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RESUMO

O Managerial Coaching refere-se a pratica de Coaching exercida pelo Lider sobre os seus
colaboradores. O Coaching é uma préatica de desenvolvimento tanto pessoal como
profissional que, quando aplicada dentro de uma cultura organizacional, € considerada

uma promotora de bem-estar e melhoria.

O presente estudo tem como objetivo analisar a relacdo existente entre 0 Managerial
Coaching (MC) e o Envolvimento no Trabalho (ET) dos colaboradores, assim com, nas
suas Intencbes de Saida (IT). Pretende-se também perceber a diferenca de percecao do
Managerial Coaching para a geracdo dos Millennials (a maior forca de trabalho deste
momento no mercado) e outras geracdes. Para o estudo foi aplicado um questionério,

divulgado exclusivamente online, a 312 profissionais.

Os resultados sugerem a existéncia de relacdes significativas entre as variaveis em estudo,
mais concretamente que: 1) as Competéncias de Managerial Coaching estdo
positivamente relacionadas com o nivel de Envolvimento no Trabalho; 2) as
Competéncias de Managerial Coaching estdo negativamente relacionadas com as
Intengbes de Saida; 3) o nivel de Envolvimento no Trabalho estd negativamente
relacionado com as Intencdes de Saida; 4) ndo existe uma diferenca significativa de
percecdo do Managerial Coaching entre os Millennials e as outras geracles; 5) €
suportada a hipdtese de que os Millennials tém maior intencdo de saida dos seus atuais
empregos do que as outras geracgdes; 6) € suportada a hipotese de que os Millennials tém

um menor nivel de Envolvimento no Trabalho do que as outras geracdes.

Neste estudo conclui-se que o Coaching é um poderoso “KIT de ferramentas” para os
lideres, que promove uma melhoria no desempenho e no potencial dos colaboradores, que
gera um maior nivel de Envolvimento no Trabalho e que, por sua vez, reduz de forma

substancial as intencBes que estes tém em abandonar as suas empresas.

Palavras-chave: Managerial Coaching, Envolvimento no Trabalho, Intencéo de Saida,

Millennials
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ABSTRACT

Managerial Coaching refers to the practice of Coaching exercised by the Leader over their
employees. Coaching is a practice of development personal as well a professional. When
it is applied inside an organizational culture, it is considered a promoter of wellness and

improvement.

This study aims to analyze the relationship between Managerial Coaching (MC) and
Work Engagement of employees, as well as on their Turnover Intentions. It is also the
purpose to understand what the perception and the influence of Managerial Coaching in
Millennials is (the most extensive workforce in the market now). For the study, a
questionnaire was applied, exclusively published online, to 312 professionals.

The results identified the existence of relationships between the variables in study, and
specifically: 1) Managerial Coaching Competencies is positively correlated with the level
of Work Involvement; 2) Managerial Coaching Competencies is negatively correlated
with the Turnover Intentions; 3) the level of Work Engagement is negatively correlated
with the Turnover Intentions; 4) there isn't a significant difference in the perceptions to
Managerial Coaching from Millennials to other generations; 5) the hypothesis that
Millennials have higher Turnover Intentions their current jobs than other generations is
supported; 6) the hypothesis that Millennials have a lower level of Work Involvement

than other generations is also sustained.

In this study, was concluded that Coaching is a powerful “toolkit” for leaders, promoting
an improvement in the performance and potential of employees, generating a higher level
of Work Engagement, and reducing substantially their intentions to leave their

organizations.

Keywords: Managerial Coaching, Work Engagement, Turnover Intentions, Millennials
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Managerial Coaching, Envolvimento no Trabalho e Intencéo de Saida

1 INTRODUCAO

Assiste-se atualmente a um aumento de publicacBes académicas sobre Managerial
Coaching (Ellinger & Ellinger, 2020; McCarthy & Milner, 2020; Ribeiro et al, 2020).
Mccarthy et al. (2020) apresentaram um estudo que concluiu que oitenta por cento dos
gestores no Reino Unido, afirmam que as organizacdes para as quais trabalham esperam
que estes se assumam como Coaches dos seus colaboradores (CIPD 2015). Esta é uma
tendéncia que se encontra em muitas outras geografias, como na China (Wang, 2011), na
Coreia (Kim, 2014) e Suécia (Rapp-Ricciardi et al, 2018; Rosha, 2014). Estes estudos
procuram confirmar os comportamentos associados ao Managerial Coaching e
estabelecer os beneficios da sua aplicacdo nas organizagdes (Ellinger & Ellinger, 2020).
H& ainda potencial de investigacdo futura, dado que estes mesmos investigadores
reconhecem que 0s gestores ainda ndo se sentem a vontade com a pratica e que a

investigacdo nesta area esta ainda pouco desenvolvida (McCarthy & Milner, 2020).

Mccarthy (2020), ap6s revisdo de outros estudos, propds que esta expectativa do lider se
tornar um Coach dentro da organizacdo pode ser justificada por trés motivos: alocar o
onus da responsabilidade pelo desenvolvimento de pessoas de um departamento central
ao gestor da equipa, a expectativa de que os lideres como Coaches se prestem como
facilitadores diretos de desenvolvimento e aprendizagem e ainda pela necessidade de
existir uma maior centralizagdo no foco na cultura organizacional e no modelo de

lideranca (deixando de pertencer aos departamentos de RH).

Partindo do prossuposto que os colaboradores deverao ser reciprocos nas suas atitudes,
comportamentos e esforcos laborais desejaveis ao seu lider e organizagdo, um dos seus
objetivos de desenvolvimento desta pratica é alcancar um alto grau de desempenho e
envolvimento afetivo (Ribeiro et al, 2020) e, por isso, Hamlin (2006) afirma, em
concordancia com as investigacoes de Ellinger (2003), que o Coaching esta no centro de

uma lideranca eficaz.

Ribeiro (2020) alude a que, nos dias atuais, 0 Managerial Coaching se tornou numa
pratica pertinente dentro de ambientes organizacionais desafiadores onde a
competitividade e as pressdes estdo cada vez mais presentes, corroborando o ja testado
por Whitmore (2017) sobre a importancia subjacente do Managerial Coaching no

desempenho do colaborador originando que atualmente grandes organizacgdes abdiquem
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das conhecidas avaliagcdes de desempenho pela pratica do Coaching e pelo feedback
constante (Mueller-Hanson & Pulakos, 2018).

Estas sdo algumas das razdes que permitem que o tema continue a ganhar o interesse dos
académicos, colaboradores e lideres, muitos ja pertencentes a geracdo dos Millennials.
Séo estes individuos que veem o Managerial Coaching como a resposta que procuram
para 0 desempenho dos seus colaboradores, como o desenvolvimento pessoal e
profissional, envolvimento com a organizacdo, necessidade de feedback, orientacdo e
respeito (Torres, 2019). Portanto, numa tentativa clara de fazer face as mudancas globais
com a crescente concorréncia econdémica e uma presenca cada vez mais significativa de
uma nova forga de trabalho, é imperativo que se estudem novas abordagens de lideranca
a adotar para contrariar as dificuldades presentes nas organizacdes e retirar partido destas
mudancas. Para que em vez de se encarar esta falta de atualizacdo na gestdo de pessoas
como um problema emergente e uma séria ameaca as praticas de gestdo existente, se
exponha que esta na hora de se estudar, desenvolver e adaptar outras formas de derrubar

estas barreiras geracionais (Anderson et al, 2017).

A investigacdo efetuada na ultima década estabelece uma série de beneficios decorrentes
da implementacdo da pratica do Managerial Coaching. Esses beneficios passam por um
aumento da clareza do papel do colaborador e na satisfagdo com o trabalho (Kim, 2014;
Kim et al, 2013), um elevado compromisso com a qualidade do servi¢o (Elmadag et al,
2008), um aumento da proatividade relativamente a vida profissional (Elmadag et al,
2008; Huang & Hsieh, 2015), de comportamentos que promovam O COMPromisso
organizacional (Kim & Kuo, 2015), de aumentos da qualidade no equilibro do Work-life
balance (Lawrence, 2017), e aumento da perspetiva dos beneficios do trabalho em equipa
(Hagen & Aguilar, 2012).

Mccarthy et al. (2020) relata que os colaboradores, quando sentem que 0s seus gestores e
a sua organizagcdo tém a preocupacdo de investirem tempo na sua formacgdo, sdo
naturalmente mais positivos e mais felizes enquanto trabalham, sentindo-se parte
integrante da equipa e por conseguinte as suas competéncias evoluem, o que lhes permite
ter mais possibilidades de serem promovidos (necessidade caracteristica dos Millennials).
Necessariamente 0 comportamento gera comportamento (Blau, 1964), sendo que a
positividade e felicidade referidas refletem-se na forma como os colaboradores tendem a

tratar os seus clientes.
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Outros estudos confirmam que quando 0s gestores assumem a posicdo de Coaches, 0s
colaboradores sentem-se mais envolvidos com a sua organizacdo (Ellinger et al, 2003;
Kim et al, 2013).

A adocdo desta pratica pelos gestores significa ainda outros beneficios, como a relacéo
proeminente de empatia e confianca nos colaboradores que permite aos lideres uma
menor necessidade de controlo e imposicao de ordem. Pelo que fica presente uma vontade
de interajuda no desenvolvimento de cada um, uma maior abertura para o feedback e para
a formacdo individual, admitindo que todos tém vontade de aprender e de se
desenvolverem (Berg & Karlsen, 2016), desta forma conclui-se que o Managerial
Coaching aumenta o compromisso efetivo dos individuos e o Envolvimento no
Trabalho (Ribeiro et al, 2020).

Com este estudo pretende-se ainda compreender se a préatica de lideranca, o Managerial
Coaching se adequa as necessidades daquela que é a maior e mais recente geracao de
trabalho, os Millennials.

A partir das conclus6es do estudo da possivel relacdo entre o Managerial Coaching (MC)
e 0 Envolvimento no Trabalho (ET) e nas Intencdes de Saida (IS) dos Colaboradores
pretende-se perceber se, a par do que acontece nas organizacdes de outros paises, as
organizacBes portuguesas deveriam investir na introdugdo desta pratica para uma
mudanca de paradigma em relacéo as atuais metodologias e procedimentos adotados pela

gestdo de RH, no que refere a lideranca e competéncias dos lideres.

Relativamente a estrutura do trabalho, o presente estudo encontra-se organizado cinco
capitulos destintos, onde o primeiro contemplard uma revisao de literatura sobre a

tematica em causa, para futuro enquadramento teorico.

O segundo capitulo sera dedicado as varidveis em estudo e no terceiro capitulo sera
possivel encontrar a metodologia adotada, assim como a forma como foi aplicada. Esta
também presente a caracterizacdo da amostra assim como a operacionalizacdo das

variaveis em estudo.

O quarto capitulo serd dedicado a observagdo e discussao de resultados, sendo que no
quinto estara presente as conclusdes da investigacdo, assim como as limitacdes do estudo

e sugestdes para investigacoes futuras.
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2 ENQUADRAMENTO TEORICO

Neste capitulo serdo apresentados 0s conceitos em estudo, come¢ando pelo conceito do
Managerial Coaching, onde sera analisado concretamente; os beneficios da adogéo desta
pratica nas organizaces; de que forma e quais Sdo as caracteristicas necessarias para se
introduzir o MC dentro de uma organizacdo; e por fim, dentro deste mesmo conceito,
como é que 0 MC se relaciona com os Millennials. Neste mesmo capitulo serdo ainda
analisados mais dois conceitos das outras variaveis em estudo, o Envolvimento no

Trabalho e as Intencdes de Saida.

2.1 Managerial Coaching

O Coaching apresenta-se nos dias de hoje como uma area de atuacao diversa, emergente
e amplamente difundida (Ellinger & Kim, 2014; Matsuo, 2018). Com a diversidade e
crescimento dos servicos oferecidos pelo Coaching, aumentam os estudos a respeito do
que consiste esta pratica (Ellinger et al, 2018; McCarthy & Milner, 2020; Ribeiro et al,
2020). O Coaching atualmente é considerado como uma pratica abrangente que
desenvolve aptiddes e as competéncias do individuo, com o objetivo terminante de
estimular e focar o individuo para o cumprimento de determinado resultado (Ellinger et
al, 2018).

Embora o Coaching tenha atingido uma grande expansdo no campo pratico, existem
aspetos essenciais em relacdo ao seu fundamento teorico e definicdo de conceitos que
ainda hoje sdo alvo de discussdo. (Bommelje, 2015; Ellinger et al, 2011a; Hagen &
Aguilar, 2012; Lawrence, 2017; McCarthy & Milner, 2020). A verdade é que o Coaching
engloba varias categorias (Ellinger & Kim, 2014), e numa clara tentativa de trazer alguma
clareza quanto a definicdo da prética, varios investigadores (Ellinger et al, 2008)
conduziram uma revisao bibliografica e identificaram 37 defini¢cdes de Coaching. A partir
desse levantamento e através de uma andlise dos propoésitos, das descricdes e dos
pressupostos processos foram identificadas trés diferentes categorias, descritas como
“Life Coaching.”, “Executive Coaching,” ¢ “Business Coaching”, que segundo Matta &

Victoria (2012) séo apresentados da seguinte forma:
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Tabela 1 - Especializaces e nichos de Coaching

Especializagdo do Coaching Conceito

Trabalha essencialmente individuos que pretendam crescer ou atingir
) ) mudanga, reestruturar ou mudar as suas vidas. Nichos identificados:
Life Coaching ) o ) ) )
Coaching para a familia, Coaching de relacionamentos, Coaching de
apoio a regimes alimentares, entre outros.
Tem como foco contribuir para que profissionais elevem a sua
performance e evoluam na sua vida profissional. Nichos identificados:
Executive Coaching Coaching de performance, Coaching de desenvolvimento de
competéncias, lideranca gestdo de tempo, Managerial Coaching, entre
outros.
Tem como foco o aumento dos resultados organizacionais. Nichos
) ) identificados: Coaching para a mudanga organizacional, Coaching para
Business Coaching ) 3 o ) B
implantacdo de culturas organizacionais, Coaching para a sucesséo,

Coaching de planeamento estratégico, entre outros.

Fonte: Matta &Vitéria (2012), texto adaptado

Apesar de se ter alcancado esta categorizacao, todas tinham um fator principal comum, o
processo de Coaching tinha como funcdo fornecer ajuda a individuos, grupos ou
organizacOes, através de processos ou atividades de facilitacdo (Beattie et al, 2014;
Ellinger et al, 2008). As Unicas diferencas significativas entre as categorias estdo

relacionadas com o foco e énfase dado a meta a alcancar. (Beattie et al, 2014).

Relativamente a diferenca entre o Coaching Executivo e o Managerial Coaching
(considerado um nicho dentro da especialidade) o primeiro envolve um trabalho
individual entre o executivo (lider) e um Coach externo, tendo como objetivo desenvolver
as capacidades do lider, melhorando a sua eficacia (Kilburg, 1996; Lawrence, 2017;
Macintyre, 2020), enguanto a segunda corrente ocorre no local de trabalho, numa relacao

continua entre o lider e os colaboradores (Elmadag et al, 2008).

O Managerial Coaching tornou-se assim uma atividade de gestéo pertinente dentro das
organizagOes (Ribeiro et al, 2020), considerando-se ser um requisito essencial para a
formacdo e a inovacdo no local de trabalho de organizagBes contemporaneas que
pretendam ser competitivas (Kim, 2014). Para testarem estas ideologias, grandes
organizagOes propuseram-se a aplicar investimentos consideraveis no desenvolvimento
dos seus recursos humanos assim como nas suas politicas organizacionais (Ellinger et al,
2011b; Liu et al, 2009; Wang, 2011).
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Mais importante do que desenvolver programas de formacéo é efetivar as aprendizagens
adquiridas, impedindo que os investimentos alocados a estes programas se percam por
falta de aplicacdo no dia-a-dia. Por esse motivo é tdo importante que os lideres possuam

competéncias de Coaching (Penido, 2015).

Segundo estudos anteriores, 0 Managerial Coaching afeta diretamente os resultados dos
colaboradores através da aplicacdo de uma aprendizagem individual (Ellinger et al, 2003;
Elmadag et al, 2008) pelo seu lider que desempenha um papel importante como treinador,
fornecendo um feedback individual que resulta em melhorias no desempenho do trabalho
dos seus funcionarios (Heslin et al, 2006). Esta aprendizagem individual, além de um
acompanhamento individual ao colaborador pode também acontecer por meio de
atividades de grupo, como por exemplo através da partilha de conhecimentos e da

construcdo de solugdes para problemas internas da equipa (Matsuo, 2018).

O Coaching num contexto geral visa estimular o crescimento e o desenvolvimento do
individuo (Ellinger et al, 2003), sendo o Managerial Coaching uma componente do
Coaching que recorre aos lideres como promotores de desenvolvimento dos seus
colaboradores incorporando habilidades de Coaching no seu estilo de gestdo (Ellinger et
al, 2018). Esta pratica do Coaching constitui, portanto, o propésito de promover a
lideranca estratégica para o desenvolvimento, concretamente falando “ os gestores séo
considerados recursos do Coaching para os seus colaboradores dentro da organizacao,
assim os gestores sdo reconhecidos como Coaches que adotam comportamentos

especificos que permitem que os seus colaboradores aprendam e se desenvolvam”

(Ellinger et al, 2018).

A adocdo deste tipo de lideranca contribui para capacitar os individuos e as organizac6es
a serem mais eficientes para que desta forma “alcancem resultados positivos e
significativos com mudancas de atitudes, comportamentos, pensamentos € emogdes”
(Hagen, 2010). O Managerial Coaching ndo passa pela aprendizagem de uma técnica,
nem por uma forma de “saber-fazer”, mas sim um meio para explorar caracteristicas
potenciais ocultas dos colaboradores, até porque este ndo visa propriamente a resolucao
de problemas, mas facilitar o desenvolvimento dos colaboradores numa perspetiva da
producéo (Devillard, 2001).

Né&o existe uma definicdo clara do que é o Managerial Coaching, autores argumentam

que esta indefini¢do se deve pela auséncia de identidade do que é o Coaching ou entéo,
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apenas pelo facto desta pratica apenas combinar diferentes abordagens ou teorias
similares (Hamlin et al, 2006; Peltier, 2010). Como resposta a estas criticas muitos séo o0s
autores que continuam a estudar esta tematica para definir o Managerial Coaching em

termos de conceito, aptiddes e competéncias especificas.

“Existem varios modelos de Coaching e cada um
deles parte de uma fundamentagdo tedrica
especifica que tende a enfatizar aspetos do
processo, atender a um segmento do mercado ou
ajustar-se a situagdo especifica”

(Krausz, 2007), p. 49).

