e produtivo.

De referir que as dimensdes da IE mais fortemente correlacionadas com o Envolvimento
no Trabalho sdo a Avaliagdo das Emogdes Proprias (r = 0,641), Avaliacdo das Emocdes
dos Outros (r = 0,561) e Regulacdo das Emocdes (r = 0,521). Isto sugere que os lideres
com maior capacidade de reconhecer e compreender as emocGes proprias, perceber as
emogdes dos outros e regular os seus estados emocionais tendem a promover um maior
envolvimento dos seus colaboradores no trabalho. Estas correlagcbes positivas e
significativas indicam que o desenvolvimento destas competéncias emocionais
especificas nos lideres pode ser uma estratégia eficaz para aumentar o envolvimento dos

colaboradores.

Similarmente ao Coaching, a IE apresenta uma correlacdo negativa com a Intengéo de
Saida (r = -0,376). As dimensdes da IE mais relevantes nesta relacéo sdo a Avalia¢ao das
Emocdes Proprias (r = -0,414), Avaliacdo das Emocdes dos Outros (r = -0,328) e
Regulacdo das Emocdes (r = -0,311). Isto significa que lideres com niveis mais elevados
de Inteligéncia emocional estdo associados a uma menor Intencdo de saida dos
colaboradores. Especificamente, a capacidade de reconhecer e compreender as emocoes
préprias, perceber as emogdes dos outros e regular os estados emocionais contribui para
um ambiente de trabalho mais estavel e satisfatorio. Estes resultados estdo alinhados com
estudos anteriores que sugerem que a IE dos lideres pode melhorar a retencéo de talentos,
possivelmente através da criacdo de um clima organizacional mais positivo e da gestdo

mais eficaz das relagdes interpessoais no ambiente de trabalho.

Estes resultados obtidos destacam a importancia do desenvolvimento de competéncias de
Coaching e Inteligéncia Emocional nos lideres como estratégia para aumentar o
envolvimento dos colaboradores e reduzir as intencdes de saida, contribuindo assim para

0 sucesso organizacional a longo prazo.

Em suma, a anélise de correlacéo efetuada permitiu confirmar a existéncia de relacbes
significativas entre as variaveis Coaching, Inteligéncia Emocional, Envolvimento no

Trabalho e Intencdo de Saida. Os resultados obtidos estdo em linha com a revisdo de
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literatura efetuada, corroborando as teorias e estudos prévios sobre o tema. As correlacfes
positivas entre Coaching e Inteligéncia Emocional com o Envolvimento no Trabalho,
bem como as correlagdes negativas com a Intencdo de Saida, reforcam as conclusdes de
diversos autores como Goleman (2015), Pastor (2014), Carpes (2017), e Lopes (2022),

entre outros.

Portanto, pode-se afirmar que os resultados obtidos nesta analise ndo apenas estdao em
consonancia com a literatura existente, mas também contribuem para fortalecer o corpo
de evidéncias que suporta a relevancia do Coaching e da Inteligéncia Emocional como
ferramentas estratégicas para o desenvolvimento de liderangas eficazes e a promogéo de

ambientes de trabalho mais envolvidos e produtivos.
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Tabela 16 - Matriz de Correlagdes de Pearson das variaveis em estudo

Variaveis 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1.Coaching 1

2.Comunicacéo aberta 0,895** |1

3.Abordagem em equipa 0,900** | 0,772** |1

4.Valorizacdo das pessoas 0,916** | 0,810** | 0,812** |1

5.Aceitacdo ambiguidade 0,829** | 0,660** | 0,713** | 0,723** |1

6.Inteligéncia emocional 0,801** | 0,748** | 0,698** | 0,785** | 0,709** |1

7.Avaliacao das emocdes proprias | 0,788** | 0,740** | 0,688** | 0,782** | 0,65** 0,915** |1

8.Avaliacdo emocdes dos outros | 0,766** | 0,710** | 0,660** | 0,761** | 0,666** | 0,928** | 0,873** |1

9.Uso das emocoes 0,578** | 0,526** | 0,474** | 0,548** | 0,560** | 0,772** | 0,586** | 0,68** |1

10.Regulacdo das emocdes 0,638** | 0,608** | 0,586** | 0,622** | 0,586** | 0,851** | 0,695** | 0,700** | 0,532** |1

11Envolvimento trabalho 0,594** | 0,566** | 0,525** | 0,567** | 0,478** | 0,634** | 0,641** | 0,561** | 0,483** | 0,512** |1
12Intencgdo de saida -,346** -0,343** | -0,316** | -0,317** | -0,269** | -0,376** | -0,414** | -0,328** | -0,242** | -0,311** | -0,528** | 1
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3.5.2. O Modelo de Regressao Linear

Uma vez efetuada a anélise de correlagBes, avangou-se para 0s modelos de regressao
linear maltipla, para testar a influéncia das varidveis de acordo com as hipoteses
formuladas. Pretende-se verificar o efeito do contributo de cada variavel independente na
explicacdo da variancia da variavel dependente. De salientar que, no presente estudo,
apenas se pretende analisar a influéncia das variaveis na medida da sua rela¢do causa-

efeito.

3.5.2.1 Analise da influéncia do Coaching e da Inteligéncia emocional no
Envolvimento no trabalho

Para analisar a influéncia do Coaching e da Inteligéncia emocional no Envolvimento no
trabalho efetuou-se uma regressdo linear multipla, seguindo o0s procedimentos
metodoldgicos descritos no capitulo 2 (seccdo 2.7). Através da Tabela 17 pode-se

verificar que 43,5% (jo = 0,435) (coeficiente de determinacdo ajustado) da

variabilidade do Envolvimento no trabalho é explicada pelas variaveis independentes do
modelo ajustado, ou seja, pelo Coaching e pela Inteligéncia emocional. Estes resultados
indicam que o Coaching e a Inteligéncia emocional sdo importantes para o modelo
apresentando um contributo de 43,5% para a explicacdo do Envolvimento no trabalho,

existindo uma relacéo de causalidade entre estas variaveis.

Adicionalmente, o pressuposto de independéncia dos residuos foi avaliado por meio do
teste de Durbin-Watson. Este teste produz um valor estatistico que deve se aproximar de
2 para indicar a auséncia de autocorrelacdo entre os residuos. No presente estudo, o valor
obtido foi de 1,957, 0 que estd muito proximo de 2. Esse resultado sugere que o
pressuposto de independéncia dos residuos foi satisfatoriamente atendido, fortalecendo a

validade da andlise de regressao realizada.
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Tabela 17 - Resumo do modelo de regresséo linear multipla, entre as variaveis Coaching e Inteligéncia emocional e o
Envolvimento no Trabalho

R quadrado | Erro padréo Durbin-
Modelo R R quadrado ajustado da estimativa Watson
1 0,6712 0,450 0,435 1,08309 1,957

a. Preditores: (Constante), Comunicacédo aberta, Abordagem de equipa, valorizacdo das pessoas, aceitacédo
da ambiguidade, Avaliacdo das emoces proprias, Avaliacdo das emoc¢des dos outros, Uso das emocdes,
Regulacdo das emocdes

b. Variavel Dependente: Envolvimento no trabalho

A analise de variancia (ANOVA), cujos resultados se podem observar na Tabela 18,
permite verificar que o modelo de regressao é estatisticamente significativo (Mar6co,
2021), ou seja, 0 modelo de regressdo consegue explicar uma parte significativa da
variabilidade dos dados. O valor-p (Sig.) representa a probabilidade de obter um valor de
Z (F-statistic) tdo extremo quanto o observado (30, 217), este valor é bastante alto
reforcando a qualidade do ajuste do modelo. Realca-se os valores do Sig (<,001°) que
apresenta a linearidade do modelo.