2.1.1 Beneficios do Managerial Coaching

Ellinger e Bostrom (1999) referem que o Managerial Coaching pode ser aplicado
segundo dois tipos de comportamentos, capacitar e facilitar. No que diz respeito a
capacitacdo, esta passa por dar mais poder e autoridade aos colaboradores e desta forma
permitir o desenvolvimento e promover a aprendizagem. Ja ado¢do de um comportamento
facilitador permite novos niveis de compreensdo e novas abordagens, oferecendo apoio e
orientacdo aos colaboradores permitindo também o desenvolvimento e a aprendizagem

deste.

Corroborando este estudo, Heslin et al. (2006) referem que o Managerial Coaching pode
ser aplicado através de trés tipos de comportamento como o facilitagdo, que promove o
colaborador de capacidades de analise e de exploracdo de solugdes para problemas que
possam urgir e desta forma melhorar o seu desempenho, também através da orientacao,
que se baseia numa comunicacdo clara relativamente a expetativas de desempenho e de
feedback construtivo em relagdo ao desempenho do colaborador como formas de este as
melhorar e, por fim, através de um comportamento de inspiracdo que vem desafiar 0s
colaboradores a entenderem e desenvolverem o seu potencial. Efetivamente estes estudos
vém atestar que o Managerial Coaching facilita a reflexdo de desempenho dos
colaboradores e oferece feedbacks constantes com o intuito de melhorar o seu

desempenho e motivacdo para aceitarem novos desafios (Matsuo, 2018).

A grande maioria dos estudos existentes sobre Managerial Coaching focam a influéncia
que este tem sobre a atitude, o comportamento, a aprendizagem e o desempenho do

colaborador a nivel individual. O Managerial Coaching esta positivamente associado a
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satisfacdo do colaborador no trabalho (Ellinger et al, 2003; Kim et al, 2013), compromisso
com trabalho (Elmadag et al, 2008), clareza de funcdes (Kim et al, 2013) e desempenho
do colaborador (Liu et al, 2009) um aumento da proatividade relativamente a vida
profissional (Elmadag et al, 2008; Huang & Hsieh, 2015), de comportamentos que
promovam o compromisso organizacional (Kim & Kuo, 2015), de aumentos da qualidade
no equilibro do Work-life balance (Lawrence, 2017) e aumento da perspetiva dos

beneficios do trabalho em equipa (Hagen & Aguilar, 2012).

Estes beneficios vém mais reforcar a relacdo entre o lider e o colaborador do que

propriamente a realizagéo dos objetivos colocados (Sonesh et al, 2015).

Existem ainda estudos que também abordam os efeitos do Managerial Coaching ao nivel
das equipas de trabalhos, isto é, que a implantacdo deste conceito influencia a autogestédo
das equipas, a qualidade dos relacionamentos e a satisfacdo dos colaboradores (Wageman,
2001). Estes estudos sugerem que a Managerial Coaching vem desenvolver tanto uma
aprendizagem individual como de equipa, atraves do feedback constante promovendo o
desempenho e motivando os colaboradores a aceitarem novos desafios (Ellinger &
Bostrom, 1999; Heslin et al, 2006).

Tabela 2 - Beneficios do Coaching no contexto individual do colaborador

Beneficios do Coaching

] O Coaching é um processo de mudanga que capacita o entendimento do
Maior clareza )
lugar onde se esta e onde se quer estar.

] ) O aumento da confiangca surge quando se identifica pontos fortes
Maior confianca
e se reconhece 0s pontos fracos.
. Identificacdo do grau de preocupacao e que influéncia isso tem no que se
Responsabilidade
pretende alcancar.

Nova perspetiva Nova visdo sobre si mesmo
Melhores relacionamentos | Diversos estilos de comunicacgao e capacidade para gerar conflitos.

) Melhor definicdo das prioridades e responsabilidades, tanto a nivel pessoal
Energia concentrada o
como profissional.

Sentimento de apoio Permite identificar a forma como se vé a si mesmo e como 0s outros 0 vém

Fonte: (McCarroll, 2017)
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Tabela 3 - Beneficios do Coaching em ambiente de trabalho

Beneficios do Coaching

Performance e O Coaching revela o melhor dos individuos e das equipas, algo que as
produtividade melhoradas | formagdes ndo sdo capazes.

A forma como o lider lidera podera desenvolver ou estagnar a equipa, 0
Desenvolvimento das Coaching é um processo que transpassa a competéncia técnica e
equipas desenvolve competéncias emocionais e sociais fundamentais para o
trabalho em equipa.
O ato de interrogar alguém valoriza a pessoa questionada assim como a
) sua resposta. Se o gestor for o Unico a comunicar, entdo nao existe troca
Aprendizagem e L . » o
. de comunicacdo. O Coaching desenvolve o didlogo e gera insights ao
relacionamentos L o )
colaborador. Foco e acdo sdo principios do Coaching, portante a
melhorados . ) . . . 5
aprendizagem é mais rapida. O prazer e a memoéria também séo
melhorados.

. . E desenvolvido na equipa o sentido de autorresponsabilidade, libertando o
Mais tempo para o lider | .
lider para que este execute tarefas mais amplas.

) o O Coaching e o0 ambiente de Coaching encorajam sugestdes criativas dos
Ideias mais criativas ) o o )
colaboradores sem receios de ridicularizagdo ou dispensa prematura.
Melhor utilizacéo das ) ) y
. No processo de Coaching, descobrem.se muitos talentos ndo declarados
habilidades e dos recursos ) ) B .
anteriormente nas equipas, bem como solugdes para problemas praticos.
dos colaboradores
. Num ambiente em que as pessoas sdo valorizadas, as pessoas envolvidas
Respostas de emergéncia ) ) 3
o o no processo de Coaching envolvem-se nos desafios para que s&o
mais répida e mais eficiente ] . .
convidadas com eficiéncia e rapidez.
Maior flexibilidade e
adaptabilidade as O Coaching é uma metodologia para mudanca. O processo de Coaching

mudancas desenvolve a flexibilidade e a adaptabilidade do individuo.
Equipas mais motivadas | O Coaching ajuda o individuo a descobrir sua auto motivagao.
Os principios do Coaching sustentam o estilo de lideranca de alta
performance que tantos lideres tentam alcangar para cultura organizacional
da organizacdo a que pertence. Os programas / processos de Coaching
Mudanca da cultura 3 o
o promovem esta transformacdo da cultura organizacional porque o
organizacional ) o o Lo )

Coaching potencializa as caracteristicas dos individuos e das equipas o que
consequentemente impacta positivamente a produtividade e o
desempenho.

Fonte: (Whitmore, 2017)

A esséncia do Coaching passa por libertar o potencial dos colaboradores para maximizar
0 seu desempenho e ajuda-lo a aprender em vez de o ensinar (Whitmore, 2017). Atraves
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de um estudo elaborado por Grant (2014) numa multinacional que contou com uma
amostra de 31 gestores executivos com o objetivo de verificar o impacto da introdugéo
do Coaching Executive na Organizacgdo foi possivel verificar que, existiu um aumento na
realizacdo de objetivos; aumento significativo do pensamento com foco na solucéo,
melhoria na capacidade de lidar com mudancas, lideranga do pensamento com foco na
solugéo; melhoria na capacidade de lidar com mudancas; diminuigéo significativa na

depressao.

Foi ainda possivel observar outros impactos do Coaching ndo sé na vida profissional dos
lideres, como na vida pessoal tais como, melhor equilibrio do work-life-balance, uma
melhoria das liga¢fes familiares, menos stress e maior percecdo do proposito de vida e
dos valores pessoais (Beattie et al, 2014; Lawrence, 2017; McLean et al, 2005).

2.1.2 Managerial Coaching na Pratica

Um lider que siga uma abordagem Coaching, portanto o Manager as Coach, trabalha para
responder a grande questdo: “de que forma é que as qualidades do colaborador, aquilo
que melhor sabe fazer, podem ser “despertadas” para que se melhore as suas
competéncias e o seu desempenho?” A resposta a esta questdo assenta na ajuda e na
recetividade do lider, que passa a agir como um Coach, conduzindo o seu colaborador a
aprender, a crescer e ajudando-o a realizar as suas aspiragdes futuras no campo pessoal e
profissional (Goldsmith et al, 2003).

Considerada a melhor ferramenta do Coaching (Cataldo & Penim, 2013), o Coach tem a
responsabilidade ajudar o seu colaborador a alcancar as suas metas, ajuda-lo a adquirir
novas competéncias e desenvolver outras, assim como capacita-lo de ferramentas que lhe
permitam enfrentar os seus problemas. Este acompanhamento permitira criar um clima
organizacional no qual o crescimento continuo se converta ndo s6 como possivel mas

como desejavel (Goldsmith et al, 2003).

O Manager as Coach auxilia 0os seus colaboradores a desenvolverem processos de
introspecdo, para que se tornem auto conscientes seja atraves de sessdes de autorreflexao
seja a partir de feedback constante. E importante ainda referir que além do papel que tem
durante estes processos, € imperativo que este demonstre compaixao e um interesse
genuino pelo seu colaborador. E ainda fundamental que possua determinadas
caracteristicas como a genuinidade e a integridade, que seja capaz de inspirar e motivar,

oferecer conforto e feedback, seja habil a enfatizar a aprendizagem e o desenvolvimento

10
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ao longo da relacdo desenvolvida e ainda promover a realizagdo e 0 cumprimento

(Narayanasamy & Penney, 2014).

O quadro que se segue demonstra as competéncias e as caracteristicas que um Manager

Coach deve possuir na viséo de alguns autores.

Tabela 4 - Manager as Coach

Competéncias e caracteristicas do Manager as Coach

Estar aberto a ideias, permitindo que o colaborador tome as suas decisdes;
Criar um bom ambiente e ser encorajador;
Dar feedback especifico e equilibrar o elogio e a critica;
Marsh (1992) Demonstrar interesse pessoal e envolvimento;
Definir objetivos claros e tarefas a serem seguidas;
Estabelecer metas claras, realizar acompanhamento ou "follow-up™;

Garantir a preparagéo cuidadosa antes das sesses de acompanhamento.

Assertividade; Feedbacks;
Iniciativa; Networking;
Phillips (1996) Abertura e honestidade; Definir objetivos claros;

Assumir as suas responsabilidades.

Planeamento; Comprometimento;

Comunicacéo; Confianga;

Motivacéo; Congruéncia;
Matta; Victoria (2012), Transformagéo; Generosidade;

Visdo Sistémica; Compaix&o;

Etica e caréater; Entusiasmo.

Fonte: Andlise da contribui¢do do Coaching na vida profissional do Individuo,

de Mariana Simdes Germano

Capacitar um lider com métodos de Coaching é uma forma alternativa para difundir a
pratica internamente para que esta faca parte da cultura organizacional de uma forma mais

efetiva (Jorge Vicente Gomes Roseira, 2020).

2.1.3 Managerial Coaching e os Millennials

O termo Millennials (também conhecidos por Geracdo Y) refere-se a pessoas que
nasceram entre 1982 e 1999 (Twenge, 2010). A preocupacéo de estudar esta geracao por
muitos académicos prende-se pelo facto de esta geracdo ser de momento o0 maior grupo
etario da populacéo ativa desde 2015 (Brownstone, 2014) e com implica¢des geracionais

bastante diferentes daquela que a antecede, a Geragao X (Anderson et al, 2017) .

11
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Os colaboradores que pertencem a esta geracéo sdo os que ambicionam o pleno do Work-
life-balance, que estdo constantemente a procura de reconhecimento, que sao
impacientes, que tem uma grande facilidade com as novas tecnologias e por isso séo
bastante informados (Torres, 2019). Uma das suas caracteristicas mais proeminentes é o
otimismo que tém pelo futuro mesmo com as incertezas e instabilidade com que se
deparam dia-a-dia, sdo desafiadores e gostam de liderar (Torres, 2019). Outros autores
caracterizam-nos como uma geragdo que tem ‘“uma “crescente falta de ética laboral,
narcisistas e contestantes dos seus direitos laborais”, estas caracteristicas contrastam com
outras como a “criatividade, a capacidade técnica e uma elevada preocupagdo com os
valores sociais” (Anderson et al, 2017). Esta identidade é resultado inevitavel do mundo
presente, como a globalizacdo, a proliferacdo da informacdo digital, como as redes
sociais, das consecutivas crises de mercado ou pelo excesso de zelo do meio familiar
(Torres, 2019).

Apesar de pontos de vista tdo diferentes, os académicos sdo unanimes a admitir que esta
geracdo é seguramente muito diferente da sua antecessora relativamente a ideias, aos
comportamentos e as atitudes, sendo que os lideres dos dias de hoje, terdo
necessariamente de se adaptar a esta nova geracdo (Anderson et al, 2017; Lu & Gursoy,
2016; Twenge, 2010).

O desafio que se coloca de momento a gestdo de pessoas nas organizacGes é a captacao e
retencdo de talentos pertencentes a esta geracdo, que tém um numero significativo dentro
das organizacdes, cerca de 19.2% da forca de trabalho em Portugal em 2017 pertencia a
esta geragdo, com tendéncia a aumentar prevendo-se o seu pico em 2025, superior a 50%

a nivel mundial (Joel Nascimento et al, 2017).

Este estado de crescimento leva a que seja imperativo as organizacdes dedicar parte do
seu tempo a estudarem formas que permitam responder as expetativas desta geracdo no
seu contexto laboral, por forma a reté-los, visto que sdo uma geracdo que procura
constantemente novas e melhores oportunidades de carreira, e por isso tendem a
permanecer pouco tempo numa empresa. Ambicionam pertencer a uma cultura
organizacional que Ihes permita ter um equilibrio entre a sua vida profissional e pessoal,
com condicdes de flexibilidade de trabalho e lhes proporcione a realizacdo de um trabalho
com significado e impacto no meio em que estdo envolvidos, além de que privilegiam
organizagGes que ambicionem para la do lucro e que tenham atitudes éticas que

contribuam para uma sociedade melhor (Brack & Kelly, 2012; Torres, 2019).
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Os Millennials também reagem de forma diferente ao modelo de hierarquias rigidas, visto
que procuram ambientes menos inflexiveis, onde exista uma maior facilidade de ligacéo
entre colaboradores, pelo facto de serem orientados para o trabalho de equipa e para a
igualdade entre todos, forcando desta forma as empresas a reconsiderar e repensar a forma

como recrutam, desenvolvem e retém os seus colaboradores (Perrone et al, 2013).

Outras caracteristicas comuns a esta geracdo sdo o facto de ndo gostarem de perder tempo
e por isso sentirem uma grande satisfacdo em trabalhar de uma forma rapida e eficiente,
necessitando constantemente de feedback dos seus lideres, sobre o seu desempenho.
Existe também a necessidade de se verem rodeados de trabalhos que os desafiem e que
cologuem a prova os seus conhecimentos e habilidades, procurando assim trabalhos

dindmicos, interativos e inovadores (Perrone et al, 2013).

Contudo, apesar desta forca de trabalho ter a necessidade de receber um feedback
constante, ndo se pode considerar que sejam dependentes dos seus lideres. S&o, pelo
contrario, considerados bastante autonomos e independentes na realizacdo das suas
tarefas, até porque esta nova geracdo valoriza a liberdade de decisdo, mas considera que
devem ser tomadas em conjunto. Este pensamento prende-se pelo facto de considerarem
que esta relacdo de partilha de opinides fomenta uma boa relagéo dos pares e uma boa
camaradagem entre si, através de uma comunicacdo aberta entre as hierarquias e com
lideres acessiveis que tenham presente a importancia que tem para os seus colaboradores
o work-life-balance (Perrone et al, 2013). E neste sentido que é tdo importante que o
gestor tenha a capacidade de perceber a realidade da sua organizacao, tendo em conta as
possiveis diferencas que existam entre o0s seus colaboradores, acentuadas
predominantemente pelas geracdes distintas a que pertencem, por isso cabe ao gestor que
administre essas tao significativas diferencas por forma a que as mesmas promovam um

sucesso coletivo da organizacdo (Andrade, 2011).

Com todos estas novas caracteristicas, as organizacdes procuram reorganizar-se e
encontrar ferramentas para conseguirem acompanhar esta nova forca de trabalho, uma
delas é o Coaching .(Torres, 2019). Esta ndo tem que ser uma ferramenta utilizada de uma
forma formal nem existe a necessidade que se empregue demasiado para a préatica, até
pelo contrario. Através do Managerial Coaching € possivel responder a uma das maiores
necessidades dos Millennials, o feedback, seja por simples conversas ou troca de emails

que nédo sejam demasiado formais, ou palavras de incentivo que os fagam sentir confiantes
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e valorizados, sdo exemplos de pequenos instrumentos valiosos para atrair esta nova

geragdo, que tanta importancia da a estes estimulos (Brack & Kelly, 2012).

Num estudo de 2017 sobre os Millennials (Millennials@Work(Deloitte, 2017), foi
possivel recolher informag6es com bastante significado para o presente trabalho, no que
diz respeito a visdo dos Millennials sobre as ferramentas de Coaching. Segundo o estudo,
tanto os inquiridos internacionais, como nacionais (Millennials) gostariam de despender
mais tempo em programas de Coaching, assim como no desenvolvimento das suas
competéncias de Lideranca. Na sua perspetiva, o trabalho que desempenham poderia ter
mais significado e impacto caso participassem mais em programas de Coaching, de forma
a poderem desenvolver as suas competéncias e a explorar através de discussdes em grupo

novas ideias e novas abordagens.

As preferéncias e expectativas da geracdo dos Millennials relativamente ao trabalho
podem resultar em quebras no que é apelidado de contrato psicolégico (CP), contrato este
que é estabelecido com a organizagdo a que pertencem (Solomon & Van Coller-Peter,
2019)

Reconhecidos como “crencgas individuais sobre os termos de um acordo de troca entre os

199

individuos e sua organiza¢ao"’ os contratos psicoldgicos (CP) trazem inimeros beneficios

as organizacdes, através do compromisso mutuo (Rousseau, 1990).

De acordo com Rousseau (1996), as crencas tornam-se contratuais quando um
colaborador acredita estar obrigado a executar um trabalho ou a comportar-se de uma
forma especifica, da mesma forma o empregador terd obrigacdes especificas para com o
seu colaborador e s6 se ambas as partes estiverem de acordo com as suas obrigacdes
mutuas é que € possivel a concretizacdo destes contratos. Quando as obriga¢fes ndo sao
compridas por parte do empregador, isso traduz-se em insatisfacdo pelos Millennials, o
que pode acarretar graves consequéncias para a organizagao, como afetar negativamente
o nivel de Envolvimento no Trabalho, afetar o desempenho ou a estabilidade (Lub et al,
2011). Por sua vez, a compreensdo partilhada dos termos destes contratos alinha os
comportamentos, reduz as insegurangas, intensifica o envolvimento e reduz intengdes de
rotatividade, o que por sua vez leva a aumentos de produtividade, interacbes mais

empaticas e construtivas entre os individuos e as organizacgdes (Rousseau, 2004).

Uma das crengas mais caracteristica dos Millennials ¢ o facto de estes “trabalharem para

viver” ao invés de “viver para trabalhar”, (Lyons & Kuron, 2014). Esta crenca, na

14



Managerial Coaching, Envolvimento no Trabalho e Intencéo de Saida

perspetiva desta nova geracgao de trabalho, faz com que seja urgente alinhar e criar uma
reciprocidade nos contratos psicoldgicos realizados com a organizagdo a que pertencem,
através dos agentes responsaveis, os lideres destes colaboradores (Solomon & Van
Coller-Peter, 2019). Um dos aspetos fundamentais para cultivar a reciprocidade dos CP ¢
a partilha, aberta e frequente de informacdo entre as partes e como defendem alguns
autores, o Coaching pode ser o meio apropriado para alinhar os CP entre as organizagoes

e os colaboradores (Solomon & Van Coller-Peter, 2019).

2.2 Envolvimento no Trabalho

O Envolvimento no Trabalho, conhecido também por Engagement é descrito como o “old
wine in a new bottle” dentro das organizagdes, € € um conceito que cada vez mais faz
sentido de explorar (Macey & Schneider, 2008; Silva, 2014). A definicdo que mais
consenso reune junto dos académicos é que o Envolvimento no Trabalho refere-se ao
esforco que o colaborador aplica na execucdo das suas funcbes (Frank et al, 2004), na
medida em que este esta presente psicologicamente na execucdo das mesmas (Kahn,
1990; 1992).

Mesmo com os inimeros estudos desenvolvidos dentro deste tema, o conceito ainda ndo
€ unaénime entre os autores. Para Kahn (1990), o primeiro autor a defender a ideia de que
quanto mais o colaborador se sentir envolvido no seu trabalho maior sera o seu
desempenho, esta varidvel apenas diz respeito aos comportamentos estritamente
necessarios para o desempenho de uma tarefa, e ndo a mais nenhuns que possam surgir.
Os colaboradores que estdo mais envolvidos retiram um maior partido das suas
capacidades cognitivas, fisicas, mentais e emocionais, e portanto, quanto mais
comprometido com o seu trabalho, mais esforco, empenho e dedicacao tera para executar
as tarefas, melhorando os seus resultados e consequentemente os da sua organizagéo
(Silva, 2014).

J& para Macey e Schneider (2008), o Envolvimento no Trabalho € o efeito do esforco que
os colaboradores colocam no seu trabalho e que vai mais além daquele que é previamente
instituido para a execucdo da tarefa. Este conceito vem reforcar a ideia de que o
Envolvimento no Trabalho resulta da constru¢cdo motivacional positiva e reconfortante
criada pelo colaborador a cerca do seu trabalho, através de trés dimensdes, o0 vigor a
dedicacéo e absorcdo (Schaufeli et al, 2006). O vigor é exibido através de altos niveis de

energia e de resiliéncia mental durante o trabalho, que se manifesta através da persisténcia
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e investimento no trabalho, mesmo perante as dificuldades como por exemplo a fadiga.
A dedicacdo, por sua vez, refere-se ao entusiasmo e orgulho em relagdo ao trabalho,
através de um forte envolvimento e um sentimento de inspiracao instigado pelos desafios
que sdo propostos. Assim quanto maior é a dedicacao de um colaborador ao trabalho mais
forte serd a sua relagdo com este. A absor¢do diz respeito ao estado de imersdo no
trabalho, como ter dificuldade de se desligar, onde o tempo passa rapidamente e se deixa
de ter percecdo do que se passa a volta. Este é um efeito em cadeia, porque quanto maior
a absorcdo no trabalho, maior é a dificuldade em abstrair-se do mesmo e,
consequentemente, 0 tempo passa até mais rapido porque se esta positivamente imerso.
Atraveés destas dimensdes, pode-se considerar que os colaboradores que tém um elevado
nivel de Envolvimento no Trabalho, estdo mais predispostos a aceitarem novos desafios,
procuram afirmar-se atingido objetivos que nao lhes séo exigidos e tém mais proatividade
(Soria & Shaufeli, 2004).

Este ultimo conceito de trés dimens@es ganha grande popularidade sobretudo no impacto
que tem nos colaboradores e nas organizages, seja pelo sucesso que pode conduzir as
organizagcbes, aos resultados positivos dos colaboradores e nos bons resultados
financeiros das empresas (Bates, 2004; Baumruk, 2004; Harter et al, 2002; Richman,
2006). Este conceito assenta na teoria que existe uma correlacdo positiva entre o
desempenho dos colaboradores e o seu nivel de envolvimento (Andrew & Sofian, 2012;
Simpson, 2009).

Através do aumento do envolvimento dos colaboradores € gerada uma correlacéo positiva
entre a satisfacdo dos clientes, a produtividade, a diminuicdo da intencdo de saida dos
colaboradores e o0 sucesso organizacional e consequentemente um efeito positivo nos
lucros da empresa (Buckingham & Coffman, 1999; Curt Coffman & Gonzalez-Molina,
2002). Sdo estes beneficios que reforcam a ideia de que a promocéao do envolvimento
dentro das organizacfes é uma mais valia para a obtencdo de resultados significativos e
alto desempenho das empresas (Harter et al, 2002).

Promover o Envolvimento no Trabalho ndo s6 beneficia o colaborador, mas também
contribui para a vantagem competitiva da organizagdo (Bakker et al, 2008; Marisa
Salanova & Schaufeli, 2009; Paulo Cesar et al, 2013). Paulo Cesar (2013) afirma que “ 0
Envolvimento no Trabalho é tanto individual, como coletivo e social, estando
intimamente conectado com o desenvolvimento organizacional, mediante relacGes

reciprocas que geram consequéncias positivas para ambos, tanto para o trabalhador
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quanto para a organizacdo, como resultados organizacionais positivos, levando a reducéo

dos negativos.”

A importancia dada ao Envolvimento no Trabalho ndo se baseia apenas em motivos
humanistas/individuais. Para Kahn (1990) os colaboradores sentem-se na obrigacédo de
retribuir (através de recursos emocionais, cognitivos e fisicos) na mesma medida em que
recebem pelos recursos oferecidos pela organizacdo (através de recursos intrinsecos e
extrinsecos como fatores econdmicos e so6cio emocionais). Portanto quanto maior a
retribuicdo, mais elevado sera o Envolvimento no Trabalho e quanto mais baixa a

retribuicdo, menor serd o Envolvimento no Trabalho.

E possivel, considerar que um alto nivel de Envolvimento no Trabalho acarreta inGmeros
beneficios para os colaboradores e para as organizacdes. Por isso existem varias
estratégias que se podem adotar para aumentarem estes niveis de Envolvimento no
Trabalho ao nivel organizacional como lideranca transformacional, gestdo da diversidade
e relacGes interpessoais, contrato psicologico e implementacdo/modificacdo de recursos
laborais (Marisa Salanova & Schaufeli, 2009).

2.3 Intencdo de saida

Denomina-se por rotatividade o nimero de entrada e saida de colaboradores durante um
determinado periodo de tempo, mais concretamente como “o calculo do indice de rotagao
baseado no volume de entradas e saidas de pessoal em relacdo aos recursos humanos
disponiveis numa certa area da organizacédo, dentro de um certo periodo de tempo, e em
termos percentuais” (Chiavenato, 1989). A rotatividade pode ser classificada pelo
processo de cessacdo de um contrato de trabalho entre o colaborador e a organizacdo, seja

ele voluntério ou involuntario (Tett & Meyer, 1993).

Quando se faz referéncia a uma rotatividade involuntaria menciona-se uma saida por
decisdo de cessacdo por parte da empresa (Price, 2001 citado (Perez, 2008), ja a
rotatividade voluntaria refere-se quando essa cessacdo é tomada pelo colaborador (Shaw
et al, 1998) e a “mais perigosa” para a organizagdo porque se corre o risco de perderem

potenciais talentos.

A rotatividade voluntéria pode ocorrer segundo uma analise de visdo custo-beneficio,
ponderada por fatores como o salério, 0 mercado de trabalho ou falta de investimento na
formacdo. J& numa visdo psicoldgica-organizacional, a rotatividade pode ocorrer pelas

expetativas que o colaborador cria e que sente que séo defraudadas, ou pela insatisfagcéo
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laboral, falta de compromisso, sentido de injustica, falta de empenho organizacional
efetivo, por ndo existirem ou existirem poucas oportunidades de aprendizagem e
desenvolvimento, o que consequentemente impossibilitara ou ira dificultar uma
progressdo da carreira (Burton Jr & Parker, 1969; Cunha et al, 2007; Mueller & Price,
1990).

E importante reter que a rotatividade é um conceito objetivo, que se da com a saida efetiva
do trabalhador da organizacédo, e que ndo se fica apenas por uma expressdo de vontade,
porque quando se da apenas pela vontade que o colaborador tem em sair da empresa entao
apelida-se de Intencdo de Saida. Apesar de conceitos distintos, qualquer um que detenha
uma taxa elevada, significard que had um problema de instabilidade na organizagdo
(Sequeira & Lima, 2016).

A Intengdo de Saida ¢ designada por “uma atitude comportamental, que reflete a vontade
e 0 desejo deliberado e consciente de um individuo abandonar a sua organizagdo, num
futuro proximo”, ¢ um oOtimo indicador de estudo para a percecdo do ambiente
organizacional, porque € um indicador de abandono voluntario (Sequeira & Lima, 2016)
e o preditor mais forte e mais preciso da rotatividade (Tett & Meyer, 1993), sendo um
bom substituto da rotatividade ao nivel da investigagdo (Brough & Frame, 2004;
Elangovan, 2001; Griffeth et al, 2000; Steel & Ovalle, 1984).

Viérios autores abordam o conceito como “o Ultimo passo numa sequéncia de cognicdes
de desisténcia, na qual se incluem o pensamento de deixar a organizacao e a vontade de
procurar empregos alternativos” (Shareef & Atan, 2018; Tett & Meyer, 1993) ou como
um “ processo com estagios psicologicos, cognitivos e aspetos comportamentais,
antecedendo, assim, a0 momento em que 0s colaboradores saem efetivamente da
organizacdo” (Shareef & Atan, 2018).
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Tabela 5- Caracterizag@o dos motivos de IT dos colaboradores nas organizagoes

Forcas Afetivas - Tendéncia motivacional do colaborador em procurar prazer e evitar dor.
Se o colaborador sentir bem-estar aborda temas laborais, caso sinta negatividade tera
desconforto psicoldgico, o que leva a eventual saida da organizacéo.

Forcas Calculadoras - O colaborador efetua avaliagcBes cognitivas de si mesmo nas
perspetivas futuras da organizacdo, caso ndo se reveja nas metas gera IT.

Forgas Contratuais - O colaborador sente quebras no contrato psicologico com a
organiza¢do, na qual sente " divida” e obrigacdo de " reembolsar” a empresa.

Forcas Comportamentais - Consiste na avaliacdo dos custos psicolégicos da saida do
colaborador da organizagéo.

Forcas Alternativas - Crenga e confiangca do colaborador nas suas capacidades em
desempenhar melhor trabalho e conseguir um melhor cargo.

Motivos de IT

Forcas Normativas - Percecdo do colaborador sobre o que a familia e amigos pensam da
organizacao.

Forcas Morais - Etica e valores dos colaboradores em relagdo a comportamentos de
rotatividade.

Forgas Constituintes - RelagGes existentes com outros colaboradores na organizagéo, se
existir apego entre o colaborador e grupos da organizacdo os niveis de IT sdo menores.

Fonte: (Maertz & Griffeth, 2004), elaborado por (Romé&o & Ribeiro, 2021)

Como ja foi referido, nem sempre se verifica a saida do colaborador, ficando-se apenas
pela vontade que este tem de sair da organizacao, e por isso medir as IT dos colaboradores
sera a melhor forma para se retirar ilacdes sobre as praticas de recursos humanos ou inves
do indice de rotatividade, o que vai ao encontro da teoria de que a melhor forma de prever
0 comportamento dos colaboradores é medindo a intencdo que tém de o fazer (Ajzen &
Fishbein, 1975; Bozeman & Perrewe, 2001).

Nazmul et. al (2017) apontavam para que cerca de 15% da forga de trabalho estava com
intencBes de abandonar a sua organizacdo e num estudo de 2006 ja se considerava que 0
custo de substituicdo de um colaborador poderia implicar um custo a empresa entre
cinguenta a duzentos por cento do seu custo anual (Bancaleiro, 2006), estes dois estudos
refletem bem as enormes quantias despendidas em rotatividade com que as organizacgdes
lidam anualmente. Estes custos passam pelos valores inerentes da demissdo do
colaborador e pela contratacéo e substituicdo de outro (Bancaleiro, 2006), a integracao e
formacdo de novos colaboradores, a quebra do fluxo de trabalho durante a mudanga, a
quebra de produtividade (Belete, 2018; Staw, 1980) e consequentemente um detrimento
para a organizacdo dos lucros e da eficacia (Aradjo et al, 2018; Argote et al, 1995; Tung-
Chun et al, 2007).
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Existem também custos indiretos e intangiveis dificeis de se contabilizar, como a perda
de conhecimento tacito adquirido pelos colaboradores durante a sua prestacdo na empresa
(Moraes & Bastos, 2019), o desgaste a que € sujeita a equipa que permanece, a quebra de
relacionamento com os clientes e a perda do Know-How para a organizacdo (Borges,
2011).

E possivel concluir que quando uma organizagdo tem possibilidades e se encontra
disponivel para responder as necessidades dos seus colaboradores, é provavel que a IT
seja menor (Foong-Ming, 2008; Hom et al, 2017), e que os colaboradores detenham altos
niveis de satisfacdo (Chen et al, 2003; Kim, 2002; Saks & Gruman, 2014). Para isso,
varias sdo as estratégias apontadas para a diminuicdo das IT, como “o recrutamento de
trabalhadores apropriados ao trabalho em si; a retencdo de talento; uma lideranca eficaz
que fomente uma boa relacdo e um ambiente cooperativo; a aposta na formacdo dos
colaboradores; a identificacdo de problemas econémicos; um aumento da satisfacdo no
trabalho; a cultura organizacional; a sindicalizagio; e o equilibrio entre familia e trabalho”
(Constancia, 2020; Hom et al, 2017).

E assim fundamental que os lideres procurem identificar quais sdo as necessidades e as
motivacdes dos seus colaboradores de maneira a reterem 0s seus recursos humanos mais

valiosos e assim diminuirem as suas Intencdes de Saida (Dias, 2020).
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3 HIPOTESES DE INVESTIGACAO

No capitulo que precede a revisdo de literatura, pretende-se analisar a relagéo existente
entre as Vérias variaveis em estudo, como a relacdo entre o Managerial Coaching e o
Envolvimento no Trabalho, 0 Managerial Coaching e a Intencdo de Saida e ainda entre
o Envolvimento no Trabalho e a Intencdo de Saida. E ainda alvo de anélise a relago
existente entre 0 Managerial Coaching e os Millennials, de forma a analisar a pertinéncia
que esta pratica pode ter se adotada dentro de uma organizacao por esta nova geragao de
trabalho.

3.1 Avrelacdo entre 0 Managerial Coaching e Envolvimento no Trabalho

A adogdo de uma lideranca atraves de Managerial Coaching tem como principal objetivo
alinhar os colaboradores com os valores e as estratégias organizacionais (Bainbridge,
2015). Definido como um processo de desenvolvimento que permite uma melhoria no
desempenho dos colaboradores através de metas (Caroline et al, 2003), o Managerial
Coaching é considerado uma estratégia organizacional para melhorar entre muitos outros

(13

comportamentos o compromisso efetivo “ identificagdo de um funcionario com a
organiza¢do, envolvimento e apego emocional a organizacdo” (Elmadag et al, 2008;
Meyer et al, 2002; Muhammad et al, 2018)

De acordo com Jones et al, (2006), o conhecimento e o desempenho dos colaboradores
podem ser aumentados através do estilo de lideranca que é praticada através do apoio e
ajuda do seu lider e € esta interacdo dos lideres com os seus colaboradores que resulta em
comportamentos e atitudes positivas no local de trabalho (Pastoriza et al, 2008).
Comportamentos de partilha, conhecimento, feedback e reconhecimento,
aconselhamento, capacitacdo e de respostas cuidadas sdo considerados comportamentos
de Managerial Coaching eficazes, e que resultam numa motivacdo e envolvimento entre
os colaboradores que Ihes permite alcangarem os seus objetivos (Ali et al, 2019; Ellinger
et al, 2008).

Através de diversos estudos é possivel perceber que nao s6 os colaboradores, mas também
lideres que demonstraram comportamentos de Coaching mostraram uma maior satisfagdo
assim como melhor desempenho e mais Envolvimento no Trabalho (Ellinger et al, 2003).
Existem inameros resultados que evidenciam que o Managerial Coaching tem uma
relagdo positiva com o comprometimento organizacional (Ellinger et al, 2003; Liu et al,

2009; Park et al, 2008). Um estudo de Beattie (2006) permitiu observar numa organizagéo
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que os lideres que utilizaram o Managerial Coaching através de uma hierarquia
comportamental como, a passagem de informacao, o profissionalismo, o aconselhamento,
a avaliacdo, partilha de pensamentos, capacitacdo, desenvolvimento dos colaboradores e
por fim o desafio construiram uma cultura organizacional assente no comprometimento
dos seus membros em desenvolverem uma ‘“organizagdo de conhecimento e
aprendizagem”. A construgdo desta cultura de aprendizagem e de acompanhamento levou
a motivacdo de todos por se sentirem envolvidos naqueles que eram os padrbes
organizacionais no que diz respeito ao desempenho e envolvimento dos colaboradores.
Um exemplo relevante € o caso da multinacional Coca-Cola, esta empresa prepara e
capacita os seus lideres a desempenharem comportamentos de Managerial Coaching,
como a moldagem, formacdo e resolucdo de problemas. Os lideres desta organizacédo
utilizam o Managerial Coaching como uma forma de “maximizarem a contribuigdo dos
Recursos Humanos para o sucesso da empresa” acreditando que estes comportamentos
sdo a chave para a construgdo de uma vantagem competitiva dentro da organizagéo
(Hagen, 2012).

E, portanto, importante de referir que os colaboradores quando percecionam
comportamentos de apoio por parte dos representantes da organizagdo, como 0S Seus
lideres, mostram sinais de compromisso organizacional como o Envolvimento no
Trabalho (Ellinger et al, 2003; Elmadag et al, 2008; Lawrence, 2017; Park et al, 2008) .
As competéncias de Managerial Coaching tornaram-se um “Kit de Ferramentas” de um
gestor dentro de uma organizacdo pelo impacto consideravel que tem no sentido do
envolvimento e desempenho do colaborador (McCarthy & Milner, 2013).