Tabela 18 - Anova - analise da variancia

Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados df Meédio Z Sig.
1 Regressao 283,575 8 35,447 30,217 <,001°
Residuo 346,062 295 1,173
Total 629,637 303

a. Variavel Dependente: Envolvimento no trabalho

b. Preditores: (Constante), Comunicagio aberta, Abordagem de equipa, valorizagio das pessoas,

aceitacdo da ambiguidade. Avaliacdo das emocg0es préprias, Avaliacdo das emocdes dos outros, Uso das
emocdes, Regulacdo das emogdes
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A Tabela 19 dos Coeficientes apresenta os resultados especificos de cada variavel
preditora. Os coeficientes padronizados (Beta) indicam que todas as quatro dimensdes do
Coaching (Comunicacdo aberta, Abordagem de equipa, Valorizacdo das pessoas,
Aceitacdo da ambiguidade) e as quatro dimensdes da Inteligéncia emocional (Avaliacao
das emoc0es proprias, Avaliacdo das emogdes dos outros, Uso das emogdes, Regulacdo
das emocdes) tém uma influéncia significativa no Envolvimento no trabalho. Além disso,
a constante (1,678) representa o nivel de Envolvimento no Trabalho quando todas as
varidveis independentes sdo zero. A significancia estatistica dos coeficientes (valor-p)
indica que o modelo de regressao é estatisticamente robusto.

Esta analise dos coeficientes padronizados (Beta) revela que a dimensdo Comunicagéo
aberta é a que tem maior peso no Envolvimento no trabalho, com o maior coeficiente Beta
(0,129). A dimensdo Abordagem em equipa também se mostrou significativa, com um
coeficiente de 0,065. Estes resultados indicam que uma comunicacdo aberta e a
abordagem em equipa sdo os principais impulsionadores do Envolvimento no trabalho.
Isto quer dizer que se o lider promover uma comunicagdo aberta e incentivar o trabalho
em equipa, gera nos colaboradores um maior envolvimento no trabalho. Especificamente,
quando o lider fomenta um ambiente de comunicacdo aberta, onde os colaboradores se
sentem a vontade para expressar ideias e preocupacdes, e adota uma abordagem de equipa
que valoriza a colaboracdo, isso resulta num aumento significativo do envolvimento no
trabalho dos colaboradores. Este resultado esta em linha com estudos anteriores, como o
de (Salino, 2023; Goldvarg, 2024) reforcam que ambientes de trabalho caracterizados por
comunicacdo aberta e colaboracdo efetiva tendem a apresentar niveis mais elevados de
envolvimento e produtividade dos colaboradores.

A dimensdo Valorizagdo das pessoas apresentaram coeficientes menores e, portanto,

uma influéncia menor no resultado.

Relativamente a Inteligéncia emocional, a dimensdo Avaliagdo das emogdes proprias

emergiu como o preditor mais forte, com um coeficiente Beta de 0,472, seguida pela Uso

das emocdes, com um coeficiente de 0,149 e pela Regulacdo das emog6es com 0,083.
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Estes resultados indicam que a capacidade de perceber e entender as emog¢des proprias
tem o impacto mais substancial e positivo no Envolvimento no trabalho, seguida pela
habilidade de utilizar as emocdes de forma eficaz e de regular as emogOes. Estes
resultados sugerem que, no contexto do Envolvimento no trabalho, a autoconsciéncia
emocional e a aplicacéo pratica das emocdes sdo 0s aspetos mais criticos da Inteligéncia
emocional sendo, por conseguinte, as dimensdes que mais influenciam o Envolvimento
no trabalho. Tais resultados tém implicacdes significativas para o desenvolvimento de
estratégias, visando aumentar o envolvimento dos colaboradores, destacando a
importancia de fomentar estas competéncias emocionais especificas no ambiente
organizacional. Destacam-se também os valores obtidos na colinearidade dos modelos,
no que se refere a Tolerancia e VIF. Segundo Mardco (2021), verifica-se a inexisténcia
de multicolinearidade, uma vez que que o valor da tolerancia é superior a 0.001 e o valor
VIF é inferior a 10.
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Tabela 19 - Coeficientes da regressdo linear multipla, entre as varidveis Coaching e Inteligéncia emocional e o

Envolvimento no Trabalho

Coeficientes

nao

padronizados

Coeficientes

padronizados

Correlacdes

Estatisticas de
colinearidade

Ordem

Modelo B |Erro Beta zero [Parciall Parte [Toleranciaf VIF
(Constante) 1,678|0,270
Comunicagdo {0,129 |0,082 0,129 0,566 | 0,092 | 0,068 0,281 3,559
aberta
Abordagem 0,066 | 0,084 0,065 0,525 | 0,046 | 0,034 0,277 3,615
equipa
Valorizacéo 0,033 0,085 0,037 0,567 | 0,023 | 0,017 0,205 4,871
pessoas
Aceitacao -0,015| 0,068 -0,016 0,478 |-0,013| -0,010 0,385 2,599
ambiguidade
Av.emocdes 0,399 0,083 0,472 0,641 | 0,269 | 0,207 0,193 5,193
préprias
Av.emocdes -0,128| 0,081 -0,154 0,561 [-0,092| -0,068 0,196 5,089
outros
Uso emogdes | 0,150 | 0,058 0,149 0,483 (0,148 | 0,111 0,557 1,795
Regulacgéo 0,069 | 0,053 0,083 0,512 [ 0,075 | 0,056 0,452 2,214
emocoes

a. Variavel Dependente: Envolvimento no trabalho

A Tabela 20 apresenta os resultados do diagndstico de colinearidade entre as variaveis

independentes (Dimensdes do Coaching e dimensdes da Inteligéncia emocional) e a

constante (modelo 1). Os resultados indicam que a multicolinearidade entre as dimensdes
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do Coaching ndo é excessivamente alta, visto que os indices de condicdo sdo
relativamente baixos. Portanto, parece que as variaveis independentes nao estdo altamente

correlacionadas entre si, 0 que é uma boa noticia para a validade do modelo de regressao.

Tabela 20 - Diagnostico de Colinearidade

Proporcdes de variancia

5 | 2
© |Indice de| 3
18 | B IE1 (IE2 |IE3 |IE4
Dimensdo| 5 [ondicdo| & |C1 [|C2 |C3 [C4
< o
1 8,680 1,000 | 0,00 (0,00 0,00 |0,00]0,00|0,00]0,00]0,00|0,00

2 0,099| 9,367 | 0,26 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,04 | 0,04 | 0,03 | 0,06

3 0,062 | 11,868 | 0,03 | 0,03 | 0,04 | 0,07 | 0,02 | 0,00 | 0,00 | 0,09 | 0,42

4 0,047| 13,612 | 0,00 | 0,01 | 0,04 |0,00|0,02|0,06 0,090,222 0,49

5 0,036 | 15,477 | 0,27 | 0,04 | 0,00 | 0,00 | 0,53 | 0,05 | 0,00 | 0,16 | 0,00

6 0,027| 17,833 | 0,26 | 0,10| 0,01 | 0,08 | 0,29 | 0,05 | 0,08 | 0,44 | 0,02

7 0,018| 22,217 | 0,03 | 0,81|0,18 | 0,25 | 0,10 | 0,00 | 0,00 | 0,01 | 0,00

8 0,016| 23,283 | 0,04 | 0,01|0,12 | 0,15 | 0,00 | 0,70 | 0,54 | 0,04 | 0,00

9 0,016 | 23,631 | 0,11 | 0,00 | 0,61 |0,45|0,03 |0,10 | 0,24 |0,01| 0,01

a. Variavel Dependente: Envolvimento no trabalho

C1- Comunicagdo aberta, C2- Abordagem de equipa, C3- Valorizagdo de pessoas, C4- Aceitar a
ambiguidade; IE1- Avaliacdo das emogdes proprias, IE2- Avaliacdo das emocdes dos outros, IE3-

Uso das emogdes, IE4- Regulacdo das emocgbes

As estatisticas de residuos (Tabela 21) fornecem informacdes importantes sobre a
precisdo do modelo de regressdo. Os valores previstos para a variavel dependente

Envolvimento no trabalho, baseados nos valores das variaveis independentes Coaching e
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Inteligéncia emocional, variam de 2,45 a 6,70, com uma média de 4,89. Esta amplitude
indica a faixa de previsdo do modelo para o envolvimento no trabalho, considerando as
diferentes combinacdes das varidveis preditoras. O residuo é o erro de previsdo, os valores
variam de -4,11 a 3,27, com uma média de 0. O Erro no Valor Previsto e no Residuo
indicam a precisdo das estimativas, estes dados sao essenciais para avaliar o desempenho
do modelo. Idealmente, os residuos devem estar distribuidos de forma aleatoria em torno
de zero, indicando que o modelo consegue captar adequadamente as relagdes entre as
variaveis, o fato do erro médio do residuo ser préximo de zero sugere que o modelo esta

a fazer previsdes precisas.