Com base nos argumentos anteriores, considera-se a seguinte hipdtese de investigagéo:

H1l: O Managerial Coaching relaciona-se positivamente com o Envolvimento no

Trabalho dos colaboradores.

3.2 Arelacdo entre 0 Managerial Coaching e Intencao de Saida

A percecdo do apoio oferecido pela organizacdo é de extrema importancia para a
construcdo de sentimentos de responsabilidade nos colaboradores, na criacdo do
compromisso entre as partes (CP) e pela formacdo de lagos. Estes sdo os estados que
efetivamente contribuem para que os colaboradores sejam mais leais e se sintam mais
confiantes para cumprirem com 0S seus objetivos (Muhammad et al, 2018). O

investimento que as organizagdes realizam na formacéo dos colaboradores é considerado
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um dos principais fatores de retencao, por estes sentirem que uma organizacgao que invista
na sua formacédo e desenvolvimento, est4 a garantir um retorno desse investimento, seja
ele a nivel de produtividade, de inovacéo no trabalho ou em eficiéncia (Kim, 2014; Kumar
& Mathimaran, 2017)

Varios estudos conduzem a ideia de que as praticas de Managerial Coaching contribuem
para facilitar a aprendizagem e o desenvolvimento dos colaboradores (Ellinger et al, 2003;
Hamlin et al, 2006; Muhammad et al, 2018). E de facto importante voltar a ressaltar que
0s comportamentos dos colaboradores séo afetados pela lideranca a que estdo sujeitos
(Ellinger et al, 2018; Muhammad et al, 2018) e quando estes sentem 0 apoio da parte do
seu lider tém tendéncia a tornarem-se mais envolvidos com a organizagdo e por isso
sentem-se no dever de procurar continuamente melhorar o seu desempenho (Moraes &
Bastos, 2019) o que promove, portanto 0 comprometimento organizacional.

Sdo fatores como o comportamento e as atitudes que orientam o comprometimento do
colaborador com a organizac&o, e € por isso que 0 comprometimento esta tdo relacionado
com a permanéncia ou Intencdo de Saida do colaborador (Kalkavan & Katrinli, 2014;
Simdes & Duarte, 2020). Enquanto o comprometimento com base em atitudes se resume
aos pensamentos do colaborador em relacdo a organizagédo, contestando os seus valores e
objetivos pessoais aos organizacionais, 0 comprometimento comportamental baseia-se
em métodos que conduzem o colaborador a gerar lacos com a organizacgdo e a lidar com
ela (Simdes & Duarte, 2020).

Varios os trabalhos académicos referem uma citacao de Clive Woodward que referia que
“Na maioria dos casos, as pessoas nao deixam as empresas. Deixam as chefias”. De
acordo com esta afirmacdo, uma analise ao estilo de lideranca praticado pode identificar
em primeira medida uma Intencdo de Saida de um colaborador. Como ja foi referido o
comprometimento que existe entre um colaborador e uma organizacdo é em grande parte
explicada pela maneira como o lider se relaciona com o seu colaborador (Moraes &
Bastos, 2019). De acordo com Lee & Ding (2020), os estilos de lideranga comprometem
fortemente as relagdes entre os lideres e os colaboradores, estudos apontam para que
quando colaboradores sdo colocados sob uma lideranga autocratica os seus niveis de
Intencdo de Saida s@o superiores do que quando presentes a um estilo de lideranca
democratica, isto porque o lider autocratica enfoca mais a produtividade e objetivos ao
invés das pessoas, ja um lider democratico tem uma abordagem diferente o que permite

uma aproximacéo entre si e o colaborador (Belete, 2018).
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Estes fatores permitem identificar que lideres que executem Managerial Coaching tém
uma influéncia comportamental positiva junto dos seus colaboradores, por se sentirem
mais comprometidos com a organizagdo e por isso as suas Intencdes de Saida sdo mais
reduzidas (Kim, 2014; Lee & Ding, 2020; Muhammad et al, 2018).

Com base nos argumentos anteriores, considera-se a seguinte hipétese de investigacao:

H2: O Managerial Coaching relaciona-se negativamente com a Intencdo de Saida dos

colaboradores.

3.3 Avrelacdo entre o Envolvimento no Trabalho e Intencao de Saida

Na literatura é possivel apurar que o Envolvimento no Trabalho esta negativamente e
significativamente ligado a Intencdo de Saida (Al Zaabi et al, 2016; Juhdi et al, 2013),
sugerindo que os colaboradores com maiores niveis de envolvimento tém uma ligacédo
mais forte com a organizacdo a que pertencem. Isso € resultado de um sentimento
gratificante e satisfatério de sentirem que o seu trabalho tem valor e significado, o que
por si pode explicar os niveis de Intencdes de Saida das organizacdes (Li et al, 2012; Saks,
2006; Salanova et al, 2003; Schaufeli & Bakker, 2004). Outro estudo realizado em 2006
mostrou que colaboradores com altos niveis de Envolvimento no Trabalho tém 5 vezes
menos probabilidades de sairem voluntariamente da organizacdo (Fletcher et al, 2018;
Juhdi et al, 2013).

As organizacOes que pretendem reduzir os niveis de IS podem fazé-lo promovendo o ET
a partir da concentracdo de experiéncias e caracteristicas dos postos de trabalho de cada
colaborador ou através de variaveis identificadas como: o significado da funcdo, a
autonomia dada ao colaborador, variedade e identificacdo com as tarefas desempenhadas,
com a confianca depositada na supervisdo e feedback da organizacdo (Allen & John,
1990; Jaros, 1997). Portanto, o ET é um preditor das IS, podendo ter um efeito positivo
na retencdo dos colaboradores por estes se sentirem comprometidos e mais motivados a

permanecerem na organizacao (Saks & Gruman, 2014).
Com base nos argumentos anteriores, considera-se a seguinte hipétese de investigacao:

H3: O Envolvimento no Trabalho relaciona-se negativamente com a Intencéo de Saida

dos colaboradores.

24



Managerial Coaching, Envolvimento no Trabalho e Intencéo de Saida

3.4 Diferencas Geracionais

A medida que os Millennials se juntam as geracdes que os antecedem, novos estilos e
perspetivas de lideranca sdo introduzidos nas organizacGes. Estd inclusdo carrega
conflitos geracionais no local de trabalho, onde atuais lideres e colaboradores néo se
identificam com os comportamentos desta nova geracao, originando potenciais conflitos
no local de trabalho, uma diminuicdo do desempenho organizacional, assim como

relutancia a transferéncia de conhecimento (Ng, 2012).

Os Millennials procuram nas organizagdes, estilos de gestdo inclusivos, procedimentos
rapidos e eficientes, feedbacks imediatos. Sendo por isso provavel que esta geracdo tenha
um melhor desempenho quando as suas capacidades sao identificadas e aproveitadas em

trabalhos que consideram desafiantes (Francis-Smith, 2004).

As organizagdes vivem nos dias de hoje com o sério desafio em conseguirem da parte
desta geracdo um maior envolvimento e retencdo no local de trabalho. Esses
comportamentos tém grandes implica¢fes futuras, uma vez que esta geracdo € a maior
forca de trabalho presente no mercado hoje e nos proximos 40 anos. E por isso tdo urgente
que as organizagdes encontrem solucdes face a estes problemas, visto que podem resultar
em perdas de milhdes de euros e de volumes de negdcio, assim como perdas substanciais
de produtividade (Ng, 2012).

Desprovidos de medo de arriscar, os Millennials ndo tém medo de arriscar e de mudar
procurando constantemente novos desafios. Quando sentem que um emprego ndo 0S
preenche e ndo satisfaz as suas exigéncias, estes ndo se sentem obrigados a permanecerem
e mudam-se de organizacdo em organizacdo a procura de progressdes de carreira e de
organizagOes que correspondam as suas expetativas. Sendo que a sua lealdade reside nas
pessoas e ndo nas organizacgdes € importante que as relacdes entre lideres e colaboradores
sejam poderosas, intensas e desenvolvidas sendo esta uma forma de reter os Millennials
(Eisner, 2005).

O Coaching como ferramenta valiosa no desenvolvimento dos lideres emergentes, serve
como um apoio personalizado ajudando-os a identificar as necessidades especificas de
desenvolvimento dos seus colaboradores, assim como a desenvolver as suas
competéncias de lideranca beneficiando estas geracdo (Solomon & Van Coller-Peter,
2019). Sendo que os Millennials ambicionam encontrar um sentido para o seu trabalho e

um feedback constante e pessoal, as organiza¢cdes podem considerar que o Coaching é
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uma pratica que as pode ajudar a desenvolver os seus colaboradores e a envolvé-los
diminuindo assim os niveis de intencdo de saida. Tendo em conta os valores e
caracteristicas intrinsecas dos Millennials, a pratica do Managerial Coaching pode ajuda-
los a enquadrarem-se nas suas areas de preferéncia, a identificar as suas necessidades

especificas de desenvolvimento e a ultrapassar tensdes geracionais (Ng, 2012).

Nos dias de hoje torna-se crucial para a vitalidade das organizacfes a sua capacidade de
atrair, reter, motivar e envolver os Millennials. Se as organizacfes estiverem a altura
destes desafios, estardo a aumentar a sua vantagem competitiva relativamente a
angariacdo de novos talentos a medida que os colaboradores de outras geragfes se
reformam (Torres, 2019).

As expetativas e as preferéncias desta geracdo podem resultar numa quebra do contrato
psicoldgico entre a organizacao e esta forca de trabalho, afetando negativamente o nivel
psicologico dos Millennials, baixando os niveis de Envolvimento no Trabalho quer
aumentando as suas IntencGes de Saida (Solomon & Van Coller-Peter, 2019).

Embora os Millennials sejam tema comum de varios estudos académicos, as estratégias
de Coaching dirigidas a esta geracao de trabalho séo bastante escassas, visto que o que
existe sobre 0 Coaching no trabalho foi desenvolvido para outras geragdes. Os Millennials
respondem bem a uma abordagem colaborativa e inclusiva, sendo que valorizam e
desejam que a préatica do Coaching esteja presente dentro da organizacgdo, porque sentem
que esta préatica contribui para o seu envolvimento e compromisso com o local de trabalho
(Brack & Kelly, 2012)

O Managerial Coaching apresenta-se entdo como uma estratégia vidvel para as
organizagOes envolverem e reterem 0s jovens profissionais, cultivando o alinhamento do

contrato psicoldgico na relacdo entre os colaboradores e a organizacao.

Com base nos estudos referidos anteriormente, considera-se pertinente considerar as

seguintes hipoteses de investigacdo relativamente aos Millennials:

H4: O Managerial Coaching é mais bem percebido junto da Geracéo dos Millennials do

que das outras geracoes.

H5: Os Millennials tém maior Intencdo de Saida dos seus atuais empregos do que as

outras geracoes.
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H6: Os Millennials tém um menor nivel de Envolvimento no Trabalho do que as outras

geracdes.
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4 METODOLOGIA

Neste capitulo ser descrita a metodologia usada para analisar a correlacdo existente entre
0 Managerial Coaching e o Envolvimento no Trabalho e as Intences de Saida dos
colaboradores, assim como, verificar se 0 Managerial Coaching sera uma préatica de

lideranca adequada a geragédo dos Millennials.

Comeca-se por referir qual o método usado para a recolha de dados, neste caso, 0

questionario, seguindo-se uma breve descri¢cdo do mesmo.

De seguida, apresentam-se as variaveis em estudo e, por fim, as técnicas estatisticas

usadas para responder as hipdteses de investigacéo.

4.1 Método de recolha de dados e constituicdo da amostra

Para a realizacao deste estudo foi realizada uma recolha de dados primarios, constituido
por dados quantitativos descritivos obtidos através de um questionario composto por 34
questdes, aléem dos dados demogréaficos. As questdes foram inseridas numa plataforma de
inquéritos online — Google Formulérios e, posteriormente, procedeu-se a distribuicdo dos
questionarios através de meios eletronicos, como emails institucionais e redes sociais,
eeme por exemplo, o Linkedin, O inquérito esteve online durante o periodo de 22 de
outubro de 2021 a 22 de novembro de 2021, tendo-se obtido 312 respostas. Os dados
obtidos foram tratados utilizando o IBM SPSS Statistics 28.

4.2 Estrutura do questionario

A exigéncia de um trabalho de investigacdo impde uma precisao e rigor que obriga a que
seja necessario testar um questionario antes da sua aplicacdo. De forma a garantir uma
qualidade das questdes aplicadas, da razoabilidade da ordenacéo das mesmas, assim como
entender se as respostas correspondem a informacdo pretendida, foi aplicado um

questionario a uma amostra reduzida composta por 4 pessoas alheias ao presente trabalho.

Ap0s o pré-teste, foi construida a versdo final do questionario e distribuido no dia 22 de
outubro de 2021. O questionario é composto por trés partes distintas. Na primeira parte
fez-se uma apresentacédo do projeto informando qual era-0 objetivo do mesmo. Nesta parte
inclui-se ainda a informacdo de que o questionario era completamente anénimo e
confidencial e que os dados obtidos seriam apenas utilizados para o presente estudo sem

quaisquer interesses financeiros a motivar o mesmo.
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A segunda parte do questionario destinou-se a recolher informag6es sociodemogréficas,
dados que permitiram caracterizar a amostra recolhida. Mais concretamente solicitou-se
informacao sobre a idade, género, habilitacdes literarias, localizacdo do local de trabalho,

antiguidade na empresa, vinculo laboral, setor de trabalho.

Na terceira e ultima parte do questionario, foram apresentadas as questdes elaboradas
através de escalas ja existentes validadas no mundo académico que haviam sido
traduzidas. Para medir as competéncias de Managerial Coaching dos lideres foi utilizada
a escala de competéncias de Coaching, outrora validadas e concebidas por McLean
(2005), para 0 ambiente empresarial. Esta escala esta presente nas primeiras 20 perguntas
do questionério. A escolha desta escala prendeu-se pela aceitacdo que tem no mundo
académico onde, segundo a Scopus, 72 artigos citam o trabalho original dos autores a
presente data. Apos um levantamento de 5 artigos académicos dos Gltimos cinco anos,
(Ali & Aziz, 2018; Ali et al, 2020; Huang & Hsieh, 2015; Ladyshewsky & Taplin, 2017;
Matsuo, 2018; Munteanu & Ratiu, 2018; Ribeiro et al, 2020) reconhece-se um bom
desempenho estatistico, onde a média de Alpha de Cronbach encontrada considerando

estes artigos € de 0.89.

Para medir o Envolvimento no Trabalho foi utilizada uma versdo reduzida da escala de
Utrecht: Work Engagement Scale de Schaufeli et al (2006), através de 9 perguntas.
Segundo a Web of Science, 2181 artigos citam esta escala, e ap6s um levantamento de
artigos relevantes para a matéria (Bakker et al, 2012; Baran, 2017; Carmona-Halty et al,
2019; Ladyshewsky & Taplin, 2017; Rai et al; Tanskanen et al, 2019) reconheceu-se
também um bom desempenho estatistico onde o Alpha de Cronbach assume o valor
médio de 0.90.

Por ultimo, para avaliar a Intencdo de saida dos colaboradores foi utilizada a escala de
Bozeman e Perrewé (2001) através da utilizacdo de 5 questdes. Citada em 126 artigos a
presente data, segundo dados da Web of Science, esta escala tem um bom desempenho
estatistico com uma média do coeficiente do Alpha de Cronbach de 0.87 apds revisao de
6 artigos relevantes para a variavel em estudo, (Ahmetoglu et al; Alarcon & Edwards,
2011; Brown, 2003; McKenna & Jeske; Muhammad et al, 2018; Svergun & Fairlie,
2020).
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Tabela 6 - Composicéo das variaveis da investigagao

Variavel

Competéncias
de
Managerial
Coaching

Envolvimento
no Trabalho

ltem

Para refletir sobre o seu lider...

CMC1 - Quando pede ao seu lider que partilhe sentimentos, este sente-se a
vontade para o fazer.

CMC2 - Nas situagdes em que surgem obstaculos no trabalho, o seu lider revela
abertura e franqueza na sua opinido.

CMC3 - Quando o seu lider conversa com outras pessoas, partilha os seus
sentimentos abertamente.

CMC4 - Ao desenvolver relacionamentos, o seu lider partilha abertamente os seus
valores pessoais.

CMCS5 - Quando questionam o seu lider acerca das suas experiéncias profissionais,
este partilha-as.

CMC 6 - Quando é pedido ao seu lider que se ofereca para projetos relacionados
com o trabalho, este escolhe tarefas de equipa.

CMC7 - De um modo geral, o seu lider aprecia executar tarefas nas quais trabalha
com outras pessoas.

CMC 8 - Enquanto parte de um grupo de trabalho, o seu lider prefere trabalhar
para o consenso do grupo.

CMC9 - Quando uma decisdo tem que ser tomada, o seu lider prefere consultar
outras pessoas.

CMC10 - Quando pensa em formas de atingir objetivos, o seu lider procura
recolher informac6es junto das outras pessoas.

CMC11 - Na tomada de decisdes, o seu lider sobrepde os sentimentos a razéo.

CMC12 - Nas discussdes com outros, o seu lider centra-se nas necessidades
individuais de cada pessoa.

CMC13 - Quando dinamiza reunides de trabalho, o seu lider permite que haja
tempo para a construgdo de relacionamento.

CMC14 - No local de trabalho, o seu lider procura estabelecer ligacdes com 0s
outros.

CMC 15 - No trabalho, o seu lider tem tendéncia para se focar mais nas pessoas.
CMC16 - O seu lider considera que o conflito no local de trabalho é estimulante.
CMC17 - Quando os outros estdo a tomar decisdes de carreira, o seu lider
evidencia a tomada de riscos.

CMC18 - Quando procura solugdes para problemas, o seu lider gosta de
experimentar novos recursos.

CMC19 - O seu lider encara o conflito como construtivo.

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

Fonte: McLean et al, 2015

Para refletir sobre si....

ET1 - No meu trabalho, sinto-me com bastante energia.

ET2 - Estou entusiasmada (0) com o meu trabalho.

ET3 - Estou contente quando estou a trabalhar intensamente.
ET4 - No meu trabalho, sinto-me forte e com vigor.

ET5 - O meu trabalho inspira-me.

ET6 - Estou completamente envolvido(a) no meu trabalho.
ET7 - Quando acordo de manhg, sinto-me bem por ir trabalhar.
ET8 - Tenho orgulho no trabalho que fago.
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ET9 - Abstraio-me de tudo quando estou a trabalhar.

Fonte: Schaufeli & Bakker, 2006

Intencao de .
Saida Para refletir sobre o seu emprego. ...

IS1 - E provavel que venha a procurar outro emprego num futuro proximo.