As estatisticas apresentadas indicam um bom ajuste do modelo aos dados. No entanto, é
sempre importante avaliar visualmente os residuos para confirmar a validade das

premissas da regressao.

Tabela 21 - Estatisticas de residuos

Minimo |Méaximo |Média Erro Desvio N

Valor previsto 2,4583 6,7004 4,8988 0,96742 304

Residuo -4,11162  3,27118  |0,00000  [1,06870 304
Erro Valor previsto -2,523 1,862 0,000 1,000 304
Erro Residuo -3,796 3,020 0,000 0,987 304

a. Variavel Dependente: Envolvimento no trabalho

Um dos pressupostos fundamentais da regresséo linear € a normalidade dos residuos, que
implica que, para cada valor fixo das variaveis independentes, a variavel dependente
apresenta uma distribuicdo normal. Para verificar este pressuposto, foram utilizados dois
gréficos: o histograma dos residuos padronizados e o grafico de dispersdo dos residuos.
A analise revelou que o erro do valor previsto segue uma distribuicdo normal com desvio
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padrdo (DP) igual a 1,00, o que indica uma dispersdo padronizada dos residuos. Esta
constatacdo corrobora a adequacao do modelo em termos de normalidade, fortalecendo a

validade das inferéncias estatisticas derivadas da analise de regresséo.

Num breve resumo, a analise da regressdo linear multipla utilizou as variaveis Coaching
e a Inteligéncia Emocional como variaveis independentes e o Envolvimento no trabalho
como variavel dependente revelou resultados interessantes. Salientam-se como principais
pontos: a ANOVA revelou uma estatistica F significativa (F = 30,217, p <0,001),
indicando que 0 modelo de regressdo é estatisticamente significativo, o que sugere que 0
Coaching e a Inteligéncia emocional, como um todo, tem um efeito estatisticamente

significativo no Envolvimento no trabalho.

Os resultados da regressdo sugerem que as dimensdes do Coaching e da Inteligéncia
emocional tém uma influéncia significativa no Envolvimento no trabalho. Assim, com
base na analise de correlacdo efetuada e no modelo de regressdo linear multipla
construido, de forma objetiva, pode constatar-se que as hipdteses H1 e H2 formuladas na

presente investigacdo se confirmam.

3.5.2.2 Analise da influéncia do Coaching e da Inteligéncia emocional na
Intencdo de saida

Para analisar a influéncia do Coaching e da Inteligéncia emocional na Intencdo de saida
também se efetuou uma regressao linear maltipla. Através da Tabela 21 pode -se verificar

que 16,4% (Rle = 0,164) (coeficiente de determinacdo ajustado) da variabilidade da
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Intencédo de saida é explicada pelas variaveis independentes do modelo ajustado, ou seja,

pelo Coaching e pela IE.

Estes resultados indicam que quer o Coaching, quer a IE sdo importantes para 0 modelo
apresentando um contributo de 16,4% para a explicacdo da Intencdo de saida, existindo

uma relacdo de causalidade entre estas variveis.

Adicionalmente, o pressuposto de independéncia dos residuos foi avaliado por meio do
teste de Durbin-Watson. Este teste produz um valor estatistico que deve se aproximar de
2 para indicar a auséncia de autocorrelacdo entre os residuos. No presente estudo, o valor
obtido foi de 1,898, o que estd muito proximo de 2. Esse resultado sugere que o
pressuposto de independéncia dos residuos foi satisfatoriamente atendido, fortalecendo a
validade da andlise de regressdo realizada.

Tabela 22 - Resumo do modelo da regressao multipla entre as variaveis Coaching e Inteligéncia emocional e a Intengdo
de saida

R quadrado | Erro padréo Durbin-
Modelo R R quadrado ajustado da estimativa Watson
1 0,4312 0,186 0,164 1,78310 1,898

a. Preditores: (Constante), Comunicacédo aberta, Abordagem de equipa,
Valorizagdo das pessoas, aceitacdo da ambiguidade, Avaliagdo das emogGes
préprias, Avaliagdo das emocg8es dos outros, Uso das emogdes, Regulacdo das
emocoes

b. Variavel Dependente: Intencdo de saida

A Tabela 23, que apresenta os resultados da Anélise de Variancia (ANOVA), oferece
insights cruciais sobre a regressdo realizada. O teste F, representado pela estatistica F de
8,418, é um indicador chave da significancia global do modelo. O valor de significancia
(Sig.) associado a esta estatistica F é inferior a 0,001, o que é notavelmente baixo. Este
resultado é particularmente relevante, pois indica a probabilidade de obter uma estatistica

F tdo extrema quanto 8,418, assumindo que ndo ha relagcdo linear entre as variaveis
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(hipdtese nula). Um valor de significancia téo reduzido (p < 0,001) sugere fortemente que

0 modelo de regressao € estatisticamente significativo.

Tabela 23 - Anova - andlise da variancia

Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados df Médio 4 Sig.
1 Regressio 214,109 8 26,764 8,418 <,001°
Residuo 937,933 295 3,179
Total 1152,042 303

a. Variavel Dependente: Intencéo de saida

b. Preditores: (Constante), Comunicacao aberta, Abordagem de equipa, valorizagdo das pessoas, aceitacdo
da ambiguidade, Avaliacdo das emogdes prdprias, Avaliacdo das emocgdes dos outros, Uso das emogoes,

Regulacdo das emocgdes

A Tabela 24 dos Coeficientes apresenta os resultados especificos de cada variavel
preditora. Os coeficientes padronizados (Beta) indicam que todas as quatro dimensdes do
Coaching (Comunicacdo aberta, Abordagem de equipa, Valorizacdo das pessoas,
Aceitacdo da ambiguidade) e as quatro dimensdes da Inteligéncia emocional (Avaliacéo
das emoc0es préprias, Avaliacdo das emocGes dos outros, Uso das emoces, Regulacdo
das emocdes) tém uma influéncia significativa na Intencdo de saida. Além disso, a
constante (5,921) representa o nivel de Intencdo de saida. A significancia estatistica dos
coeficientes (valor-p) indica que o modelo de regressdo é estatisticamente robusto. A
analise dos coeficientes padronizados (Beta) revelou que a dimensdo Comunicagdo aberta
¢ a que tem menos peso na Intencdo de saida, com o menor coeficiente Beta (-0,109),

seguida pela dimensdo Abordagem em equipa com -0,072.

A anélise dos coeficientes padronizados (Beta) revela que a dimensdo Avaliagdo das
emogdes proprias tem a relagdo mais forte e negativa com a Intencao de saida (p = -
0,483). Isto sugere que quanto maior a capacidade dos lideres avaliarem as emocdes
proprias, menor € a intengdo dos colaboradores de deixarem a organizagdo. Por outro
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lado, surpreendentemente, a dimensdo Avaliacdo das emoc¢des dos outros apresenta uma
relagdo positiva com a Intencao de saida dos colaboradores (f = 0,178). Este resultado
inesperado pode indicar que lideres com maior sensibilidade as emocGes alheias podem,
em alguns casos, transmitir essa percecdo aos colaboradores, levando a uma maior
consciéncia de problemas ou tensbes no ambiente de trabalho, potencialmente
aumentando a inten¢éo de saida.