IS2 - Atualmente estou a procura de outro emprego noutra organizagao.

IS3 - Ndo tenciono deixar 0 meu emprego.

IS4 - Néo é provavel que no proximo ano venha a procurar outro emprego noutra
organizacao.

IS5 - Atualmente ndo estou atualmente a pensar deixar 0 meu emprego.

Fonte: Bozeman & Perrewé, 2001

Fonte: Elaboragdo Propria

4.3 Caraterizacdo da amostra

A amostra € constituida por 312 individuos onde se verificou que 69% eram do sexo
feminino. A amostra total compreende idades entre os 19 e os 63 anos sendo que 33.3%
tem entre 26 e 34 anos e 32.7% tem entre 35 e 44 anos, sendo que a idade média se

aproxima dos 37 anos.

Género

312 respostas

@ Feminino
@® Masculino
Outro

Grafico 1 - Distribuicéo dos inquiridos segundo o género
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Relativamente a escolaridade, 52.2% detém habilitacdes literérias ao nivel do 12° ano, ou
inferior.

Habilitagdes Literarias
312 respostas

@ Inferior ou igual ao 12° Ano
@ Licenciatura

: @ Mestrado
/10,3% @ Doutoramento

Gréfico 2 - Distribui¢do dos inquiridos segundo a formacéo académica

De referir que uma grande percentagem da amostra pertence ao Distrito de Coimbra
(29.8%) e do Distrito de Aveiro (24%), tém como vinculo laboral um contrato sem termo
(80.1%) e pertencem na sua grande generalidade ao setor privado (76%).

Local de trabalho - Distritos

Distrito de Coimbra 29,8
e 04 0

Distrito de Lisboa m—— 15 4

] 8[3
Distrito de Leiria ~=—— 1
I 4’2

Distrito de Setibal =3 g

— 2,9
Distrito de Viseu mmmm 2 6
=0,6
Distrito de Evora m=0,6
=0,6
Distrito de Viana do Castelo 10,3
10,3
Distrito de Beja 1 0,3

0,0 5,0 10,0 15,0 20,0 25,0 30,0 35,0

Grafico 3. Distribuigdo dos inquiridos segundo o local de trabalho
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Setor de trabalho

312 respostas

@ Publico
@ FPrivado
Publico-Privado

Graéfico 4 — Distribuicdo dos inquiridos segundo setor de trabalho

De referir ainda que, relativamente a antiguidade na empresa em que prestam servico,
obteve-se a mesma percentagem (23.4%) para as respostas “Mais de 1 ano e até 3 anos”
e “Mais de 10 anos até 20 anos”. No apéndice n. °2 encontra-se um quadro resumo onde

constam todas as caracteristicas da amostra.

Ha quanto anos trabalha na presente Organizacao/Empresa?
312 respostas

@® Até 1ano

@ Mais de 1 ano e até 3 anos
© Mais de 3 anos e até 5 anos
@ Mais de 5 anos e até 10 anos
@ Mais de 10 anos até 20 anos
@ Mais de 20 anos

Grafico 5 - Distribuicéo dos inquiridos segundo a antiguidade na organizagdo
4.4 Operacionalizacdo das variaveis

Na Tabela 7 sdo apresentadas as escalas, assim como a composi¢do das variaveis
presentes nesta investigacdo. Quanto a técnica de escala do presente questionario, €
utilizada uma escala ndo comparavel continua tipo Likert de 6 pontos para classificacdo
das Competéncias de Managerial Coaching , onde as ancoras de resposta sdo: 1 — “A
afirmacdo ndo se aplica”; e 6 - “A afirmacgao aplica-se totalmente” , de 7 pontos para a
classificacdo da escala de Envolvimento no Trabalho, sendo que as &ncoras de resposta

sdo: 1 —“ Nunca”; e 7- “Todos os dias” e, por fim, uma escala de 5 pontos relativamente
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as Intencdes de Saida, sendo que as ancoras de resposta sdo: 1 — “Discordo totalmente” ;
e 5- “Concordo totalmente”. Os inquiridos foram questionados sobre de que forma as
afirmacdes que seguiam se aplicariam ao comportamento do seu lider, no caso da analise
das Competéncias de Managerial Coaching, ja quanto ao Envolvimento no Trabalho, foi
solicitado que se classificasse as questdes de acordo com o0s seus sentimentos em relagéo
a sua atividade profissional. Por sua vez, para a anélise da Ultima varidvel foi solicitado

que o inquirido indicasse o seu grau de concordancia com as afirmacgdes apresentadas.

4.4.1 Aperfeicoamento de escalas

Ap0s a exportacdo dos dados recolhidos no questionario para o programa SPSS, comegou
por analisar-se a consisténcia interna e a dimensionalidade. Para estimar a consisténcia
interna, utilizou-se o coeficiente Alpha de Cronbach, enquanto para estudar a
dimensionalidade se utilizou a andlise fatorial exploratdria, técnica que é usada para
explicar as relagcbes de dependéncia entre as varias varidveis através de fatores.
Selecionou-se 0 método de extracdo das componentes principais, 0 que permite modificar
uma série inicial de variaveis guantitativas correlacionadas num conjunto final com um
namero inferior de variaveis ndo correlacionadas, apelidadas por componente principal
(Pestana & Gageiro, 2004). Desta forma s&o eliminadas varidveis que apresentam valores
baixos de crossloadings (Pestana & Gageiro, 2004). Para além de se reduzir o nUmero
inicial de variaveis, as componentes principais também resumem e agrupam os itens que

estdo fortemente correlacionados.

45 Estudo da Consisténcia Interna das Escalas e a Analise Fatorial
4.5.1 Coeficiente de Alpha de Cronbach

Uma analise de consisténcia interna compreende na avaliacdo da confiabilidade dos itens
que foram utilizados na medicdo de um fator da variavel que se prop6s medir (Malhotra,
2010). O Coeficiente de Alpha de Cronbach consiste na média de todos os coeficientes
que resultam da divisdo dos diferentes itens da escala, em que os valores podem variar
entre 0 e 1, contudo valores inferiores a 0,6 indicam que a confiabilidade de consisténcia
interna ndo é aceitavel (Malhotra, 2010). Para a analise dos dados foi utilizada a tabela

abaixo, segundo os valores de referéncia do Alpha Cronbach.
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Tabela 7 - Qualidade da Consisténcia Interna

Alpha de .

1-0.90 Muito Boa
0.70 - 0.90 Boa
0.60 - 0.70 Aceitavel
0.50 - 0.60 Fraca

<0.50 Inaceitavel

Fonte: (Hair et al, 2003)

No presente estudo, duas das variaveis analisadas apresentam valores de Alpha de
Cronbach superiores a .90, correspondendo a uma consisténcia interna muito boa,

variando entre .946 e .941.

No caso da variavel intencdo de saida, os itens IT1 e IT2 apresentam um sentido
conceptual oposto ao dos restantes itens IT3, IT4 e IT5. Nestes casos, calcularam-se novas
variaveis (IT3_1, IT4 1 e IT5 1) onde os valores iniciais atribuidos pelos inquiridos
foram invertidos. Apds nova andlise da confiabilidade desta variavel foi obtido um valor

de Alpha de Cronbach de .856 compreendendo-se uma consisténcia interna boa.

Tabela 8 - Sintese dos valores de AC da amostra do estudo

Competéncias de Envolvimento no Intencéo de Saida
Managerial Coaching Trabalho
Reliability Statistics Reliability Statistics 2° Reliability Statistics
Cronbach's N of Items Cronbach's N of Cronbach's N of
Alpha Alpha Items Alpha Items
941 20 .946 9 .856 5

Fonte: Elaboragao Propria

452 AFE

E através da Analise Fatorial Exploratoria que se afere a dimensionalidade das variaveis
a partir da reducdo da complexidade, da identificacdo dos itens que sdo mais

representativos da amostra e da divisdo do questionario em fatores.

Para avaliar a qualidade da AFE, os componentes principais foram determinados pelo
critério de medida de adequacao da amostra o Kaiser-Meyer-OlKin.

O KMO visa analisar a hipbtese de as variaveis estdo ou ndo correlacionadas na

populacéo, através de um resultado que varia entre 0 e 1, de acordo com a Tabela 10.
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Quanto mais o valor se aproxima de 1, melhor é adequagdo do método utilizado para
tratamento dos dados existindo entdo uma boa correlacéo entre as vardveis (Pestana &
Gageiro, 2004).

Tabela 9 — Adequacéo da AF segundo a estatistica de KMO

Adequacdo da
Estatistica de KMO | AF

0.90-1 Muito Boa
0.80-10.90 Boa
0.70-0.80 Média
0.60-0.70 Razoavel
0.50 - 0.60 Ma

<0.50 Inaceitavel

Fonte: (Pestana & Gageiro, 2004)

Nesta andlise, verificou-se que o valor de KMO associado a cada uma das variaveis
latentes varia entre .818 e .947, a variavel IS é a que apresenta um valor mais baixo ao

contrario da varavel CMC que apresenta o valor mais alto.

No que respeita ao teste de Esfericidade de Bartlett, tem um sig .000, logo valida-se o
pressuposto da adequacdo da técnica e rejeita-se o facto da matriz das correlagdes ser uma
matriz identidade, visto que quanto maior for o nivel-p, menor sera a confiabilidade do

resultado.

Tabela 10 - Sintese dos valores de KMO da amostra do estudo.

Valor de
\EEVE Ndmero de itens | KMO

CMC 20 942
ET 9 937
IS 5 .818

Fonte: Elaboragao Propria

Depois dos valores obtidos apresentarem boas indicacdes para uma AFE de qualidade,

consentiu-se que existiam condi¢Ges par se continuar o estudo.

No presente trabalho utilizou-se o0 método dos Componentes Principais, este € um método
estatistico multivariado que permite transformar um conjunto de variaveis iniciais
correlacionadas entre si, num outro conjunto de variaveis ortogonais, as chamadas

componentes principais, que resultam de combinagdes lineares do conjunto inicial.

ApoGs observar os resultados da tabela de “Matriz de componente rotativa”, matriz esta
que ap6s uma rotacdo de fatores, indica quais as variaveis afetas a cada fator, foi possivel

verificar as cargas fatoriais, isto &, a correlagéo existente de cada variavel com cada fator.
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Desta forma, examinando as cargas fatoriais, excluimos 6 itens relativamente as
Competéncias de Managerial Coaching, visto que as cargas fatoriais pertenciam a mais
do que uma dimensdo ou enquadravam-se em dimensdes de forma isolada. Foram
excluidos os seguintes itens - CMC9 - Quando uma decisdo tem que ser tomada, 0 seu
lider prefere consultar outras pessoas; CMC11 - Na tomada de decisdes, o seu lider
sobrepde 0s sentimentos a razdo; CMC16 - O seu lider considera que o conflito no local
de trabalho é estimulante; CMC17 - Quando os outros estdo a tomar decisdes de carreira,
0 seu lider evidencia a tomada de riscos. CMC19 - O seu lider encara o conflito como
construtivo; CMC 20 - Quando trabalha com outros, o seu lider coloca questdes para as

quais existem muitas respostas possiveis.

Apoés estas exclusdes, a Analise Fatorial foi replicada., tendo-se ficado com 31 variaveis
observéaveis. E ainda de referir que, apos a realizacdo da Analise Fatorial foram

identificados 18 missing values (valores em falta, por falta de resposta).

Apos a exclusdo dos 6 itens foram recalculados o AC e o KMO, obtendo-se um Alpha de
Cronbach final de .884 e um KMO final de .937 o que indicando uma correlacdo muito
boa. No que respeita ao teste de Esfericidade de Bartlett, tem um sig .000, logo valida-se
0 pressuposto da adequacédo da técnica e rejeita-se o facto da matriz das correlagGes ser
uma matriz identidade, visto que quanto maior for o nivel-p, menor serd a confiabilidade

do resultado.

Relativamente as comunalidades, optou-se por manter todos os itens com comunaliddaes
superiores a 0.475. Deste modo, ndo foi necessario excluir qualquer item. De seguida,
calcularam-se as médias das repostas para cada item para que fosse possivel calcular as

variaveis latentes, ou seja:

1 14
MC=—) CMC
cMC 14ZC C;

=1

=

L=

A Tabela 12 evidencia os resultados obtidos na Analise Fatorial das escalas e os valores

de Alpha de Cronbach apresentando os valores de loadings e de comunalidades.
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Tabela 11 - Resultados da Analise Fatorial das escalas e Alfas de Cronbach finais

. Componentes
2
Item Descricéo h 1 | 2 | 3
Quando pede ao seu lider que partilhe sentimentos, este 0,530 0,702
CMC1 A
sente-se & vontade para o fazer.
Nas situaces em que surgem obstaculos no trabalho, o seu 0,667 0,783
CMC2 . A
lider revela abertura e franqueza na sua opinido.
Quando o seu lider conversa com outras pessoas, partilha 0,582 0,745
CMC3 :
0s seus sentimentos abertamente.
CMC4 Ao desenvolver relacionamentos, o seu lider partilha 0,569 0,741
abertamente os seus valores pessoalis.
Quando questionam o seu lider acerca das suas 0,520 0,717
CMC5 o TR )
experiéncias profissionais, este partilha-as.
Quando € pedido ao seu lider que se ofereca para projetos 0,600 0,761
CMCe6 - .
relacionados com o trabalho, este escolhe tarefas de equipa.
De um modo geral, o seu lider aprecia executar tarefas nas 0,687 0,817
CMC7 X
quais trabalha com outras pessoas.
Enquanto parte de um grupo de trabalho, o seu lider prefere 0,697 0,818
CcMC8
trabalhar para o consenso do grupo.
Quando pensa em formas de atingir objetivos, o seu lider 0,493 0,671
CMC10 . .
procura recolher informacdes junto das outras pessoas.
Nas discussdes com outros, o seu lider centra-se nas 0,557 0,731
CMC12 - S
necessidades individuais de cada pessoa.
Quando dinamiza reunides de trabalho, o seu lider permite 0,674 0,807
CMC13 . . X
que haja tempo para a construcdo de relacionamento.
No local de trabalho, o seu lider procura estabelecer 0,698 0,826
(01)Y/ [0 ¥/ S—
ligacGes com 0s outros.
CMCI5 No trabalho, o seu lider tem tendéncia para se focar mais 0,647 0,793
nas pessoas.
CMC18 Quando procura solucdes para problemas, o seu lider gosta 0,523 0,702
de experimentar NOvOoS recursos.
ET1 No meu trabalho, sinto-me com bastante energia. 0,756 0,842
ET2 Estou entusiasmada (0) com o meu trabalho. 0,826 0,851
=173 Estou contente quando estou a trabalhar intensamente. 0,611 0,763
ET4 No meu trabalho, sinto-me forte e com vigor. 0,812 0,869
ET5 O meu trabalho inspira-me. 0,784 0,822
ET6 Estou completamente envolvido(a) no meu trabalho. 0,733 0,79
ET7 Quando acordo de manha, sinto-me bem por ir trabalhar. 0,746 0,793
ET8 Tenho orgulho no trabalho que faco. 0,562 0,722
ET9 Abstraio-me de tudo quando estou a trabalhar. 0,488 0,692
1S1 E provavel que venha a procurar outro emprego num futuro 0,567 0,713
préximo.
152 Atualmente estou a procura de outro emprego noutra 0,576 0,705
organizacao.
1S3 1 N&o tenciono deixar 0 meu emprego. 0,770 0,798
14 1 Né&o é provavel que no préximo ano venha a procurar outro 0,638 0,782
- emprego noutra organizacao.
1S5 1 Atualmente nédo estou atualmente a pensar deixar 0 meu 0,648 0,755
- emprego.
N.° de Itens 14 9 5
_ o= o= o=
Alphas de Cronbach = .884 9480 | 946 | 856
Variincia Explicada (= 64,151%)
KMO = 937 947 [.937 |.818

Teste da Esfericidade de Bartlett = 6200,696 p = ,00

Fonte: Elaboragéo Propria
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Observa-se, portanto, que os 3 fatores explicam 64.151% da variancia total dos itens
iniciais, sendo que o 1° fator explica 39.488% da variabilidade inicial dos dados, o 2° fator
explica 17.582% e o 3 fator explica 7.081%.

39



Managerial Coaching, Envolvimento no Trabalho e Intencéo de Saida

5 APRESENTACAO E DISCUSSAO DE RESULTADOS

O presente capitulo apresenta os resultados estatisticos do estudo, com base no que foi
referenciado teoricamente no capitulo 2 e dos dados obtidos no estudo. Assim, no sentido
de se analisar a influéncia positiva e negativa que o Managerial Coaching tem nas
respostas comportamentais dos colaboradores serdo analisadas as hipéteses que foram

definidas anteriormente.

Proceder-se-a uma analise das médias, dos desvios-padrdo e dos coeficientes de
correlagdo como o coeficiente de Pearson, de regressdes lineares assim como um Teste t
de Student. Posteriormente sera realizada uma reflexdo critica dos resultados que foram
obtidos.

5.1 Anadlise Descritiva e CorrelacGes

Neste estudo pretende-se analisar as variaveis em estudo, as Competéncias de Managerial
Coaching, Envolvimento no Trabalho e Intengfes de Saida, identificando as médias e 0s
desvios padrédo, assim como avaliar as correlagcbes que existem entre estas mesmas

variaveis.

Em termos médios, observou-se que os colaboradores percecionam as Competéncias de
Managerial Coaching no seu lider de uma forma moderada (M = 3.90 num total de 6), ja
relativamente ao envolvimento no trabalho os colaboradores manifestam um
envolvimento elevado (M = 4.96 num total de 7), por sua vez os colaboradores mostram

uma moderada intencao de saida (M = 2.78 num total de 5).

Para interpretar os valores dos desvios padrdo, é fundamental o céalculo do indicar média,
visto que o DP indica a medida de dispersao dos dados da média da amostra (Pestana &
Gageiro, 2004). Neste estudo as variaveis CMC (DP=1.16), ET (DP=1.39) e IT
(DP=1.26), apresentam valores de desvio padrdo baixos relativamente aos valores da

média calculada, o que indica uma baixa dispersao de dados, conforme Anexo 7.6.

Tabela 12 - Médias, Desvio-Padréo e Coeficientes de Correlacédo de Pearson

Desvio- Correlacbes
Média | Padrdo |CMC ET IS
Competéncias de Managerial Coaching 3.90 1.164 1| 377**| -267**
Envolvimento no trabalho 4.96 1.368 1| -519**
Intencdo de saida 2.78 1.260 1

** A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Fonte: Elaboragéo Propria
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Para a analise de correlagdo, utilizou-se o coeficiente de correlacdo de Pearson, para desta
forma analisar o grau de correlagdo existente entre as diferentes variaveis. O coeficiente
de Pearson € uma medida que varia entre -1 e 1 que mede a intensidade e a direcdo da

relacdo linear entre duas variaveis quantitativas.