Também se pode verificar a auséncia de multicolinearidade, ou seja, auséncia de uma alta
correlacdo entre as varidveis independentes que se verifica através das estatisticas de
colinearidade em que o valor da tolerancia é superior a 0.001 e o valor VIF ¢ inferior a
10.
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Tabela 24 - Coeficientes da regressdo linear mdltipla, entre as varidveis Coaching e Inteligéncia emocional e a
Inten¢éo de saida

Coeficientes

Coeficientes

Estatisticas de

nao padronizados Correlacdes Colinearidade
padronizados
Ordem . a .
Modelo B Erro Beta Parcial | Parte | Tolerancia [VIF
Zero

(Constante) 5,921 | 0,445
Comunicagdo |-0,148| 0,135 -0,109 -0,343 | -0,064 |-0,058| 0,281 3,559
aberta
Abordagem -0,099 0,138 -0,072 -0,316 | -0,042 |-0,038| 0,277 3,615
equipa
Valorizacao 0,127 | 0,140 0,105 -0,317 | 0,053 | 0,048 0,205 4,871
pessoas
Aceitacao 0,021 | 0,112 0,016 -0,269 | 0,011 | 0,010 0,385 2,599
ambiguidade
Av.emogbes |-0,551| 0,137 -0,483 -0,414 | -0,229 |-0,212| 0,193 5,193
préprias
Av.emogdes 0,199 | 0,133 0,178 -0,328 | 0,087 | 0,079 0,196 5,089
outros
Uso emocgbes | -0,020 | 0,096 -0,015 -0,242 | -0,012 |-0,011| 0,557 [1,795
Regulacao -0,066 | 0,088 -0,059 -0,311 | -0,044 |-0,039| 0,452 2,214
emocoes

a. Variavel Dependente

. Intencdo de saida

A andlise do diagnostico de colinearidade revelou coeficientes iguais para os dois

modelos com diferentes variaveis dependentes, um fendmeno possivel quando as

variaveis independentes e as suas correlacfes permanecem constantes. Embora isso néo
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implique equivaléncia dos modelos, os resultados sdo promissores para a robustez da
regressdo. Os indices de condicdo observados sdo baixos, 0 que sugerem um grau
aceitavel de multicolinearidade entre as dimensBes do Coaching e da Inteligéncia
Emocional, indicando que as varidveis independentes ndo apresentam correlacGes
excessivamente altas entre si. Esta auséncia de multicolinearidade significativa é crucial
para a validade e confiabilidade do modelo de regresséo, reforcando a solidez da analise

realizada.

A Tabela 25 apresenta estatisticas de residuos que avaliam a precisdo do modelo de
regressdo. Os valores previstos para a variavel dependente (Intencdo de saida) variam de
1,89 a 5,95, com média de 3,511. Os residuos, que representam 0s erros de previsdo,
oscilam entre -3,91 e 4,85, com média zero. O Erro no Valor Previsto e no Residuo
indicam a precisdo das estimativas. A distribuicéo aleatdria dos residuos em torno de zero
e sua média proxima a zero sugerem que o modelo estd captando adequadamente as

relacBes entre as variaveis e realizando previsdes precisas.

Tabela 25 - Estatisticas de residuos

Minimo  Méaximo Média Erro Desvio N
Valor previsto 1,8993 5,9571 3,5112 ,84061 304
Residuo -3,91899  4,85433 ,00000 1,75940 304
Erro Valor previsto  -1,918 2,910 ,000 1,000 304
Erro Residuo -2,198 2,722 ,000 ,987 304

a. Variavel Dependente: Intencdo de saida

Em suma, a andlise dos dados revela que (Réj = 0,164) (coeficiente de determinacao

ajustado), indicando que apenas 16,4% da variabilidade da Intencdo de Saida (IT) é

explicada pelo modelo, sugerindo que as competéncias de Coaching e de Inteligéncia

emocional séo relevantes, mas ndo suficientes para compreender completamente o

fenomeno. Das dimens@es analisadas, a Comunicacéo aberta revelou ser a dimenséo que
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tem menos impacto na Intencéo de saida (p = -0,109), evidenciando uma relacdo inversa:
quanto mais eficaz a comunicacdo no Coaching utilizado pelos lideres, menor € a
propensdo dos colaboradores deixarem a organizagdo. As outras varidveis, como
Abordagem em equipa, valorizacdo e ambiguidade, ndo mostraram significancia
estatistica. Estes resultados ressaltam a importancia da comunicacao efetiva no Coaching
como um fator critico na retencédo de talentos, sugerindo que investimentos nas melhorias
das praticas de comunicacdo podem ser eficazes na reducao da rotatividade e no aumento

do envolvimento dos colaboradores.

Além disso, entre as dimensdes da Inteligéncia emocional examinadas, apenas a variavel
Avaliacdo das emocgOes proprias apresentou um coeficiente Beta estatisticamente
significativo, com um valor de -0,483. Este sugere uma relacdo inversa e significativa
entre a capacidade de perceber e entender as proprias emocdes e a Intengdo de saida dos
colaboradores. Especificamente, quanto maior a autoconsciéncia emocional de um
individuo, menor é sua propensdo a deixar a organizacdo. As outras variaveis analisadas,
incluindo a avaliacdo das emoc¢bes dos outros, o uso das emocdes e a regulacdo
emocional, ndo demonstraram significancia estatistica neste modelo (p > 0,05). Estes
resultados destacam a importancia crucial da autoconsciéncia emocional como um fator
determinante na retencdo de funcionarios, sugerindo que intervengdes focadas no
desenvolvimento desta competéncia podem ser particularmente eficazes na reducédo da

rotatividade organizacional.

Os resultados do modelo de regressdo sugerem que as dimensdes do Coaching e da
Inteligéncia emocional tém uma influéncia negativa na Intencdo de saida dos
trabalhadores das empresas ou organizacdes, ou seja, a utilizacdo de uma comunicacgédo
aberta e efetiva e a avaliacdo das emoc6es proprias influenciam negativamente a Intencao
de saida. Assim, com base na andlise de correlacdo efetuada e no modelo de regressdo
linear multipla construido, de forma objetiva, pode constatar-se que as hipteses H3 e H4

formuladas na presente investigacdo se confirmam.
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Em suma, as andlises das correlacbes e regressdo confirmaram todas as hipoteses
formuladas nesta investigacdo, conforme apresentado na Tabela 26. Os resultados
indicam que o uso do Coaching pelos lideres influencia positivamente o Envolvimento
no trabalho dos colaboradores (H1) e que a Inteligéncia Emocional dos lideres também
tem um impacto positivo significativo nesse envolvimento (H2). Além disso, verificou-
se que o Coaching aplicado pelos lideres influencia negativamente a Intencéo de saida
dos colaboradores (H3), assim como a Inteligéncia Emocional dos lideres esta associada
auma reducdo na Intencdo de saida (H4). Essas conclus@es sugerem que tanto o Coaching
quanto a Inteligéncia Emocional dos lideres sdo fatores importantes para aumentar o
Envolvimento no trabalho e diminuir a Intencdo de saida dos colaboradores das
organizacbes ou empresas, sendo que o Coaching e a IE sdo ainda mais significativos

para 0 Envolvimento no trabalho face a intencéo de saida.

Tabela 26 - Resultado das hip6teses de investigacdo

Hipoteses Resultado

H1: O uso do Coaching pelos lideres nas suas dimensdes Comunicacdo | Confirmada
Aberta (H1a), Abordagem de equipa (H1b), Valorizacdo das pessoas \
(H1c), Aceitacdo da ambiguidade (H1d) influenciam positivamente o
Envolvimento no trabalho dos colaboradores.

H2: O uso da Inteligéncia emocional pelos lideres nas suas dimensdes | Confirmada
Avaliacdo das emoc0es proprias (H2a), Avaliacdo das emocdes dos \
outros (H2b), Utilizacdo emocional (H2c) e Regulacdo emocional
(H2d) influenciam positivamente o Envolvimento no trabalho dos
colaboradores.

H3: O uso do Coaching pelos lideres nas suas dimensées Comunicacdo | Confirmada
Aberta (H3a), Abordagem de equipa (H3b), Valorizacdo das pessoas \
(H3c), Aceitacdo da ambiguidade (H3d) influenciam negativamente as
intencBes de saida dos colaboradores.

H4: O uso da Inteligéncia emocional pelos lideres nas suas dimensdes | Confirmada
Avaliacdo das emoc0es proprias (H4a), Avaliacdo das emocdes dos \
outros (H4b), Utilizacdo emocional (H4c) e Regulacdo emocional
(H4d) influenciam negativamente a Intengdo de saida dos
colaboradores
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3.6 Discussao dos resultados

A analise dos dados recolhidos neste estudo confirmou todas as hipOteses propostas,
fornecendo evidéncias sélidas sobre a importancia do Coaching e da Inteligéncia
emocional por parte dos lideres no Envolvimento no trabalho e na Intencdo de saida dos
colaboradores de empresas ou organizagfes. A seguir, discutiremos os resultados obtidos

para cada hipdtese e suas implicacOes para a pratica das organizacdes.

Através da correlacdo de Pearson, encontrou-se uma relacdo significativa (r=0,594; p
<0.01) entre o Coaching e o Envolvimento no trabalho. Esta associacdo foi
posteriormente confirmada pela analise de regressao linear multipla, que demonstrou que
o Coaching influencia o Envolvimento no trabalho. Adicionalmente, a regressdo multipla
permitiu identificar qual a dimenséo do Coaching que possui 0 maior poder preditivo no
Envolvimento no trabalho. Verificou-se que a dimensdo Comunicacdo aberta tem maior
valor preditivo no Envolvimento no trabalho dos colaboradores das empresas ou
organizagoes, seguida da dimensdo Valorizagdo das pessoas, da dimenséo Aceitacdo da
ambiguidade e, por dltimo, da dimensdo Abordagem em equipa. Estes resultados
corroboram a literatura existente sobre os beneficios do Coaching organizacional. Os
resultados demonstram que os lideres que adotam praticas de Coaching promovem um
maior envolvimento dos colaboradores no trabalho. Isso pode ser atribuido a capacidade
do Coaching de desenvolver habilidades, facilitar a comunicagdo e criar um ambiente
propicio ao crescimento profissional, como apontado por Flaherty (1999) e Mclean
(2005). Estdo também alinhados com estudos anteriores que destacam o papel do
Coaching na melhoria do desempenho, satisfacdo e envolvimento dos colaboradores. Os
autores (Joo, 2012; Penido, 2015; Silva, 2018) afirmam que o desenvolvimento das
competéncias de Coaching pelos lideres € uma estratégia eficaz para melhorar o
desempenho, a satisfacdo e o envolvimento dos colaboradores, promovendo um clima

organizacional saudavel.

A confirmacdo da hipdtese H2 reforca a importancia da Inteligéncia emocional na

lideranca eficaz. Os resultados indicam que os lideres com alta Inteligéncia emocional

85de 129
Mod5.233_00

SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE



iscac ... COIMBRA BUSINESS 100 i

O Coaching e a Inteligéncia emocional no Envolvimento e na Intencéo de saida dos
colaboradores

sdo capazes de criar um ambiente de trabalho mais saudavel e motivador, influenciando

positivamente o envolvimento dos colaboradores.

Nesta investigacao, a analise dos dados recolhidos também revelou, através da correlacao
de Pearson, uma relacdo bastante significativa (r= 0,634; p <0.01) entre a Inteligéncia
emocional e o Envolvimento no trabalho. Esta associacgdo foi posteriormente confirmada
pela analise de regressdo linear multipla, que demonstrou a Inteligéncia emocional

explica o Envolvimento no trabalho.

Adicionalmente, a regressao multipla permitiu identificar qual a dimenséo da Inteligéncia
emocional que possui 0 maior poder preditivo no Envolvimento no trabalho. Verificou-
se que a dimensdo Uso das emocdes proprias tem maior valor preditivo no Envolvimento
no trabalho dos colaboradores das empresas ou organizagdes, seguida da dimensdo Uso
das emocdes e, por ultimo, da dimensdo Regulacdo das emoces. Este resultado esta em
consonancia com investigacdes anteriores, como as de Pastor (2014) e Goleman (2015),
que demonstram que os lideres emocionalmente inteligentes alcancam melhores
resultados em termos de metas cumpridas, satisfagdo do cliente e desempenho da equipa.
Além disso, a relacdo positiva entre Inteligéncia emocional e comprometimento no

trabalho, observada por Paredes (2023) é corroborada pelos resultados.

Por sua vez, a confirmacdo da hipdtese H3 destaca o papel crucial do Coaching na
retencdo de talentos. Os resultados sugerem que os lideres que utilizam técnicas de
Coaching sdo capazes de reduzir significativamente as intencGes de saida dos
colaboradores. Isso pode ser atribuido a capacidade do Coaching de identificar pontos
fortes e areas de melhoria, estabelecer metas claras e desenvolver estratégias para alcanca-

las.

A anélise dos dados recolhidos revelou, através da correlacdo de Pearson, uma relagdo
inversa e significativa (r= - 0,346; p <0.01) entre o Coaching e a Intencdo de saida. Esta
associacdo foi posteriormente confirmada pela analise de regresséo linear multipla, que

demonstrou o Coaching influencia negativamente a Intencéo de saida.
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Além disso, a regressdo multipla permitiu identificar qual a dimensdo do Coaching que
possui 0 maior poder preditivo na Intencdo de saida. Verificou-se que a dimensao
Comunicacdo aberta tem maior valor preditivo na Intencdo de saida dos colaboradores
das empresas ou organizacdes, seguida da dimensdo Abordagem em equipa, da dimenséo

Valorizacdo das pessoas e, por ultimo, da dimensdo Aceitacdo da ambiguidade.

Este resultado estd em conformidade com os estudos anteriores, como o de Carpes (2017),
que demonstra que o Coaching contribui para a melhoria das habilidades de comunicacéo
e relacionamento, sendo particularmente relevante para os lideres que procuram inspirar

e motivar suas equipas.

Por fim, a confirmacgdo da hipdtese H4 reforca o papel da Inteligéncia emocional na
reducdo da Intencdo de saida. Os resultados indicam que lideres emocionalmente
inteligentes sdo mais eficazes em criar um ambiente de trabalho positivo e satisfatorio,

contribuindo para uma menor Intencdo de saida dos colaboradores.

A analise dos dados recolhidos revelou, através da correlacdo de Pearson, uma relacao
inversa e significativa (r= - 0,376; p <0.01) entre a Inteligéncia emocional e a Intencao
de saida. Esta associacdo foi posteriormente confirmada pela analise de regressao linear
maltipla, que demonstrou que a Inteligéncia emocional influencia negativamente a

Intencdo de saida.

Além disso, a regressao mdultipla permitiu identificar qual a dimensdo da Inteligéncia
emocional que possui 0 maior poder preditivo na Intencdo de saida. Verificou-se que a
dimensdo Uso das emocdes proprias tem maior valor preditivo na Intencéo de saida dos
colaboradores das empresas ou organizacOes, seguida da dimensdo Regulacdo das
emocdes e, por ultimo, da dimensdo Uso das emogdes.

Este resultado corrobora estudos anteriores, como o de Coelho (2018), que demonstram
a relacdo entre a Inteligéncia emocional dos lideres e a satisfacdo e Intencéo de saida dos
colaboradores. Lideres com alta Inteligéncia emocional sdo mais capazes de lidar com

conflitos de forma construtiva e resolver problemas eficazmente, promovendo um
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ambiente de trabalho saudavel e reduzindo a procura por novas oportunidades fora da
organizacao.