Quanto maior for o valor do coeficiente, em mddulo, maior sera o grau de associa¢do
linear entre as variaveis. Um valor do coeficiente negativo indica uma associacéo linear
negativa entre duas variaveis, isto é, quando os valores de uma das variaveis aumentam,

existe tendéncia para que os valores da outra variavel diminuam.

Desta forma, verifica-se que os valores apresentados corroboram o que foi analisado no
capitulo 2, na revisdo da literatura, visto que ao nivel das competéncias de Managerial
Coaching esta variavel esta relacionada positivamente com o Envolvimento no Trabalho
(r de Pearson = .377, com p < 0.01) e relaciona-se negativamente com as Intencdes de
Saida (r de Pearson= -.267, com p < 0.01). Por sua vez os dados sugerem que 0
Envolvimento no Trabalho se correlaciona negativamente com as Intengdes de Saida (r

de Pearson=-.519, com p < 0.01), conforme Anexo 7.7.

Pode-se, portanto, afirmar que ha evidéncia estatistica de que existe uma correlacdo entre
estas variaveis que conduz para o parecer de que as Competéncias de Managerial
Coaching quando se aplicam, tendem a aumentar o Envolvimento no Trabalho dos
colaboradores e que na mesma tendéncia, quando estas competéncias aumentam tende a
diminuir as Intencdes de Saida destes colaboradores. Ja quanto a correlacdo existente
entre 0 Envolvimento no Trabalho e as Intengdes de Saida, os valores obtidos vao de
encontro a informacdo ja documentada em outros trabalhos académicos e, portanto,
quando o Envolvimento no Trabalho tende a aumentar existe uma tendéncia para a

diminuicdo das Intencdes de Saida.

5.2 Analise do Modelo de Investigacédo

O presente estudo pretende também analisar as relacdes de dependéncia existentes entre
as variaveis. Para analisar estas relacdes recorre-se ao modelo de regressdo linear que
permite estudar o comportamento existente entre as variaveis dependentes (Y) e as

variaveis independentes (X).

Para que seja possivel aplicar este modelo é necessario verificar alguns pressupostos,

como a normalidade de residuos, a homocedasticidade e a autocorrelagdo dos residuos.
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Emprega-se o histograma de residuos para se verificar a normalidade de residuos, através
da justaposicdo da curva normal, isto é, quando ndo existem desvios significantes no
gréfico de residuos que segue a equacdo Y=X. Conclui-se que, uma vez que 0s desvios
existentes ndo sdo significantes, as hipdteses cumprem ao pressuposto de normalidade,

conforme Anexo 7.8.

Na observacdo das relacfes entre os residuos (Y = ZRESID) e valores preditos (X =
ZPRED), através do grafico de dispersao € verificada a homocedasticidade de residuos,
caso esta suposi¢do nado se verifique esta-se perante uma inferéncia estatistica ndo valida.
Na analise realizada foi possivel observar que o pressuposto de homocedasticidade néo é
rejeitado visto que os residuos mantém uma amplitude sensivelmente constante em
relacdo ao eixo horizontal zero (Pestana & Gageiro, 2004), de acordo com o observado

no Anexo 7.8.

Relativamente a auséncia de autocorrelacdo, este pressuposto verifica-se visto que os

dados sdo seccionais e ndo temporais.

Para analisar a significancia global, realizou-se o teste F da tabela ANOVA, conforme
Anexo 7.10.

5.2.1 Relagdes existentes entre as variaveis do estudo
52.1.1 Relacdo entre CMC e Envolvimento no Trabalho

A primeira hipdtese formulada no presente trabalho (H1) pressuponha o efeito positivo
das CMC no Envolvimento no Trabalho dos colaboradores. Apés a analise do modelo de
regressao linear, os dados sugerem a validacdo da hipdtese H1, visto que 13.9% da
variacdo (R? Ajustado) no Envolvimento no Trabalho é possivel de ser explicada pela
variavel CMC. No modelo a variadvel Envolvimento no Trabalho apresenta um valor de F
de 48.774 o que indica que existe uma relacdo linear estatisticamente significativa entre
as variaveis e, portanto, pode-se admitir que o modelo anteriormente estimado é adequado
para medir a relacdo existente entre a variavel independente Competéncias de Managerial
Coaching e a variavel dependente Envolvimento no Trabalho. Observa-se ainda que
existe um efeito poisito (p = .439) da variavel CMC sendo estatisticamente significativo
(p =<.001) na variavel ET, conforme Tabela 14.
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Tabela 13 - Resultado de Regressdo Linear Simples X =CMCe Y =ET

Variavel Dependentes ET

Resumo do
Modelo ANOVA Coeficientes
R? Desvio

R? | Ajustado F Sig. B Padréo t Sig.

(Constant) 3.252 256 12.683 <.001 H1
Anri 142 .139 48.774 <.001

CRIEIEEES 439 63 6984 <.001 Suportada
de Coaching

Fonte: Elaboracédo propria

5212 Relacdo entre CMC e Intengdes de Saida

A segunda hipotese formulada no presente trabalho (H2) pressuponha o efeito negativo
das CMC na Intencdo de Saida dos colaboradores. Ap6s a anélise do modelo de regressao
linear, os dados sugerem a validagdo da hipotese H2, visto que 6.8% da variagdo (R?
Ajustado) da Intencéo de Saida é possivel de ser explicada pela variavel CMC. No modelo
a variavel Envolvimento no Trabalho apresenta um valor de F de 23.108 o que indica que
existe uma relagdo linear estatisticamente significativa entre as variaveis e, portanto,
pode-se admitir que o modelo anteriormente estimado é adequado para medir a relagdo
existente entre a varidvel independente Competéncias de Managerial Coaching e a
variavel dependente Intencdes de Saida. Observa-se ainda que existe um efeito negativo
(B = -.287) da variavel CMC sendo estatisticamente significativo (p = <.001) na variavel

IS, conforme Tabela 14.

Tabela 14 - Resultado de Regresséo Linear Simples X =CMCeY = 1S

Variavel Dependentes IS

Resumo do
Modelo ANOVA Coeficientes
R? Desvio
R? | Ajustado F Sig. B Padréo t Sig.
(Constant) 3.786 243 15920 <.001 H2
Competéncias | .072 068 23108 <001 .7 65 4807 <.001 Suportada
de Coaching

Fonte: Elaboragdo prdpria

5213 Relacdo entre Envolvimento no Trabalho e Intengdes de Saida

A terceira hipotese formulada no presente trabalho (H3) pressuponha o efeito negativo do
Envolvimento no Trabalho na Intencdo de Saida dos colaboradores. Apds a anélise do
modelo de regressédo linear, os dados sugerem a validacdo da hipdtese H3, visto que
26.7% da variacdo (R? Ajustado) da Intencio de Saida é possivel de ser explicada pela

variavel Envolvimento no Trabalho. No modelo a variavel Envolvimento no Trabalho
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apresenta um valor de Z de 109.979 o que indica que existe uma relacdo linear
estatisticamente muito significativa entre as variaveis e, portanto, pode-se admitir que o
modelo anteriormente estimado é adequado para medir a relacdo existente entre a variavel
independente Competéncias de Managerial Coaching e a variavel dependente Intencoes
de Saida. Observa-se ainda que existe um efeito negativo (B = -.287) da variavel CMC
sendo estatisticamente significativo (p = <.001) na variavel IS, conforme Tabela 14.

Tabela 15 - Resultado de Regressdo Linear Simples X =ETeY = IS

Variavel Dependentes IS

Resumo do
Modelo ANOVA Coeficientes
R? Desvio
R> | Ajustado F Sig. B | Padrio t Sig.
(Constant) 5.174 .238 21,746 <.001 43
Envolvimento | 270 267 109979 <001 = ,a/ 46  .10487 <.001 Suportada
no Trabalho

Fonte: Elaboragdo prdpria

5.2.2 Analise comparativa das variaveis em estudo entre diferentes geracdes

Para responder as 3 ultimas hipoteses, que compara as rea¢fes dos inquiridos das
diferentes geracdes as variaveis em estudo, procedeu-se ao test-t. Este teste é utilizado
quando se pretende comparar as médias de duas amostras independentes, e neste caso,
comparamos 0s inquiridos pertencentes a geracdo Millennials (individuos com 39 e 22
anos a data do presente trabalho) e aos individuos nascidos antes de 1982 pertencentes a

outras geracdes (Geracdo Baby Boomers e Geragdo X).

5.2.2.1 Competéncias de Managerial Coaching e a Geracdo Millennials

A quarta hipotese formulada no presente trabalho (H4) pressuponha que as competéncias
de Managerial Coaching eram mais bem percebidas junto dos Millennials do que junto
das geracdes que 0s antecedem, no entanto, as médias ndo o confirmam, visto que ambas
as geracOes apresentam CMC idénticas (Millennials M = 3.90 e outras geracdes M =
3.84), de acordo com a Tabela 17. Nao foram, portanto, encontradas diferencas
significativas entre os dois diferentes grupos (Sig = .668) e por isso os dados sugerem a

néo validacdo da H4, de acordo com a Tabela 18.

44



Managerial Coaching, Envolvimento no Trabalho e Intencéo de Saida

Tabela 16 - Estatisticas da varidvel CMC, por geracdo

N - Desvio
Gerac0es N Media Padrio
CMCMedia
Millennials 179 3.9010 1.13854
Outras 121 3.8424 1.19277
Fonte: Elaboragdo prdpria
Tabela 17 — Test-t de amostras independentes para variavel CMC
Teste de
Levene para -
igualdade de Test-t para Igualdade de Médias
variancias
Teste de 95% Intervalo de
. Sig. Diferenca Confianga da
amostras F Sig t df . L .
. (bilateral) média Diferenca
independentes - .
Inferior Superior
Variancias
iguais -
assumidas 442 507 429 298 .668 .05865 .21017 .32748 H4 Nao
Variancias Suportada
iguais ndo -
assumidas 426 249.526 671 .05865 .21282 .33013

Fonte: Elaboragdo prdpria

5.2.2.2 Geracao Millennials e as Intengdes de Saida

A quinta hipotese formulada no presente trabalho (H5) pressuponha que a geracdo dos
Millennials tem mais Intencdes de Saida dos que as geracdes que a antecedem e as médias
vem confirmam essa hipétese, visto que ambas as geracdes apresentam IS dispares
(Millennials M = 2.99 e outras geracfes M = 2.46), de acordo com a Tabela 19. Foram,
portanto, encontradas diferencas significativas entre os dois diferentes grupos (Sig. =

.000) e por isso os dados sugerem a validacdo da H5, de acordo com a Tabela 20.

Tabela 18 - Estatisticas da variavel IS, por geracio

GeracOes N Média FE):S;/;%
ISMedia
Millennials 183 2.9869 1.24770
Outras 121 2.4562 1.21167

Fonte: Elaboragéo propria

Tabela 19 - Teste t de amostras independentes para variavel IS
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Teste de
ilg_gi\zlielgz d%a(rji Test-t para Igualdade de Médias
variancias
Teste de _ _ 95% In_tervalo de
. Sig. Diferenca  Confianca da
amostras F Sig t df . L .
independentes (bilateral) média [_)lferen(;a _
Inferior Superior
Variancias
iguais
assumidas 015  .904 3.672 302 .000 53069 24627  .81510 H5
Variancias Suportada
iguais néao
assumidas 3.694 262.255 .000 53069 .24780 .81358

Fonte: Elaboragdo prdpria

5.2.2.3 Geracdo Millennials e o Envolvimento no Trabalho

A sexta hipotese formulada no presente trabalho (H6) pressuponha que a geracdo dos
Millennials tem menos Envolvimento no Trabalho dos que as geracdes que a antecedem
e as médias vem confirmam essa hipotese, visto que ambas as geracdes apresentam ET
dispares (Millennials M = 4.76 e outras gera¢des M = 5.25), de acordo com a Tabela 21.
Foram, portanto, encontradas diferencas significativas entre os dois diferentes grupos

(Sig. = .002) e por isso os dados sugerem a validacdo da H6, de acordo com a Tabela 20.

Tabela 20 - Estatisticas da variavel ET, por geracao

Geragoes N Média E:;:’;Z
ETMedia
Millennials 181 4.7551 1.40549
Outras 117 5.2507 1.25243

Fonte: Elaboragdo prdpria

Tabela 21 — Teste t de amostras independentes para variavel ET

Teste de
Levene para i .
igualdade de Test-t para Igualdade de Médias
variancias
Teste de 95% Intervalo de
. Sig. Diferenca Confianga da
amostras F Sig t df . - .
. (bilateral) média Diferenca
independentes ; .
Inferior Superior
Variancias
iguais -
assumidas 4.024 .046 -3.101 296 .002  -.49565 .81025 -.18105 H6
Variancias Suportada
iguais nao -
assumidas -3.178 267.496 .002  -.49565 .80269 -.18860

Fonte: Elaboragdo prdpria
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5.3 Discussado de Resultados

De acordo com Alli et. al. (2019), Ellinger et al. (2003), Kim et al. Kim et al. (2013), Lee
et. al. (2020), as Competéncias de Managerial Coaching promovem um maior
envolvimento nos seus colaboradores. O efeito gerado pelo Managerial Coaching
proporciona inumeros efeitos positivos no ambiente de trabalho. Através da analise dos
resultados obtidos das diferentes metodologias aplicadas procurou-se confirmar e validar
a existéncia de relagdes entre as Competéncias de Managerial Coaching do lider com o

Envolvimento no Trabalho dos colaboradores assim como as suas Intengdes de Saida.

Na hipdtese H1 da investigacdo, e de acordo os estudos de Ellinger et al. (Ellinger et al,
2003), Elmadag et al. (2008), Lawrence (2017), Park (2008) e McCarthy et al. (2013) ,
o0s colaboradores que percecionam comportamentos de apoio por parte dos seus lideres,
como competéncias de Managerial Coaching tendem a mostrar sinais de compromisso
organizacional como Envolvimento no Trabalho. Assim a hip6tese de investigacdo é
suportada, visto existir uma relacdo positiva e significativa entre as Competéncias de
Managerial Coaching e o Envolvimento no Trabalho, isto é, a existéncia de lideres nas
organizagdes que sejam providos de competéncias de Managerial Coaching potenciam a

existéncia de colaboradores mais envolvidos no seu trabalho e com a sua organizagéo.

Na hipotese H2 da investigacdo, e de acordo com estudos de Kim (2014), Lee et al. (2020)
e Muhammad (Muhammad et al, 2018), os lideres das organizacdes que executem
Managerial Coaching tém uma influéncia comportamental positiva junto dos seus
colaboradores e quando estes percecionam esse comprometimento tendem a diminuir a
sua Intencdo de Saida. Assim a hipotese de investigacdo é suportada, visto existir uma
relacdo negativa e significativa entre as Competéncias de Managerial Coaching e as
Intencdes de Saida, isto é, a existéncia de lideres nas organizacfes que sejam providos de
competéncias de Managerial Coaching potenciam a diminuigdo de colaboradores com
Intencdes de Saida.

Na hipétese H3 da investigacdo, e de acordo com estudos de Al Zaabi (2016) e de Juhdi
(2013), os colaboradores com niveis de baixo Envolvimento tendem a ter elevados niveis
de Intencdes de Saida. Esta hipOtese serviu para atestar mais uma vez o que varios autores
ja haviam testado e confirma-se no presente estudo que existe uma relacdo negativa e
significativa entre o Envolvimento no Trabalho e as Inten¢bes de Saida, visto que 0s
colaboradores com maiores niveis de envolvimento tendem a ter uma ligacdo mais forte

com a organizacao e por isso menos intenc¢des de sairem dela.
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Na hipdtese H4 da investigacdo, e de acordo com estudos de Solomon et al. (2019) Torres
(2019), Brack et al. (2012) e estudos do Millennials@Work (2017) muitos daqueles que
pertencem a geracdo dos Millennials veem o Managerial Coaching como a resposta que
procuram para o desempenho, desenvolvimento e envolvimento dos seus colaboradores,
desta forma pressupfem-se que os Millennials detenham uma maior percecdo das
Competéncias de Managerial Coaching do que outras geracdes anteriores. Esta hipdtese
de investigacdo ndo é suportada, visto que ndo existem diferencas significativas entre as
duas diferentes geracdes. Esta € uma questdo onde o resultado pode ser interpretado de
diferentes formas. Uma dessas possibilidades parte do pressuposto que segundo Mccarthy
etal. (2020), apesar de o Managerial Coaching ser uma tendéncia em crescimento, muitos
dos gestores ainda ndo se sentem a vontade com este estilo de lideranca. Ou seja, os lideres
por resiliéncia a pratica ou por falta de conhecimento podem nédo o colocar em pratica e
por isso 0s Millennials ndo tem percecdo dessas competéncias. Também pode dar-se o
caso de alguns dos Millennials pertencentes a amostra ja estarem inseridos em
organizagOes que tém institucionalizado esta pratica e por isso ndo Ihes ser (Millennials)
estranha, e, portanto, ndo tém percecdo dessas competéncias ou entdo os lideres das
organizacOes a que pertencem segurem as mesmas praticas de lideranga que outros de
outras organizagdes, e por isso, sem base de comparagdo nao tém uma percegdo do que

sdo competéncias de Managerial Coaching.

Na hipotese H5 da investigacdo, e de acordo com os estudos de Joel Nascimento (2017)
e Torres (Torres, 2019) um dos desafios que se coloca as Organizacdes é a retencao dos
seus colaboradores, visto que os Millennials sdo conhecidos por procurarem
constantemente empregos que lhes oferecam equilibrio entre a sua vida profissional e
pessoal, com condicOes de flexibilidade de trabalho e lhes proporcione a realizacdo de
um trabalho com significado e impacto no meio em que estdo envolvidos. Assim a
hip6tese de investigacdo € suportada, visto existir uma relacdo positiva e significativa
entre os Millennials e as Inten¢Bes de Saida, isto €, os Millennials tém maior Intencéo de
Saida do que a geracdo que a antecede, 0 que também corrobora um estudo de 2016 da
Delloite que afirmava que no prazo de 5 anos 2/3 dos Millennials iriam mudar de

emprego.