Além disso, este estudo revelou um resultado curioso e significativo que o Coaching e a
Inteligéncia Emocional (IE) exercem uma influéncia mais significativa sobre o
Envolvimento no trabalho dos colaboradores do que sobre a Intencdo de saida. Esta
descoberta é particularmente relevante quando consideramos que, conforme apontado por
diversos estudos (Constancia, 2020; Alves, 2022), colaboradores altamente envolvidos
tendem a demonstrar menor propensdo a deixar as suas organizagdes. Assim, podemos
inferir que o Coaching e a IE desempenham um papel crucial no fortalecimento do
vinculo entre o colaborador e a empresa, indiretamente reduzindo as intencdes de saida.
Este resultado ressalta a importancia estratégica do desenvolvimento destas competéncias
nos lideres organizacionais, corroborando com as perspetivas de Goleman (2011) e
Whitmore (2017), que enfatizam o impacto positivo do Coaching e da IE na criagéo de

ambientes de trabalho mais envolvidos e na retencédo de talentos.
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CONCLUSAO

A presente investigacdo teve como objetivo principal compreender o uso do Coaching e
da Inteligéncia emocional pelos lideres e avaliar a sua influéncia no Envolvimento no

trabalho e na Intencédo de saida dos colaboradores das empresas ou organizagdes.

Este estudo proporciona conclusdes pertinentes. Em primeiro lugar, constatou-se uma
relacdo robusta entre o Coaching e o Envolvimento no trabalho dos colaboradores das
empresas ou organizacdes, bem como uma relacdo robusta entre a Inteligéncia emocional
e o envolvimento no trabalho dos colaboradores. Por outro lado, constatou-se uma
relacdo inversa e moderada entre 0 Coaching e a Intencdo de saida dos colaboradores bem
como entre a Inteligéncia emocional e a Intencéo de saida dos colaboradores. Indicando
que esta percecdo desempenha um papel crucial no bem-estar e desempenho profissional

destes trabalhadores.

Com base nos resultados obtidos nesta investigacdo, foi possivel responder de forma
inequivoca a questdo de investigacao: "Qual a influéncia do Coaching e da Inteligéncia
emocional dos lideres no Envolvimento e na Intencdo de saida dos colaboradores das

empresas ou organizacoes?".

Os resultados obtidos revelam uma relagdo substancial e positiva entre o Coaching e o
Envolvimento no trabalho dos colaboradores nas empresas e organizacOes. Esta
descoberta corrobora a literatura existente sobre o impacto positivo das préaticas de
Coaching no ambiente organizacional. Uma das descobertas mais significativas foi a
identificacdo das dimensdes do Coaching que exercem maior influéncia no Envolvimento
no trabalho: a dimensdo Comunicacdo aberta demonstrou ter o impacto mais
significativo, seguida pela dimensdo Abordagem em equipa. Esses resultados ressaltam a
importéncia crucial da comunicacéo aberta entre lideres e colaboradores, bem como a
necessidade de um ambiente que valorize genuinamente o capital humano.

Outra das conclustes deste estudo foi a existéncia de uma que relagdo substancial e
positiva entre a Inteligéncia Emocional (IE) e o Envolvimento no trabalho dos

colaboradores das empresas ou organizagdes. Essa descoberta traz uma nova dimens&o a
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compreensdo dos fatores que afetam o envolvimento laboral. Uma das descobertas mais
significativas foi a identificacdo das dimens@es da IE que exercem maior influéncia no
Envolvimento no trabalho: a dimensdo Avaliagdo das emogdes proprias demonstrou ter
um impacto mais significativo, seguida pelas dimensdes Uso das emogdes e Regulagdo
das emoc0es. Este resultado ressalta a importancia crucial da IE dos lideres, relativamente
a sua capacidade de avaliar, utilizar e regular as emocfes na interacdo com 0s
colaboradores. A primazia da avaliacdo das emocGes prdprias sugere que os lideres
capazes de reconhecer e compreender 0s seus estados emocionais conseguem criar um
ambiente de trabalho que promova o envolvimento. Esta autoconsciéncia emocional
provavelmente permite que os lideres respondam de maneira mais eficaz as necessidades
emocionais das suas equipas, criando um clima de empatia e compreensao mutua. O uso
eficaz das emocBes, como segunda dimensdo mais influente, indica que lideres que
conseguem canalizar as suas emogdes de forma construtiva podem inspirar e motivar suas
equipas de forma mais eficiente. A regulacdo das emocGes, como terceira dimensdo mais
impactante, sublinha a importancia de os lideres serem capazes de manter a sua
estabilidade emocional, especialmente em situacdes de stress ou de conflito.

Os resultados obtidos nesta investigacdo revelaram também uma relacdo negativa entre o
Coaching e a Intencdo de saida dos colaboradores das empresas ou organizacdes. Esta
descoberta é particularmente relevante, pois indica que praticas eficazes de Coaching
podem contribuir significativamente para a retencdo de talentos. Uma das descobertas
mais significativas foi a identificacdo das dimensbes do Coaching que exercem maior
influéncia na reducdo da Intencdo de saida: a dimensdo Comunicacéo aberta demonstrou
ter o impacto mais significativo, seguida pela dimensdo Abordagem em equipa. Estes
resultados ressaltam a importancia de uma comunicacdo transparente entre lideres e
colaboradores, criando um ambiente de confianca que diminui a probabilidade de saida.
Além disso, um ambiente colaborativo e o reconhecimento das contribui¢cdes individuais
sdo fundamentais para promover um sentimento de pertenca e de propdsito entre o0s

colaboradores.

Além disso, os dados analisados neste estudo revelaram uma relacdo negativa entre a
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Inteligéncia Emocional (IE) e a Intencdo de saida dos colaboradores das empresas ou
organizagfes. Uma descoberta significativa foi que a dimensdo Avaliacdo das emocdes
proprias da IE exerce a menor influéncia na Intengdo de saida, seguida pelas dimensdes
Regulacdo das emocg0es e Uso das emocdes. Estes resultados ressaltam a importéancia da
IE dos lideres, sugerindo que lideres emocionalmente inteligentes, capazes de avaliar e
regular suas préprias emocdes, bem como usar eficazmente as emocdes no ambiente de
trabalho, podem contribuir significativamente para a retengéo de talentos. Isso indica que
o desenvolvimento da IE em lideres pode ser uma estratégia eficaz para reduzir a

rotatividade de pessoal e criar um ambiente de trabalho mais estavel e satisfatorio.

Em concluséo, este estudo revelou que o Coaching e a Inteligéncia Emocional (IE)
influenciam mais o Envolvimento no trabalho dos colaboradores do que a Intencdo de
saida. Essa relacdo sugere que, ao promover um maior Envolvimento, essas competéncias
fortalecem o vinculo entre o colaborador e a organizagdo, reduzindo assim a propensao
de saida. Esses resultados ressaltam a importancia de desenvolver habilidades de
Coaching e IE nos lideres, visando criar ambientes de trabalho mais motivados,

envolventes e eficazes na retencdo de talentos.

Contribuicbes Teoricas e Organizacionais da Investigacao

As contribuicbes teodricas e organizacionais desta investigacdo sdo significativas e
multifacetadas, oferecendo insights valiosos para académicos e profissionais na area de

gestdo de pessoas, lideranca e desenvolvimento organizacional.

Do ponto de vista teorico, este estudo amplia o conhecimento existente sobre as relacfes
entre o Coaching, a Inteligéncia Emocional (IE), o Envolvimento no trabalho e a Intengéo
de saida dos colaboradores. A investigacdo estabelece uma relacdo positiva entre as
préaticas de Coaching e IE dos lideres com o Envolvimento no trabalho, ao mesmo tempo
que demonstra uma relagdo negativa com a Intencdo de saida. Isso contribui para a
literatura ao fornecer evidéncias empiricas sobre como esses construtos se inter-

relacionam no ambiente organizacional.
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A identificacdo das dimensdes especificas do Coaching e da IE que mais impactam o
Envolvimento no trabalho e a Intencéo de saida é particularmente valiosa. A importancia
da Comunicagéo aberta e da Valorizacdo das pessoas no contexto do Coaching, bem
como da Avaliacdo das emocdes proprias, do Uso das emocdes e da Regulacdo das
emocBes no ambito da IE, oferece uma base tedrica mais completa para entender os

mecanismos pelos quais estas praticas influenciam os resultados organizacionais.