Na hipdtese H6 da investigacao, e de acordo com os estudos de Torres (2019) e Solomon
et al. (2019), Ribeiro (2020) afirmam que os Millennials precisam um trabalho que seja

interessante e desafiante, que seja focado no desenvolvimento e na consolidacdo de
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competéncias para que se sintam envolvidos com a organizacdo para que prestam
trabalho. Quanto estas exigéncias ndo se cumprem existe uma quebra no contrato
psicolégico o que leva o colaborador a sentir-se pouco envolvido com a organizacao
levando a que estes pensem em mudar de organizacdo. E neste seguimento que 0s
Millennials sdo criticados por uma falta de lealdade as empresas. Assim a hipotese de
investigacdo é suportada, visto existir uma reacdo negativa e significativa entre os
Millennials e o Envolvimento no Trabalho, isto é, os Millennials tém menos
Envolvimento no Trabalho do que a geracdo que a antecede, 0 que também corrobora

com os resultados da hip6tese anterior, que expdem as Intencbes de Saida desta geracao.
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6 CONCLUSAO

Considerado como uma pratica abrangente que desenvolve as competéncias do individuo,
com o0 objetivo terminante de estimular e focar os individuos para o cumprimento de
determinados resultados com o apoio de um Coach, o Coaching surge atraves de
processos estruturados e continuos de aperfeicoamento pessoal e profissional (Cunha et
al, 2007; Ellinger et al, 2018; Ribeiro et al, 2020).

E através deste entendimento que as organizagBes percebem a importancia que a prética
do Coaching, exercido através dos seus lideres para a melhoria do desempenho dos seus
colaboradores (Ali et al, 2020; Hamlin et al, 2006). Desta forma, através do Managerial
Coaching é reforcada a relacdo entre os colaboradores, onde o lider assume um papel
fundamental para transformar colaboradores em pessoas envolvidas, proporcionando uma
melhoria do desempenho organizacional e consequentemente organizaces de sucesso
(Ali et al, 2020).

Os beneficios que estdo associados a este género de lideranca resultam numa influéncia
positiva sobre a atitude, o comportamento, aprendizagem e o desempenho do colaborador
a nivel individual. Devido a estes beneficios que o Managerial Coaching esta associado
a satisfacdo do colaborador no trabalho (Ellinger et al, 2003; Kim et al, 2013),
compromisso com trabalho (Elmadag et al, 2008) e a satisfacdo dos colaboradores
(Wageman, 2001) o que consequentemente origina uma relagdo mais forte entre o lider e

o colaborador, através da cultura de aprendizagem e acompanhamento (Beattie, 2006).

Apdbs uma analise aos dados recolhidos numa amostra de 312 colaboradores pertencentes
a diversas empresas e, de acordo com outros estudos empiricos, sugere-se que
efetivamente as Competéncias de Managerial Coaching tém um efeito positivo nas
respostas dos colaboradores. As Competéncias de Managerial Coaching influenciam
positivamente o Envolvimento no Trabalho dos colaboradores; as competéncias de
Coaching influenciam negativamente as Intencdes de Saida dos colaboradores; o
Envolvimento no Trabalho influencia negativamente as Intencdes de Saida.

Foi ainda analisado o comportamento de uma Geracao especifica, considerada a maior a
laborar neste momento do mercado de trabalho os Millennials. Os Millennials foram
avaliados separadamente visto que os estudos dos ultimos anos evidenciam a necessidade
desta geracdo ser cuidada de uma forma diferente aquela que era utilizada para a geragédo

que a antecede. Desta forma, os dados sugerem que, os Millennials tém mais Intengdes
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de Saida do que a geracgdo anterior; os Millennials sentem-se menos envolvidos com as

organizacOes em que trabalham do que a geracdo anterior.

A Unica hipdtese que ndo foi suportada neste estudo, foi sobre a possibilidade dos
Millennials terem uma maior percecao, isto €, uma maior capacidade de competéncias de
Coaching. Observou-se que ndo existiam diferencas significativas entre geracGes sobre
as competéncias de Managerial Coaching. Estes resultados podem ser justificados por
um estudo de Mccarthy et al. (2020), que concluiu que apesar de o Managerial Coaching
ser uma tendéncia em crescimento, muitos dos gestores ainda nao se sentem a vontade

para a pratica.

Neste sentido, pode-se afirmar que a implementacdo da pratica do Managerial Coaching
estabelece inimeros beneficios para as organizacdes. De acordo com o que foi observado
neste estudo como em outros estudos empiricos, 0 MC promove tanto o desenvolvimento
individual como o organizacional e por isso existe uma forte perspetiva de um
reconhecimento desta préatica junto da nossa sociedade, sendo que esta préatica ja € tdo

reconhecida a nivel mundial.

6.1 Principais Contributos da Investigacao

Pode-se considerar que o maior contributo desta investigacéo foi o estudar um tema que
ainda tem um enorme potencial de investigacdo, seja pelos poucos estudos de que tem
sido alvo, quer pelos beneficios tdo significativos que pode ter esta pratica quando

implantada numa organizacao.

No contexto profissional persiste a importancia de os lideres serem providos de treino
para capacita-los de Competéncias de Managerial Coaching, para que lideres e 0s seus
liderados, através da percecdo que tém entre acGes e reacbes entendam de que forma

influenciam as respostas um dos outros.

A prética do Managerial Coaching passa principalmente pela criacdo de um bom
relacionamento com os colaboradores, através de varias técnicas como, feedback, pela
comunicagdo clara e escuta ativa, e pelo respeito e empética, promovendo uma relacao
entre o lider e os seus colaboradores na base da compreensdo, ajuda e desenvolvimento

de capacidades dos liderados.

O estudo permitiu reforcar alguns dos beneficios que os lideres conseguem alcancar

guando colocam em pratica as competéncias do Managerial Coaching, como o efeito
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positivo que tem sobre o Envolvimento no Trabalho e o efeito negativo que tem sobre as
IntencBes de Saida dos colaboradores. Foi ainda possivel perceber que os Millennials
obtiveram também os mesmos resultados que ja observados na amostra geral e seguem
também a tendéncia de encontrarem motivos nas CMC para se sentirem mais envolvidos

no trabalho assim como para sentirem vontade de abandonarem a organizacao.

Esta investigagdo contribui para a mudanca de paradigma que existe em relagdo as atuais
metodologias e procedimentos adotados pela gestdo de recursos humanos das

organizac0es, principalmente no que se refere a lideranca e as competéncias dos lideres.

Assim como em outros paises, que ja empregam grandes investimentos a programas de
Coaching, torna-se imperativo que Portugal também comece a implementar estes
programas, seja: através da criacdo de politicas e estratégias que envolvam este tema,
como da analise de estratégias que melhorem o ambiente de trabalho para que exista um
maior envolvimento dos colaboradores com a organizacgdo, quer pelo analise dos motivos
que levam os seus colaboradores a pensarem em sairem das organizagfes ultimando em
Turnover levando a organizacdo muitas vezes a perder membros fulcrais nas

organizacoes.

Sintetizando, esta investigacao procura incentivar as organizacgdes a reconsiderarem a sua
forma de gestdo e lideranga, para que os lideres percebendo o grande potencial do
Managerial Coaching, questdes associadas ao baixo Envolvimento no Trabalho e altas

Intencbes de Saida sejam trabalhadas, deixando se ser um problema.

6.2 Limitacdes do Estudo e Recomendacdes para Futuras Investigacoes

Relativamente as limitacGes do estudo, podemos associar que uma das limitacdes esta
associada a metodologia, como a recolha de dados por inquérito de questionario. Este
método embora vantajoso no que diz respeito a dimensdo da amostra abrangida, esta
limitado no que diz respeito a profundidade da analise. Apesar dos inquiridos terem uma
maior percecdo do anonimato e na confidencialidade dos questionarios, por serem
respondidos de forma on-line, continua mesmo assim a existir potenciais problemas
guanto a veracidade que se obtém das respostas. Os inquiridos tém uma tendéncia a
responder ao que consideram ser socialmente aceite ao invés de responderem de uma

forma completamente sincera, ignorando o estimulo que a sociedade lhes impde.

Pode-se ainda considerar como uma limitagdo ao estudo a natureza dos dados, visto que

todos foram recolhidos através da mesma fonte, o que pode implicar um risco de
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contaminag¢do devido & variacdo do método comum. Uma das recomendacBes para
investigacOes pode partir desta limitacdo, como a recolha assegurada por mais que uma

fonte, contrariamente ao que foi feito neste estudo.

Quanto se realiza um estudo com base de dados, considera-se por norma que 0s nUmeros
de questionérios véalidos poderiam ser sempre superiores aquele que foi possivel de
recolher. Neste caso foram recolhidos 312 questionarios, no entanto considera-se que para
um estudo em que se analisam competéncia sociais, este nimero devera sempre o mais
significativo possivel pela representatividade que tem, para uma generalizacdo da

populagéo total.

Considera-se que os resultados obtidos neste estudo, assim como as limitacGes aqui
mencionadas poderdo ser um ponto de partida para futuras investigacfes. Desta forma,
para novos estudos sobre o tema poderdo ser aplicados, em termos metodoldgicos,
diferentes técnicas como estudos mais qualitativos seja através de entrevistas ou sempre

que possivel, a realizacdo de estudos de caso.

Podera ainda ser interessante estudar de que forma as Competéncias de Managerial
Coaching podem ser empregues e benéficas em diferentes setores de atividade, a
diferentes a setores de trabalho (publico/privado), realizar o acompanhamento da
implementacdo do Managerial Coaching numa organizacéo € analisar os resultados a
médio/longo prazo, ou adicionar novas variaveis, sejam mediadores ou moderadoras,
relacionadas com o contexto profissional, como a interacdo entre os lideres e 0s seus

liderados ou a realizacdo profissional, seja do lider ou do colaborador.

Podera ser extremamente interessante estudar a importancia do papel do Lider com
competéncias de Managerial Coaching na vida profissional dos colaboradores durante a
pandemia do Sars-Cov-2. Analisar o papel do lider com CMC tanto nos setores em que
os colaboradores tiveram um papel tdo ativo como servigos de 1° necessidade, seja em
hospitais ou em centros de grande distribuicdo como supermercados, como aqueles
colaboradores que passaram a deixar de trabalhar nos seus escritérios para trabalharem

em casa (Teletrabalho).

Por fim, de ressalvar que o Managerial Coaching é uma temaética cada vez mais atual, e
pelo facto desta tematica ndo contemplar ainda um vasto nimero de estudos empiricos,
revela-se ser bastante pertinente continuar a investigar esta area. Serd também

interessante que as organiza¢fes comecem a integrar o Coaching nas suas praticas de
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gestdo, dando oportunidade aos seus lideres de se proverem de competéncias de
Managerial Coaching.
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8 APENDICES

8.1 Questionario aplicado

COIMBRA UMA ESCOLA COM O

SCHOOL MUNDO

100 I+ DENTRO

Questionario Académico ISCAC -
Mestrado de Gestao Empresarial

Este projeto de investigagdo esta a ser desenvolvido por uma equipa de investigagao da
Coimbra Business School do Instituto Politécnico de Coimbra.

0 seu objetivo fundamental € analisar variaveis comportamentais, como o envolvimento no
trabalho e a intengédo de saida de forma a avaliar a resposta comportamental dos
colaboradores a influéncia do Managerial Coaching.

A confidencialidade e anonimato dos dados serdo garantidos. A identificagéo far-se-& porum
codigo, ndo existindo em nenhum material de referéncia a dados de identificagdo.

Oz dados recolhidos sdo para uso exclusivo do prezente estudo, ndo existindo guaizguer
interesses financeiros a motivar o estudo.

A sua participagdo & volumtaria, ndo existindo nenhuma contrapartida financeira ou de outra
natureza, & sua participacio.

Este estudo nédo & financiado por qualguer bolza ou fundo de investigagdo, & mereceu a
aprovagdo da Comissdo de Etica do Politécnico de Coimbra.

Em nome da eqguipa de investigagdo do projeto, manifesto os nossos agradecimentos pela
zua participagéo, e manifesto a nossa disponibilidade para gquaizguer esclarecimentos

adicionais através do email 52019125672 @alumni.iscac.pt

@:r a2019125672@alumni.iscac.pt (ndo parilhado) Mudar de conta

&

*Obrigatdrio
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Obtencao do Consentimento Informado Livre e Esdarecido™ Por favor, selecione
uma resposta apropriada para cada item: *

D Sim, considero-me informado/a e esclarecido/a sobre o estudo.
|:| Aceito participar livremente no estudo.

D Tenho idade igual ou superior a 18 anos.

Idade *

A sua resposta

Habilitagoes Literanas *

O Inferior ou igual ao 12° Ano
O Licenciatura

() Mestrado

O Doutoramento

66



Managerial Coaching, Envolvimento no Trabalho e Intencéo de Saida

Local de Trabalho - Distritos *

() Distrito de Aveiro

Distrito de Beja

Distrito de Braga

Distrito de Braganca
Distrito de Castelo Branco
Distrito de Coimbra
Distrito de Evora

Distrito de Faro

Distrito de Guarda

Distrito de Leiria

Distrito de Lisboa

Distrito de Portalegre
Distrito do Porto

Distrito de Santarém
Distrito de Setibal

Distrito de Viana do Castelo
Distrito de Vila Real
Distrito de Viseu

Regido Autdnoma dos Agores

OO0OO0O0OO0O00O0DO0OO0OO0OO0OO0OOODOO0OO0O0

Regido Autdnoma da Madeira
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Ha guanto anos trabalha na presente Organizacao/Empresa? *

O Até 1 ano

O Mais de 1 ano e até 3 anos

(_:] Mais de 3 anos e até 5 anos
O Mais de 5 anos e até 10 anos
O Mais de 10 anos até 20 anos

O Mais de 20 anos

CQual & o seu Vinculo Laboral? *

O Contrato sem termo (efetiva)

(:) Contrato a termo certa

O Courtra:

Setor de trabalho *

() Piblico
O Privado

() Piblico-Privado

1 - Para refletir sobre o seu lider.

F{ﬁ;\

Dentro de uma escala de & pontos refirs de gue forma as seguintes afirmeacdes se aplicam ao u

comportamento do seu lider.

aplica-se
taialrments

Mo 58 aplica Aplica. 58 MUt Aplica-5e pouts Aplica-se aglica-se
[eall e} MUs
| 2 L 4 L

43
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1.1 - Quando pede ao seu lider que partilhe sentimentos, este sente-se & vontade

para o fazer.

1 z 3 4 5 6

Méo se aplica O O O Q O Q Aplica-se totalmente

1.2 Nas situagdes em gue surgem obstaculos no trabalho, o seu lider revela
aberiura e franqueza na sua opinido.

1 z 3 4 5 6

Méo se aplica O O O O O O Aplica-se totalmente

1.3 Quando o seu lider conversa com outras pessoas. partilha os seus
sentimentos abertamente.

1 2 3 4 5 G

Méo se aplica O O O O O O Aplica-se totalmente

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

1 2 3 4 5 &

Mao se aplica O O O O O O Aplica-se totalmente
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1.5 Quando questionam o seu lider acerca das suas experiéncias profissionais.
este partilha-as.

1 z 3 4 5 6

Méo se aplica O O O O O O Aplica-se totalmente

1.6 Quando é pedido ao seu lider que se ofereca para projetos relacionados com
o trabalho, este escolhe tarefas de equipa.

1 2 3 4 b 6

Méo se aplica O O O O O O Aplica-se totalmente

1.7 De um modo geral. o seu lider aprecia executar tarefas nas quais trabalha
com outras pessoas.

Méo se aplica O O O O O O Aplica-se totalmente /

1.8 Enguanto parte de um grupo de trabalho, o seu lider prefere trabalhar para o
consenso do grupo.

1 2 3 4 3 6

Mio se aplica O O O O O O Aplica-ze totalmente

L]
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1.9 Cuando uma decisdo tem gue ser tomada. o seu lider prefere consultar
outras pessoas.

1 2 3 4 5 &

Méo ze aplica O O O O O O Aplica-se totalmente

1.10 Quando pensa em formas de atingir objetivos. o seu lider procura recolher
informacgdes junto das outras pessoas.

1 2 3 4 3 6

Méo se aplica O O O O O O Aplica-se totalmente

1.11 Na tomada de decisbes. o seu lider sobrepde os sentimentos & razdo.

1 2 3 4 5 5]

Méo se aplica G O O O O O Aplica-se totalmente

7
1.12 Nas discusstes com outros, o seu lider centra-se nas necessidades
individuais de cada pessoa.
1 2 3 4 5 ls]
Méo =se aplica O O O O O O Aplica-se totalmente
T3
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1.13 Quando dinamiza reunides de trabalho. o seu lider permite que haja tempo
para a construgio de relacionamento.

1 2 3 4 5 6

Méo ze aplica O O O O O O Aplica-se totalmente

1.14 No local de trabalho, o seu lider procura estabelecer ligacfes com os outros.

1 2 3 4 5 6

Méo se aplica O O O O O O Aplica-se totalmente

1.15 Ne trabalho, o seu lider tem tendéncia para se focar mais nas pessoas.

1 2 3 4 5 6

Méo ze aplica O O O O O O Aplica-se totalmente

4
1.16 O seu lider considera que o conflito no local de trabalho & estimulante.
1 2 3 4 5 &
Méo se aplica O O O O O O Aplica-se totalmente
a3

72



Managerial Coaching, Envolvimento no Trabalho e Intencéo de Saida

1.17 Quando os outros estdo a tomar decistes de carreira, o seu lider evidencia a
tomada de nscos.

1 2 3 4 5 i

Méo ze aplica O O O O O O Aplica-se totalmente

1.18 Quando procura solugbes para problemas. o seu lider gosta de expenmentar
NOVOS recursos.

1 2 3 4 5 6

Méo se aplica O O O O O O Aplica-se totalmente

1.19 O seu lider encara o conflito como construtivo.

1 2 3 4 5 6

Mdo se aplica Q O O O O O Aplica-se totalmente

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

1 2 3 4 b 6

Méo ze aplica {:} O O O O O Aplica-se totalmente
4

'

O
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2 - Para refletir sobre si.

De acordo com o envolvimento no trabalho classifigue numa escala de sete pontos as afimagdes relativas
a0s seus sentimentos referentes & sua atividade profissional.

Fluiv dlgurn o vagas Limia wif o Al e v pad Lhwi ol pari Alguni i v Taded o hai
A NG BLER LS Bl [aF Ml BRI MRS [l 2T S

1 2 3 a 3 ] T

2.1 No meu frabalho, sinto-me com bastante energia.

1 2 3 4 5 5] 7

MNunca O O O O O O O Todos os dias

2.2 Estou entusiasmada (o) com o meu trabalho.

1 2 3 4 5 ] 7

Nunca O O O O O D Cj' Todos os dias

2.3 Estou contente quando estou a trabalhar intensamente.

1 2 3 4 5 5] 7

Munca O O O O D D D Todos os dias
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2.4 No meu trabalho, sinto-me forte & com vigor.

Munca O O O O O O O Todos os dias

2.5 0O meu trabalho inspira-me.

1 2 3 4 5 G 7

Munca O O O O O O O Todos os dias

2.6 Estou completamente envolvido(a) no meu trabalho.

1 2 3 4 b 6 7

Munca O O O O O O O Todos os dias

2.7 Quando acordo de manha. sinto-me bem por ir trabalhar.

1 2 3 4 b L] 7

MNunca O O O O O O O Todos os dias

2.8 Tenho orgulho no trabalho que faco.

1 2 3 4 5 & 7

Munca O O O O O O O Todos os dias
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'-1
2.9 Abstraio-me do tudo quando estou a trabalhar. i é’ |

1 2 3 4 5 & 7

Munca O ':) O O O O O Todos os dias

3 — Para refletir sobre o seu emprego.
Numa escala de cinco pontos refira em gue medida as seguintes afimagdes se aplicam a si.

[asmardi Dascord e Mlea ety il Cansarde Carcardo
ratalm Erge nam ducerda Tatdmanie

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

3.2 Atualmente estou & procura de outro emprego noutra organizagio.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente
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3.3 Nao tenciono deixar o meu emprego.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

3.4 Nao é provavel que no préximo ano venha a procurar outro emprego noutra
organizagao.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

3.5 Atualmente ndo estou a pensar deixar o meu emprago.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

Limpar formulario

1313
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8.2 Caracterizacdo da Amostra

Percentagem
Género Frequéncia Percentagem Percentagem valida acumulativa
214 69 69 69
98 31,4 31,4 100
312 100 100
Idade
41 13,1 13,1 13,1
104 33,3 33,3 46,47
102 32,7 32,7 79,17
51 16,3 16,3 95,51
14 4,5 4,5 100
312 100 100
Doutoramento 6 1,9 1,9 1,9
Inferior ou igual ao 12°
Ano 163 52,2 52,2 54,17
Licenciatura 111 35,6 35,6 89,74
Mestrado 32 10,3 10,3 100
312 100 100
! 03 03 45
Distrito de Portalegre 1 0,3 0,3 60,9
Distrito de Viana do
Castelo 1 0,3 0,3 89,1
Distrito de Braga 2 0,6 0,6 51
Distrito de Evora 2 0,6 0,6 35,6
Distrito de Guarda 2 0,6 0,6 39,1
Distrito de Viseu 8 2,6 2,6 91,7
Distrito de Faro 9 2,9 2,9 38,5
Distrito de Setubal 12 3,8 3,8 88,8
Distrito de Aveiro 13 4.2 4,2 4,2
Distrito de Leiria 19 6,1 6,1 45,2
Distrito do Porto 26 8,3 8,3 100,0
Distrito de Lisboa 48 15,4 15,4 60,6
Distrito de Santarém 75 24,0 24,0 84,9
Distrito de Coimbra 93 29,8 29,8 34,9
Total 312 100 100
Até 1 ano 34 10,9 10,9 10,9
Mais de 1 ano e até 3
anos 73 23,4 23,4 34,3
Mais de 10 anos até 20
anos 73 23,4 23,4 57,7
Mais de 20 anos 43 13,8 13,8 715
Mais de 3 anos e até 5
anos 44 141 14,1 85,6
Mais de 5 anos e até 10
anos 45 14,4 14,4 100,0
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312 100 100

Vinculo Laboral

41 13,1 131 131
6 19 1,9 151
250 80,1 80,1 95,2
6 19 1,9 97,1

9 2,9 2,9 100,0

312 100 100

Privado

Plblico
Publico-Privado

Total

8.3 AFE

8.3.1 Matriz de componente rotativa inicial, sem exclusdes

Matriz de componente rotativa

Componente
1 2 3 4 5 6
CMC1 ,687 ,184 ,118 ,130 ,192 -,214
cMcC2 ,780 ,169 ,170 ,030 -,032 ,037
CMC3 ,738 ,131 ,129 ,083 ,183 -,322
CMC4 ,756 ,153 ,002 ,051 ,098 -,326
CMC5 734 ,079 -,012 ,120 -,120 -,131
CMC6 ,751 ,103 ,125 ,193 -,122 ,067
CcMC7 ,811 ,116 ,098 ,098 -,135 ,088
CcMC8 ,826 ,145 ,100 ,012 -,124 ,138
CMC9 ,576 177 ,137 ,093 ,162 ,515
CMC10 ,642 ,148 ,140 ,054 -,023 ,527
CMC11 ,276 -,037 ,036 ,262 ,758 ,013
CMC12 ,709 ,156 ,035 -,020 ,275 ,092
CMC13 ,800 ,161 ,026 -,091 ,135 ,155
CMC14 ,816 ,116 ,058 -,030 ,133 ,098
CMC15 , 764 ,142 ,017 ,042 ,254 ,183
CMC16 -,048 ,044 -,181 ,808 ,143 ,073
CMC17 ,502 ,027 ,014 ,458 ,242 -,002
CMC18 ,670 ,149 ,107 ,292 ,029 ,126
CMC19 ,346 ,123 ,043 771 -,050 -,084
CMC20 ,540 ,052 ,071 421 ,231 ,111
ET1 ,134 ,852 ,131 -,021 ,110 ,065
ET2 ,166 ,864 ,230 ,009 ,102 ,056
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ET3
ET4
ET5
ET6
ET7
ET8
ET9
IS1
IS2
IS3
IS4
IS5
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,134
,164
,181
,187
,215
,073
,073
-,002
-,155
,117
,101
,140

771
,878
,835
,799
,802
124
,682
-,268
-,276
,362
,128
,256

,043
,127
,240
,252
,247
,186
,063
-,700
-,698
, 791
, 784
741

-,021
,034
,040
,003
,020
,116
,159
,093
,123
,015
,071

-,040

,087
,116
,058
-,042
,014
-,248
-,219
-,259
-,015
-,050
-,033
-,080

,038
,041
,023
,018
-,038
-,036
-,018
,107
,216
,052
,106
,234

Método de Extracdo: Andlise de Componente Principal.

Método de Rotacéo: Varimax com Normalizagdo de Kaiser.

a. Rotacado convergida em 6 iteracdes.

8.3.2 Matriz de componente rotativa final, com exclusdes

Matriz de componente rotativa

Componente
1 2
CMC1 , 702 ,164 -,101
CMC2 ,783 ,151 -,176
CMC3 , 745 ,120 -,111
CMC4 741 ,143 ,011
CMC5 717 ,069 ,024
CMC6 , 761 ,095 -,112
CMC7 ,817 ,104 -,098
CMCS8 ,818 ,127 -,106
CMC10 ,671 ,133 -,158
CMC12 , 731 ,143 -,048
CMC13 ,807 ,141 -,051
CMC14 ,826 ,099 -,073
CMC15 ,793 ,130 -,031
CMC18 ,702 ,151 -,089
ET1 ,148 ,842 -,159
ET2 ,188 ,851 -,259
ET3 ,152 , 763 -,072
ET4 ,185 ,869 -,152
ET5 ,205 ,822 -,257
ET6 ,195 ,790 -,266
ET7 ,220 , 793 -,262

80



Managerial Coaching, Envolvimento no Trabalho e Intencéo de Saida

ET8 ,068 (22 -,188
ET9 ,070 ,692 -,068
IS1 -,011 -,242 , 713
IS2 -,138 -,245 ,705
IS3 1 -,126 -,342 ,798
1S4 1 -,116 -,112 , 782
IS5 1 -,141 -,239 , 755
Método de Extragdo: anélise de Componente Principal.
Método de Rotagédo: Varimax com Normalizacao de Kaiser.
a. Rotacgdo convergida em 5 iteracdes.
8.3.3 Questionarios Viaveis, Missing Values
Estatisticas Descritivas
Média Erro Desvio Analise N
CMC1 3,51 1,672 294
CMC2 4,24 1,434 294
CMC3 3,56 1,457 294
CMC4 3,85 1,468 294
CMC5 4,62 1,428 294
CMC6 4,03 1,521 294
CMC7 4,14 1,521 294
CMC8 4,27 1,552 294
CMC10 4,11 1,506 294
CMC12 3,43 1,483 294
CMC13 3,69 1,540 294
CMC14 4,11 1,510 294
CMC15 3,56 1,490 294
CMC18 3,70 1,433 294
ET1 4,91 1,465 294
ET2 4,74 1,635 294
ET3 5,11 1,622 294
ET4 4,85 1,569 294
ET5 4,71 1,774 294
ET6 5,24 1,582 294
ET7 4,62 1,771 294
ET8 5,75 1,434 294
ET9 4,91 1,645 294
IS1 3,22 1,552 294
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1S2 2,17 1,495 294
IS3 3,07 1,605 294
IS4 3,12 1,643 294
IS5 3,46 1,609 294
Missing Values, 18 = 312 - 294
8.4  Andlise da correlagdo de cada Item com os restantes
8.4.1 Competéncias de Managerial Coaching
Estatisticas de item-total
Média de escala Variancia de Correlacéo de Correlagéo Alpha de
se o item for escala se o item item total multipla ao Cronbach se o
excluido for excluido corrigida quadrado item for excluido
CMC1 51,05 228,260 ,684 ,546 ,946
CMC2 50,32 229,470 ,781 ,649 ,944
CMC3 50,99 231,112 727 ,642 ,945
CMC4 50,70 231,627 , 712 ,610 ,945
CMC5 49,94 234,950 ,661 ,514 ,946
CMC6 50,52 229,869 ,726 ,627 ,945
CMC7 50,41 226,816 ,796 ,719 ,943
CMC8 50,30 226,084 ,796 ,692 ,943
CMC10 50,44 233,516 ,650 ,493 ,947
CMC12 51,14 231,598 ,704 577 ,945
CMC13 50,86 226,974 ,786 ,671 ,943
CMC14 50,45 226,867 ,800 , 715 ,943
CMC15 51,00 228,868 , 7166 ,659 ,944
CMC18 50,86 233,964 ,678 ,498 ,946
8.4.2 Envolvimento no Trabalho
Estatisticas de item-total
Média de escala Variancia de Correlagéo de Correlagéo Alpha de
se o item for escala se o item item total multipla ao Cronbach se o
excluido for excluido corrigida quadrado item for excluido

ET1 39,73 122,365 ,826 ,780 ,938
ET2 39,90 117,226 ,878 ,829 ,934
ET3 39,51 123,390 ,706 ,569 ,944
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ET4 39,80 118,898 ,867 ,791 ,935
ET5 39,93 115,399 ,854 ,760 ,936
ET6 39,41 120,176 ,820 , 712 ,938
ET7 40,02 116,341 ,827 ,709 ,937
ET8 38,89 126,389 ,689 ,554 ,944
ET9 39,73 124,986 ,638 ,438 ,948
8.4.3 Intencdo de Saida
Estatisticas de item-total
Média de escala Variancia de Correlagéo de Correlacéo Alpha de
se o item for escala se o item item total multipla ao Cronbach se o
excluido for excluido corrigida guadrado item for excluido
IS1 10,6440 27,243 ,618 447 ,840
IS2 11,6893 27,449 ,632 441 ,836
IS3_ 1 10,9061 24,858 ,769 ,617 ,800
IS4_1 10,9903 26,042 ,653 ,468 ,831
IS5_1 11,3172 25,899 ,685 ,525 ,823

8.5 Estudo da dimensionalidade das varidveis (Analise Fatorial)

8.5.1 KMO e teste Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacao de amostragem. ,937
Teste de esfericidade de Aprox. Qui-quadrado 6200,696
Bartlett gl 378
Sig. ,000
8.5.2 Comunalidades
Inicial Extracdo
CMC1 1,000 ,530
CMC2 1,000 ,667
CMC3 1,000 ,582
CMC4 1,000 ,569
CMC5 1,000 ,520
CMC6 1,000 ,600
CMC7 1,000 ,687
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CMC8
CMC10
CMC12
CMC13
CMC14
CMC15
CMC18
ET1
ET2
ET3
ET4
ET5
ET6
ET7
ET8
ET9
IS1

IS2

IS3

IS4

IS5
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1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000

,697
,493
,557
,674
,698
,647
,523
, 756
,826
,611
,812
, 784
,733
, 746
,562
,488
,567
,576
, 770
,638
,648

Método de Extracao: analise de Componente Principal.

8.5.3 Variancia total explicada

Autovalores iniciais

Somas de extracdo de

Somas de rotagéo de

Com carregamentos ao quadrado carregamentos ao quadrado
pone % de % % de % % de %

nte varidncia _cumulativa  Total  variancia cumulativa Total  variancia cumulativa
1 39,488 39,488 11,057 39,488 39,488 8,400 30,000 30,000
2 17,582 57,070 4,923 17,582 57,070 6,240 22,284 52,284
3 7,081 64,151 1,983 7,081 64,151 3,323 11,867 64,151

Método de Extracdo: analise de Componente Principal.
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8.6 Calculo da Média e do desvio padrdo das Variaveis

Estatisticas Descritivas

Média Desvio Padréo
CMCMedia 3,8956 1,16429
ETMedia 4,9571 1,36796
ISMedia 2,7773 1,25961
8.7  Coeficiente de correlagdo de Pearson

CMCMedia

ETMedia

ISMedia

Correlacbes

Correlacé@o de Pearson

Sig. (2 extremidades)

N

Correlacé@o de Pearson

Sig. (2 extremidades)

N

Correlagé@o de Pearson

Sig. (2 extremidades)

N

305
303
309

CMCMedia ETMedia ISMedia
1 377 -,267"
<,001 <,001

305 297 302
377" 1 -519"
<,001 <,001

297 303 300

-267"  -519™ 1

<,001 <,001

302 300 309

** A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
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8.8 Analise da Normalidade dos Residuos das Variaveis

Histograma

Variavel Dependente: ETMedia

Média = -1,24E-16
50 \ Desvio do Desv. = 0,998
N =297

40

30

Frequéncia

20

-4 -2 0 2

Regressao Residuos padronizados

Figura 1 - Histograma de residuos da variavel dependente ET e da varidvel independente CMC

Histograma

Variavel Dependente: ISMedia

Média = -2,52E-17
30 \ Desvio do Desv. = 0,998
N =302

N
o

Frequéncia

-3 -2 -1 0 1 2 3

Regressao Residuos padronizados

Figura 2 - Histograma de residuos da variavel dependente IS e da variavel independente CMC
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Histograma

Variavel Dependente: ISMedia

Média = 8,76E-17
40 \ Desvio do Desv. = 0,998
N =300

30

20

Frequéncia

-3 -2 -1 0 1 2 3

Regressao Residuos padronizados

Figura 3 - Histograma de residuos da variavel dependente IS e da variavel independente ET

8.9 Andlise da Homocedasticidade das Variaveis

Grafico de dispersao

Variavel Dependente: ETMedia
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Figura 4 - Scatterplot dos residuos estandardizados da variavel dependente ET e da varidvel independente CMC
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Grafico de dispersao

Variavel Dependente: ISMedia
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Figura 5 - Scatterplot dos residuos estandardizados da variavel dependente IS e da variavel independente CMC

Grafico de dispersao

Variavel Dependente: ISMedia
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Figura 6 - Scatterplot dos residuos estandardizados da variavel dependente IS e da variavel independente ET
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8.10 Regressao

8.10.1 Regressdo Envolvimento no Trabalho

Resumo do modelo®

R quadrado Erro padréo da

Modelo R R quadrado ajustado estimativa Durbin-Watson
1 3772 ,142 ,139 1,25429 1,983

a. Preditores: (Constante), CMCMedia

b. Variavel Dependente: ETMedia

ANOVA?
Soma dos
Modelo Quadrados df Quadrado Médio Z Sig.
1 Regressao 76,734 1 76,734 48,774 <,001°
Residuo 464,104 295 1,573
Total 540,837 296
a. Variavel Dependente: ETMedia
b. Preditores: (Constante), CMCMedia
Coeficientes?
Coeficientes
Coeficientes ndo padronizados padronizados
Modelo B Erro Erro Beta t Sig.
1 (Constante) 3,252 ,256 12,683 <,001
CMCMedia ,439 ,063 377 6,984 <,001
a. Varidvel Dependente: ETMedia
Estatisticas de residuos®?
Minimo Maximo Média Erro Desvio N

Valor previsto 3,6912 5,8875 4,9689 ,50915 297
Residuo -4,73062 3,19766 ,00000 1,25217 297
Erro Valor previsto -2,510 1,804 ,000 1,000 297
Erro Residuo -3,772 2,549 ,000 ,998 297

a. Variavel Dependente: ETMedia
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8.10.2 Regressao Intencdes de Saida

Resumo do modelo®

R quadrado Erro padréo da
Modelo R R quadrado ajustado estimativa Durbin-Watson
1 ,2672 ,072 ,068 1,20942 1,711
a. Preditores: (Constante), CMCMedia
b. Variavel Dependente: ISMedia
ANOVA?
Soma dos
Modelo Quadrados df Quadrado Médio VA Sig.
1 Regressao 33,800 1 33,800 23,108 <,001°
Residuo 438,809 300 1,463
Total 472,609 301
a. Variavel Dependente: ISMedia
b. Preditores: (Constante), CMCMedia
Coeficientes?
Coeficientes
Coeficientes ndo padronizados padronizados
Modelo B Erro Erro Beta t Sig.
1 (Constante) 3,876 ,243 15,920 <,001
CMCMedia -,287 ,060 -,267 -4,807 <,001
a. Variavel Dependente: ISMedia
Estatisticas de residuos?
Minimo Méaximo Média Erro Desvio N
Valor previsto 2,1513 3,5884 2,7543 ,33510 302
Residuo -2,52677 2,72557 ,00000 1,20741 302
Erro Valor previsto -1,800 2,489 ,000 1,000 302
Erro Residuo -2,089 2,254 ,000 ,998 302

a. Variavel Dependente: ISMedia
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8.10.3 Variavel independente Envolvimento no Trabalho e variavel dependente

Intencédo de Saida

Resumo do modelo®

R quadrado Erro padréo da
Modelo R R quadrado ajustado estimativa Durbin-Watson
1 ,5192 ,270 ,267 1,08430 1,719
a. Preditores: (Constante), ETMedia
b. Variavel Dependente: ISMedia
ANOVA?
Soma dos
Modelo Quadrados df Quadrado Médio VA Sig.
1 Regressao 129,304 1 129,304 109,979 <,001°
Residuo 350,363 298 1,176
Total 479,667 299
a. Variavel Dependente: ISMedia
b. Preditores: (Constante), ETMedia
Coeficientes?
Coeficientes
Coeficientes ndo padronizados padronizados
Modelo B Erro Erro Beta t Sig.
1 (Constante) 5,174 ,238 21,746 <,001
ETMedia -,484 ,046 -,519 -10,487 <,001
a. Variavel Dependente: ISMedia
Estatisticas de residuos?
Minimo Maximo Média Erro Desvio N
Valor previsto 1,7837 4,6896 2,7667 ,65761 300
Residuo -2,88956 2,57056 ,00000 1,08249 300
Erro Valor previsto -1,495 2,924 ,000 1,000 300
Erro Residuo -2,665 2,371 ,000 ,998 300

a. Variavel Dependente: ISMedia
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