Do ponto de vista organizacional, as implicacdes praticas sdo substanciais. As empresas
podem usar estes resultados para desenvolver programas de formacao e desenvolvimento
de lideres mais eficazes, focando nas dimensdes do Coaching e da IE que demonstraram
maior impacto. Isso pode levar a estratégias mais direcionadas para aumentar o

envolvimento dos colaboradores, reduzir a rotatividade e a intencédo de saida.

Além disso, os resultados sugerem que as empresas ou organizacfes devem priorizar a
criacdo de uma cultura que valorize a comunicacdo aberta, o trabalho em equipa e a
inteligéncia emocional. 1sso pode influenciar as préaticas de recrutamento e selecgdo,
incentivando a procura e selecdo de lideres que demonstrem forte capacidade de

comunicacdo e alta inteligéncia emocional.

Por fim, esta pesquisa fornece uma base sélida para futuras investigacdes, abrindo
caminhos para estudos mais aprofundados sobre como implementar efetivamente praticas

de Coaching e desenvolver a IE em diferentes contextos organizacionais.

Em resumo, esta investigacdo oferece contribuicdes valiosas tanto no ambito tedrico
quanto no pratico ao aprofundar a compreensdo dos leitores, sobre o Coaching e a
Inteligéncia emocional e sua influéncia no Envolvimento no Trabalho e na Intengéo de
saida dos colaboradores, fornece inputs relevantes que podem informar politicas e
praticas organizacionais para promover um ambiente de trabalho mais saudavel e
produtivo. Além disso, também oferece diretrizes praticas para as empresas ou
organizagOes que procuram melhorar o envolvimento dos seus colaboradores e reduzir a

sua intencdo de saida, contribuindo assim para um ambiente de trabalho mais produtivo,
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satisfatorio e estavel.

LimitacOes do Estudo e Recomendacdes para Futuras
Investigacdes
O presente estudo, embora tenha fornecido insights valiosos sobre a relacdo entre
Coaching, Inteligéncia emocional, Envolvimento no trabalho e Intencdo de saida dos
colaboradores, apresenta algumas limitagdes que devem ser consideradas.

A principal limitacdo reside na natureza transversal do estudo, que oferece apenas um
retrato momentaneo das variaveis analisadas, dificultando o estabelecimento de relacdes
causais definitivas. Além disso, a amostra utilizada, embora adequada para a analise
estatistica, pode ndo ser suficientemente ampla ou diversificada para garantir a

generalizacdo dos resultados para todos 0s contextos organizacionais.

O uso exclusivo de questionarios para a recolha de dados introduz a possibilidade de
vieses de resposta e desejabilidade social, o que pode afetar a precisdo dos resultados.
Adicionalmente, o estudo pode ter sido limitado geograficamente, o que pode restringir a

aplicabilidade dos resultados a outros contextos culturais ou organizacionais.

Para superar estas limitaces e aprofundar o conhecimento nesta area, recomenda-se que
futuras investigacbes adotem uma abordagem longitudinal, acompanhando o0s
participantes ao longo do tempo para estabelecer relacdes causais mais claras. Sugere-se
também a ampliacdo da amostra, incluindo uma maior diversidade de setores e niveis

hierarquicos, para aumentar a generalizacao dos resultados.

A incorporacdo de métodos mistos, combinando abordagens quantitativas e qualitativas,
poderia proporcionar uma compreensdao mais rica e contextualizada dos fenémenos
estudados. Estudos interculturais também seriam valiosos para examinar como as

relacOes entre as variaveis podem variar em diferentes ambientes culturais.

Recomenda-se ainda a investigacdo de variaveis mediadoras e moderadoras que possam
influenciar as relagdes entre Coaching, Inteligéncia emocional, Envolvimento no trabalho

e Intencdo de saida. A realizacdo de estudos experimentais ou quase-experimentais para
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avaliar a eficacia de programas de Coaching e desenvolvimento de Inteligéncia emocional

nas organizagdes também seria de grande valor.

Por fim, sugere-se a ado¢do de uma perspetiva multinivel nas analises, considerando tanto
fatores individuais quanto organizacionais, e a exploragéo do impacto do Coaching e da
Inteligéncia emocional em outras varidveis organizacionais importantes, como

desempenho, inovacéo e bem-estar dos colaboradores.

Estas recomendagdes visam ndo apenas superar as limitagdes do presente estudo, mas
também expandir significativamente o conhecimento neste campo, contribuindo para uma
compreensdo mais abrangente e aplicavel das relacGes entre Coaching, Inteligéncia

emocional e resultados organizacionais.
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Linhas Futuras de Investigacdo

As descobertas desta investigacdo abrem caminho para diversas linhas futuras de
pesquisa, que podem aprofundar e expandir o entendimento das relacdes entre Coaching,

Inteligéncia Emocional, Envolvimento no trabalho e Intencéo de saida dos colaboradores.

Uma abordagem interessante seria realizar um estudo qualitativo complementar para
explorar as percecdes, motivacdes e experiéncias dos colaboradores em relagao aos temas
abordados. Além disso, seria relevante analisar se as caracteristicas sociodemogréaficas,
como idade, sexo, habilitagdes literarias, antiguidade na empresa e setor de trabalho, estdo
relacionadas com estas varidveis. Estudos longitudinais também poderiam examinar
como estas relacGes evoluem ao longo do tempo e em diferentes estagios da carreira.
Outra linha de investigacdo poderia focar na interacdo entre o Coaching e Inteligéncia
Emocional, procurando formas de integré-las para maximizar os seus beneficios no
ambiente de trabalho. Por fim, investigacdes em diferentes culturas ajudariam a
determinar se os resultados se mantém em diferentes contextos culturais e

organizacionais, enriquecendo ainda mais o conhecimento sobre o tema.

Além disso, uma linha de investigacdo futura seria explorar o papel mediador do
Envolvimento no trabalho na relagdo entre o Coaching e a Inteligéncia Emocional (IE)
com a Intencdo de saida. Esta abordagem poderia esclarecer os mecanismos pelos quais
o Coaching e a IE influenciam a retencdo de colaboradores. Propde-se um modelo de
mediacdo em que o Coaching e a IE atuariam como variaveis independentes, o
Envolvimento no trabalho como variavel mediadora, € a Intencdo de saida como variavel

dependente.

Estas linhas de investigacdo ndo s6 ampliariam o conhecimento académico, mas também
forneceriam insights valiosos para praticas organizacionais, contribuindo para o

desenvolvimento de estratégias mais eficazes de gestao de pessoas e lideranca.
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41ANEXO 1

Secqzéo 1de6

Questionario ¢
O Coaching e a inteligéncia emocional no
envolvimento e na intencao de saida dos
colaboradores

Este questiondrio faz parte de um projeto de investigacdo que estd a ser desenvolvido no &mbito do Mestrado
em Gestdo de Recursos Humanos no Instituto Superior de Contabilidade e Administragdo de Coimbra.

O objetivo é compreender como a adogao do coaching e da inteligéncia emocional pelos lideres pode
influenciar o envolvimento dos colaboradores e a intencédo de saida.

A confidencialidade e anonimato dos dados séo garantidos, de uso exclusivo do presente estudo e fins
académicos. O questionario ndo tem respostas certas ou erradas, por isso, pedimos que responda de forma
espontanea e sincera a todas as questdes, o que tomaré cerca de 10 minutos do seu tempo.

Agradecemos desde ja a sua participagao essencial para a realizagao deste estudo.

Para qualquer esclarecimento, por favor contacte: a2022116634(@alumni.iscac.pt

Consentimento informado

Por motivos éticos e de protegdo de dados tem a possibilidade de negar a participagéo neste
estudo, fechando a presente pagina de navegagao. Ao responder a este questionario
concorda com os objetivos do estudo e com a recolha de informacéo para este fim. Pretende
prosseguir?

Sim
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Seccdo 2de 6

Coaching organizacional v :
~ -

Coaching € um processo que visa ajudar uma pessoa a atingir os seus objetivos pessoais e profissionais,
através do desenvolvimento das suas habilidades, competéncias e desempenho.

Pedimos que reflita sobre o seu lider na sua empresa

Indique o seu grau de concordancia em relacdo a forma de atuar do seu lider nas seguintes situagbes que se
apresenta. Para tal utilize a seguinte escala:
1- Discordo fortemente

2 - Discordo moderadamente
3 - Discordo ligeiramente
4 - Ndo concordo nem discordo
5- Concordo ligeiramente
6 - Concordo moderadamente
7 - Concordo fortemente
1 - Quando pede ao seu lider que partilhe sentimentos, este sente-se & vontade para o fazer. *
1 2 3 4 5 6 7
Discordo fortemente O O O Q O O O Concordo fortemente
2 Em situactes de trabalho dificeis, o seu lider revela abertura e é sincero na sua opinido. *
1 2 3 4 3 6 7
Discordo fortemente O O O Q O Q O Concordo fortemente
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3 Quando o seu lider conversa com outras pessoas, partilha abertamente os seus
sentimentos.

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O Q O O O O Concordo fortemente

4 Ao desenvolver relacionamentos, o seu lider partilha abertamente os seus valores
pessoais.

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

5 Quando o seu lider é questionado sobre as suas experiéncias de trabalho, partilha-as de  *

bom grado.

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente Q C’ Q O O Q Q Concordo fortemente

6 Quando é pedido ao seu lider que se ofereca para projetos relacionados com o trebalho, *

este escolha tarefas de equipa.

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O C’ Q Q O Q Q Concordo fortemente
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7 De um modo geral, o seu lider aprecia executar tarefas nas quais trabalha com
outras pessoas.

1 2 3 4 ] 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

8 Enquanto parte de um grupo de trabalho, o seu lider prefere trabalhar para o consensodo ~ *

grupo.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

9 Quando uma decisdo tem que ser tomada, o seu lider prefere consultar outras pessoas. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

10 Quando pensa em formas de atingir objetivos, o seu lider procura a opinido de outras *

pessoas.

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente
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11 Na tomada de decisdes, o seu lider sobrepde os sentimentos a razdo. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

12 Nas discussdes com outros, o seu lider centra-se nas necessidades individuais de
cada pessoa.

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

13 Quando dinamiza reunides de trabalho, o seu lider permite que haja tempo para
a construcgao de relacionamento.

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

14 No local de trabalho, o seu lider procura estabelecer ligacdes com os outros. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

117 de 129
Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE



iscac ... COIMBRA BUSINESS SCHOOL 100 '

O Coaching e a Inteligéncia emocional no Envolvimento e na Intencdo de saida dos
colaboradores

15 No trabalho, o seu lider tem tendéncia para se focar mais nas pessoas. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

16 O seu lider considera que o conflito no local de trabalho € construtivo. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

17 Quando os outros estdo a tomar decisdes de carreira, o seu lider evidencia a tomada de *

riscos.

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

18 Quando procura solugdes para problemas, o seu lider gosta de experimentar
NOVOS recursos.

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente
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19 O seu lider encara o conflito como estimulante. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente Q O O O Q O O Concordo fortemente

20 Quando trabalha com outros, o seu lider coloca questdes para as quais existem
muitas respostas possiveis.

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

Seccao3de b

Inteligéncia emocional v :

Ainteligéncia emocional é a capacidade de reconhecer e controlar as emogdes proprias e dos outros, o que
inclui a capacidade de gerir e regular as emocdes de forma positiva em situagdes de stress e conflito.

Pedimos que reflita sobre o seu lider na sua empresa

1 Na maioria das vezes, o seu lider tem uma boa nocéo das razdes pelas quais tem certos *

sentimentos.

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente
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2 O seu lider compreende bem as suas emocgdes. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

3 0O seu lider compreende verdadeiramente o que sente. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

*

4 0 seu lider sabe sempre se estd ou ndo contente.

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

5 0 seu lider reconhece as emogoes dos seus amigos através do seu comportamento. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente
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6 O seu lider é um bom observador das emocoes dos outros. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

7 O seu lider é sensivel aos sentimentos e emogdes dos outros. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

8 O seu lider compreende bem as emogdes das pessoas que o rodeiam. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

9 O seu lider estabelece sempre metas para si proprio, tentando em seguida dar o seu melhor *

para as atingir.

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente
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8 O seu lider compreende bem as emogoes das pessoas que o rodeiam. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

9 O seu lider estabelece sempre metas para si proprio, tentando em seguida dar o seu melhor *

para as atingir.

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

10 O seu lider tem o habito de dizer a si proprio que é uma pessoa competente. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

11 O seu lider € uma pessoa que se auto-motiva. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente
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12 0 seu lider encoraja-se sempre a dar o seu melhor. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

13 O seu lider é capaz de controlar o seu temperamento, conseguindo assim lidar com as *

dificuldades de forma racional.

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

14 O seu lider consegue controlar bem as suas emocgdes. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente Q O O O O O Q Concordo fortemente

15 O seu lider é capaz de se acalmar rapidamente quando estd muito irritado. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

16 O seu lider possui um bom controlo das suas emogoes. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente
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Secgdo4de b

Envolvimento no trabalho v :

0 envolvimento no trabalho pode ser definido como a ligagao emocional e cognitiva que um individuo
desenvolve com suas tarefas e fungdes no ambiente de trabalho.

Pedimos que reflita agora sobre si préprio sobre o seu envolvimento no seu trabalho.

1 - No meu trabalho, sinto-me com bastante energia. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

2 Estou entusiasmado (a) com o meu trabalho. *

1 2 3 4 5 5 7

Discordo fortemente {:) (:) O O O O O Concordo fortemente

3 Estou contente quando estou a trabalhar intensamente. *

1 2 3 4 5 5 7

Discordo fortemente {:) (J O O O O O Concordo fortemente
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4 No meu trabalho, sinto-me forte e com vigor. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

5 O meu trabalho inspira-me. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

6 Estou completamente envolvido(a) no meu trabalho. *

1 2 3 4 5 4] 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

7 Quando acordo de manha, sinto-me bem por ir trabalhar. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente
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8 Tenho orgulho no trabalho que faco. *

1 2 3 4 S 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

9 Abstraio-me de tudo quando estou a trabalhar. *

1 2 3 4 5] 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

Secgdo Sde 6

Intengdo de saida v

ase

Aintencdo de saida pode ser definida como o desejo de um individuo de deixar a organizacéo onde trabalha.

Pedimos que reflita agora sobre si préprio acerca da sua intengéo de saida.

1 E provavel que venha a procurar outro emprego num futuro préximo. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente
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2 Atualmente estou a procura de outro emprego noutra organizagéo. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O Q O O O O Concordo fortemente

3 N&o tenciono deixar o meu emprego. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

4 Na&o é provavel que no préximo ano venha a procurar outro emprego noutra organizacao. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente

5 Atualmente ndo estou a pensar deixar o meu emprego. *

1 2 3 4 S 6 7

Discordo fortemente O O O O O O O Concordo fortemente
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Secgdo 6 de 6

Titulo da secgéo (opcional)

<

Pedimos-lhe agora algumas formacgdes especificas e fundamentais para a analise dos dados

Idade *

Inferior a 18 anos
Entre 18 a 35 anos
Entre 35 a 45 anos
Entre 45 a 60 anos
Mais de 60 anos

Género *

Feminino

Masculino

Habilitagbes literarias *
92 Ano
Secundério
Licenciatura
Mestrado

Doutoramento
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Sector de trabalho *

Privado
Publico

Pablico-privado

Antiguidade da empresa / organizagdo *

inferiora 1 ano
Entre Tano e 3 anos
Entre 3 anos a 5 anos

Mais de 5 anos

Mais de 10 anos

Mais de 15 anos

Vinculo laboral *

Contrato sem termo

Contrato a termo

129 de 129
Mod5.233_00

SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE



