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RESUMO

O presente estudo tem como finalidade compreender de forma mais aprofundada a
importancia da regulagdo emocional em contexto laboral. Em primeira instancia
pretendeu-se compreender se existem diferencas na regulacdo emocional entre
colaboradores de empresas familiares e empresas nao familiares, e se a regulacédo
emocional tem impacto na satisfacdo laboral e no desempenho dos colaboradores.
Pretendeu-se ainda compreender se a satisfacdo laboral e o desempenho diferem
consoante o tipo de empresa. E por fim, perceber se existem diferencas na regulacéo
emocional, na satisfacdo laboral e no desempenho consoante o grau de influéncia familiar.

A amostra total € composta por 178 participantes, dos quais 80 pertencem a empresas
familiares e 98 a empresas ndo familiares.

Os resultados obtidos revelam que néo existem diferencas significativas na regulacao
emocional entre colaboradores de empresas familiares e empresas ndo familiares. A
satisfacdo laboral apresentou diferencas significativas quando correlacionada com o tipo
de empresa e o grau de influéncia familiar. Em contrapartida, ndo existem diferencas
significativas no que respeita ao desempenho dos colaboradores quando correlacionado
com o tipo de empresa e o grau de influéncia familiar. Por fim, é possivel concluir que
existe uma relagdo positiva entre a regulagdo emocional, a satisfacdo laboral e o
desempenho.

Palavras-chave: Empresas Familiares; Regulacdo Emocional; Influéncia Familiar;
Satisfacdo Laboral, Desempenho.



ABSTRACT

The purpose of this paper is to address and understand the importance of emotional
regulation in the professional context, by exploring if there are differences regarding the
emotional regulation between family and non-family companies’ employees and if the
emotional regulation has an impact on job satisfaction and on performance. It was also
intended to understand if the job satisfaction and the performance of the employees differ
according to the company type, they work in. Moreover, focusing on employees of family
firms, the study assesses if there are differences between the emotional regulation, job
satisfaction and employee’s performance depending on the level of familiar influence.

The empirical evidence is provided by a sample of 178 Portuguese employees, 80
employees of family firms, and 98 non-family firms’ employees. The results reveal that
there are no significant differences in the levels of emotional regulation between
employees of family and non-family companies. The job satisfaction levels show
significant differences when correlated with the type of company and the family influence
levels. In contrast, there are no significant differences regarding the employee’s
performance when correlated with the type of company and the family influence levels.
Finally, it is possible to conclude that there is a positive relation between emotional

regulation, job satisfaction and performance.

Keywords: Family business; Emotional regulation; Family Influence; Job Satisfaction;
Performance.
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INTRODUCAO

Com o avancar dos anos os estudos realizados no ambito das empresas familiares
tém vindo a crescer de forma significativa (Stewart & Hitt, 2012), uma vez que este tipo
de empresas constituem um grande do tecido empresarial em todo o mundo, e em
particular em Portugal (Comissdo Europeia, 2019). Para além da sua importancia
socioecondmica, este tipo de empresas apresenta determinadas caracteristicas especificas
que incentivam os investigadores a procurarem explorar e compreender, de forma mais
aprofundada, as suas componentes (Marques & Couto, 2017).

As empresas familiares sdo definidas de inimeras formas, sendo que cada autor
apresenta o seu tipo de definicdo e as caracteristicas que lhes parecem mais relevantes
(Chrisman et al., 200). Apesar dessas diferencas, é de opinido unénime que a
caracteristica inerente as empresas familiares, e que faz com que se diferenciem das
demais, € a presenca de familiares no negdcio e da influéncia que estes tém sobre 0 mesmo
(Gagné et al., 2014).

As empresas familiares encaram diversos problemas / desafios que muitas vezes
derivam da diversidade de papéis existentes na empresa (i.e. pai-chefe). Para além do
mais, em comparagdo com as empresas ndo familiares, as emocdes que os colaboradores
sentem sdo mais facilmente experienciadas (Lynch & Chernatony, 2004).

A importancia e o papel das emocGes tém sido um tema pouco estudado no
contexto organizacional (Putnam & Mumby, 1993, citado por Grandey, 2000). Durante
alguns anos ndo houve espaco para que as emogdes fossem umas das causas para a
diminuicdo do desempenho, engagement e da satisfacdo laboral. Com o avancar do
tempo, os investigadores comegaram a dar uma maior importancia as emocoes e a sua
verdadeira importancia nas organizacgdes (Putnam & Mumby, 1993, citado por Grandey,
2000).

As empresas familiares apresentam caracteristicas que as demais ndo apresentam,
como por exemplo, a presenca constante de emocdes e sentimentos (Macedo, 2002). Tal
acontece porque na maioria das vezes 0s sujeitos transportam sentimentos e
acontecimentos vividos no seio familiar para o local do trabalho e vice-versa (Macedo,
2002). E sabido, por estudos realizados anteriormente, que nas empresas familiares torna-
se dificil conseguir distinguir e separar a vida pessoal/ familiar da vida profissional, sendo

que na maioria das vezes encontram-se sobrepostas (Chrisman et al., 2002).
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Apesar de existirem inimeros estudos sobre as empresas familiares, a maior parte
deles incidem essencialmente sobre teméticas como: propriedade (Villalonga & Amit,
2006; Pimentel, 2017a), desenvolvimento de carreira (Schroder, 2011), administracéo
(Zellweger & Astrachan, 2008; Pimentel et al., 2017a), lideranca (Pérez-Gonzalez, 2006),
orientacdo empreendedora (Boling et al., 2015; Pimentel et al., 2017b), estilos de tomada
de decisédo (Pimentel et al., 2018), justica organizacional (Pimentel et al., 2020),
satisfacdo laboral (Pimentel, 2018), reputagédo organizacional (Deephouse & Jaskiewicz,
2013) e inovacdo (Classen et al., 2014). Os estudos que existem sobre as emocdes sdo
vagas e incidem apenas sobre o tipo de emoces existentes nos locais de trabalho
(Marques & Couto, 2017). Assim, relativamente a importancia da regulagdo emocional
nas empresas familiares pode-se relatar que as investigacOes realizadas sdo praticamente
inexistentes.

Neste seguimento, o presente estudo tem como finalidade compreender de forma
mais aprofundada a importancia da regulacdo emocional em contexto laboral, em
particular, ao explorar se existem diferencas na regulacdo emocional nas empresas
familiares e empresas ndo familiares, compreender se a presenca da influéncia familiar
nas empresas pode afetar a regulacdo emocional e perceber se a regulacdo emocional tem
impacto no desempenho e na satisfacdo laboral. Em paralelo, pretendeu-se compreender
se existem diferencas na satisfacdo laboral e no desempenho consoante o tipo de empresa
e o grau de influéncia familiar.

O presente estudo torna-se pertinente tanto pelo facto de, nos estudos neste
ambito, as emogdes serem percecionadas como caracteristicas inerentes a empresa e ndo
como um fator individual nos colaboradores (Greenberg, 2002), bem como pela auséncia
de estudos sobre a regulacdo emocional.

Este estudo esta organizado em cinco sec¢des: na primeira seccao sera feita uma
revisdo da literatura, divida em seis subseccGes. Na primeira subseccdo é feito um
levantamento entre as diferencas existentes nas empresas familiares e ndo familiares,
dando um maior foque as empresas familiares. De seguida, € abordada a importancia da
influéncia familiar nas empresas, onde sera apresentado as principais definigdes e
impactos que a influéncia familiar podera ter sob uma empresa. Na terceira subsecgéo é
enquadrado o conceito de regulacdo emocional, comecgando por ser explicar a importancia
das emoc0es e de seguida o impacto que a regulacdo emocional ou a sua falta tem nos
sujeitos e as estratégias a serem utilizadas. A quarta subseccdo é dedicada a variavel

satisfacdo laboral, onde s&o apresentadas as principais definicbes e os impactos que a
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satisfacdo laboral tem nos colaboradores. A quinta subseccdo tem a mesma finalidade que
0 anterior, mas o foco é a variavel desempenho. Na ultima subseccdo é feito um
levantamento da relacéo existentes entre todas as variaveis e sdo formalizadas as questdes
exploratdrias e hipoteses de investigacao.

Na segunda seccdo, que se destina a metodologia, € possivel encontrar o
delineamento utilizado, a caracterizacdo da amostra, 0s instrumentos utilizados e o
procedimento. A terceira seccdo é dedicada a apresentacdo dos resultados e testes de
hipdteses. A quarta seccdo sera dedicado a discussao dos resultados. E por fim, na quinta
seccdo e apresentado as principais conclusdes, limitaces e sugestdes para pesquisas

futuras.
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REVISAO DA LITERATURA

Empresas Familiares vs. Empresas Ndo Familiares

A temética relativa as empresas familiares tem sido bastante estudada ao
longos dos anos, uma vez que a sua importancia abrange diversas areas, como por
exemplo, area académica e a socioeconomica (Lopez, 2003).

Este tipo de empresas tém um impacto bastante significativo no contexto
empresarial, dado que tém uma influéncia notdria na economia do pais (Marques &
Couto, 2017). Embora a maioria das empresas familiares seja de dimenséo pequena,
qguando se fala em nameros concretos, € possivel perceber que no que concerne a
Unido Europeia estas representam 70% do tecido empresarial Europeu. De forma
paralela, em Portugal, 80% do mercado é representado por empresas familiares que,
consequentemente, sao responsaveis por mais de 50% dos postos de trabalho no pais
(Comisséo Europeia, 2019).

Definir o constructo de empresa familiar acarreta alguma dificuldade uma vez
que existem inimeras defini¢cdes que ndo sdo consensuais e unanimes. Isto deve-se ao
facto de cada autor propor uma definicdo que se assemelhe as necessidades da sua
investigacdo (Chrisman et al., 2005).

De acordo com Barry (1989) uma empresa familiar é considerada como tal se
for controlada por membros de uma Unica familia. Daily e Dollinger (1992)
acrescentam, que estas devem ndo sO pertencer a familia como serem geridas pela
mesma.

Chua et al., (1999, p. 25) definem empresa familiar de forma mais
promenorizada, ressaltando que ¢ “uma empresa governada e / ou gerida com a
intencdo de moldar e atingir a visdo da empresa mantida por uma coligacdo dominante
controlada por membros da mesma familia ou por um pequeno nimero de familias,
no sentido de possibilitar a sustentabilidade entre geragdes”.

Segundo Ussman (2004), as empresas familiares, tal como qualquer outra
empresa, tém como finalidade a distingdo no mercado do trabalho, bem como
obtencdo de lucro, acompanhado do reconhecimento e satisfacdo por parte dos
clientes. Porém, estas empresas diferenciam-se das demais devido a forma como o seu
negocio é gerido, uma vez que serdo os membros familiares que estardo na base do

negocio ao longo de varias geracoes.
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No sentido mais lato, Dalla Costa (2005, p. 3) define empresa familiar como
sendo “aquela empresa criada pelo espirito empreendedor de um fundador, cujo
capital maioritario e controlo encontram-se nas maos de uma Unica familia, onde ha
uma influéncia reciproca dos sistemas empresariais e familiar, os postos de comando
nos conselhos executivo e de administracdo sempre foram exercidos por membros da
familia e existiu, da parte do fundador e dos primeiros sucessores, uma clara intencéo
de manter a familia nos principais postos de direc¢ao”.

Apols apresentadas diversas definicbes do constructo supramencionado, é
importante referir que, no presente estudo, utilizou-se a definicdo de Pimentel (2018)
que classifica empresa familiar como aquela em que pelo menos 75% das acOes
pertencem a familia e em que a mesma é responsavel pela administracdo da empresa.

As empresas familiares apresentam caracteristicas especificas que as fazem
diferenciar-se das demais empresas (Macedo, 2002). De seguida, sera feito um
levantamento dessas caracteristicas.

Em primeiro lugar, a presenca da familia na organizacdo tem um impacto
significativo na cultura da empresa, sendo que a percecao que os membros da familia
tém sobre a organizacdo prevalece comparativamente com a opinido dos restantes
elementos. Neste sentido, é habitual que os objetivos e os valores das organizaces
possam muitas vezes ser confundidos com os valores adquiridos no seio familiar
(Chrisman et al., 2002). Nas empresas ndo familiares 0 mesmo néo acontece, uma das
diferencas significativas entre empresas familiares e ndo familiares esta relacionado
com a visdo, a missao e os objetivos da empresa, por norma, as empresas familiares
tém uma visdo e uma missdo a longo prazo e objetivos duradouros, tendo como
finalidade criar relacionamentos fortes e estaveis com os clientes (Pimentel, 2016).

As empresas familiares sdo caracterizadas pela predominéncia de emocdes,
sentimentos e afetos, uma vez que a diade familia-organizacdo potencia que 0s
sentimentos vividos no seio familiar sejam transportados para o local de trabalho.
Similarmente, a manifesta presenca de aspetos emocionais pode também ser
explicado pela presenca da diversidade de papeéis, ou seja, os familiares podem
desempenhar multiplos papéis, como de diretores, empregados, parentes e titulares da
empresa. Devido a presenca destes diversos papeis, simultaneamente com a tensao
derivada dos valores e interesses da organizacgao, surgem inumeros sentimentos, e por
isso, trabalhar com membros familiares envolve saber lidar com diferentes emocGes

(Macedo, 2002). Quando comparado com as empresas ndo familiares, é perceptivel

14



que as mesmas ndo precisam de lidar com muitos dos problemas complexos
enfrentados pelas empresas familiares, como por exemplo, as sucessoes, herancas e
conflitos familiares e interpessoais (Pimentel, 2016).

O seio familiar representa a existéncia de diversos lacos, como a afetividade,
seguranca, solidariedade e estabilidade. Por outro lado, é possivel encontrar também
relacfes competitivas e conflituosas, o que leva a existéncia de relagdes tanto positivas
como negativas na empresa (Macedo, 2002). Assim, as empresas familiares sao
baseadas no amor e, na maioria das circunstancias, muito emocionais. Por outro lado,
as empresas ndo familiares sdo orientadas para o exterior, sendo que o0 seu maior foco
é a tarefa (Alderson, 2011, citado por Pimentel, 2016).

Ao abordar a tematica das empresas familaires torna-se fulcral mencionar
algumas teorias que foram desenvolvidas ao longo dos anos com a finalidade de
explicar as particularidades de funcionamento deste tipo de empresas.

Na primeira teoria, € desenvolvida por Tagiuri e Davis (1982) o modelo dos
dois circulos. Este modelo reconhece a influéncia que a familia e a empresa podem
ter entre si, enfatizando a existéncia de uma sobreposicao entre estes dois circulos.
Juntamente, reconheceu a necessidade de alinhamento entre os dois subsistemas e
permitiu compreender os diferentes tipos de sentimentos que 0s parentes poderiam

desenvolver devido a essa sobreposicao.

Figura 1. Modelo dos dois circulos.
Fonte: De “Theories to define and understand family firms. In H. Hasan (Ed.), Being Practical with Theory:
A Window into Business Research.” de M, Barret, 2014, Wollongong, Australia: Theory.

Esta teoria enfrenta varias criticas, como por exemplo a negligéncia de outros
subsistemas influentes. De modo a contornar essas criticas e a melhorar o modelo anterior,
Tagiuri e Davis (1996) desenvolveram um modelo designado por trés circulos que vem

acrescentar um novo circulo — propriedade. Assim, este modelo tem como objetivo
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explicar que as empresas familiares apresentam atributos (nicos — que podem
proporcionar vantagens ou desvantagens para a empresa — que advém da interacdo de trés
subsistmas (empresa, propriedade e familia), e que apesar de independentes encontram-

se sobrepostos.

Propriedade

Figura 2. Modelo dos trés circulos.
Fonte: adaptado de “Bivalent Attributes of the Family Firm : Familly Business Sourcebook.” de R. Tagiuri
e J. A. Davis, 1996, Family Business Review, 9(2), 199-208.

Estes atributos bivalentes estdo relacionados com (1) papéis simultaneos, (2)
identidade partilhada, (3) histéria de vida comum, (4) envolvimento emocional e
confusdo, (5) linguagem privada dos parentes, (6) consciéncia mutua e privacidade, (7)
significado da empresa familiar. De seguida serd explicado cada um destes atributos e a
forma como poderao afetar a empresa.

Devido a sobreposicao de papéis, os membros da familia podem ter trés funcdes
em simultaneo: parentes, proprietarios e administradores. Esta simultaneidade pode ter
aspetos positivos para a empresa, como por exemplo, a tomada de decisdo pode tornar-se
centralizada, o que vai permitir um aumento de eficiéncia e eficacia. Por outro lado, esta
sobreposicao podera levar a existéncia de conflitos que derivam da dificuldade em saber
separar questdes profissionais de questdes familiares, o que fara com que dicussdes
relativamente aos negdcios se tornem discussdes relacionados com a familia. Isto podera
trazer consequéncias negativas para a empresa, como por exemplo, falta de objetividade
no mercado e diminuicdo do lucro (Nordqvist, 2005).

A identidade partilhada tem uma influéncia significativa e importante no
comportamento dos sujeitos, tanto dentro como fora da empresa. Como os dominios do
trabalho e da familia sdo caracteristicas inerentes a este tipo de empresa, cada

comportamento de cada parente acarreta significado comercial e familiar. Assim,
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membros de fora passam a associar determinadas caracteristicas/comportamentos a
familia e esperam ver esses comportamentos em qualquer elemento da mesma. Isto faz
com que seja necessario a existéncia de um maior controlo para garantir que todos estdo
a agir de maneira aceitavel. Este controlo pode ser visto de forma positiva e ser um motivo
para a existéncia de uma maior lealdade, por outro lado, pode fazer com que 0s sujeitos
se sintam sufocados criando atritos tanto do ponto de vista familiar como do ponto de
vista profissional, acabando por prejudicar a empresa.

Quando se fala em historia de vida comum € necessario ter em conta que sujeitos
de empresas familiares apresentam um maior numero de experiéncias partilhadas
comparativamente com as empresas ndo familiares. Este aspeto nem sempre € positivo,
uma vez que ao passarem tanto tempo juntos acabam por aprender os pontos fortes e
fracos uns dos outros, podendo utilizar isso para fins construtivos ou destrutivos. Este
atributo encontra-se intimamente ligado com o envolvimento emocional, uma vez que
devido ao tempo que passam juntos acabam por criar sentimentos positivos e negativos
uns pelos outros, o que faz com que as emogdes acabem por surgir mais facilmente. Do
lado positivo, a expressao de amor pode gerar motivacdo incomum, consolidar lealdades
e aumentar a confianca entre os parentes. Do lado negativo, podera prejudicar o trabalho
e o relacionamento familiar e, consequentemente, prejudicar a empresa.

Uma das caracteristica que advém das interacdes de trabalho entre os membros da
familia é a linguagem particular dos parentes. Ao longo das experiéncias compartilhadas
entre parentes, evoluiram palavras, frases, expressdes e movimentos corporais que tém
determinados significados, a isto designa-se por “idiomas de familia”. Estes permitem
que 0os membros se comuniquem com maior eficiéncia do que é geralmente possivel entre
ndo-parentes. Contudo, esta linguagem privada pode manter os sujeitos que nao fazem
parte da familia desinformados. Juntamente, este atributo esta interligado com a
consciéncia mutua, uma vez que através dos “idiomas de familia” ¢ das experiéncias
partilhadas, os membros da familia tém uma consciéncia mais apurada das circunstancia
em que 0 outro se encontra, como por exemplo, o que os deixa felizes ou zangados,
quando se encontram sob pressdo, entre outros. Esta consciencializacdo pode melhorar a
comunicagdo e permitir tomar melhores decis6es nos negocios.

A criacao de uma empresa de cariz familiar acarreta um grande significado para o
fundador, e se os restantes elementos tiverem um elevado comprometimento com a
empresa, 0s sentimentos desenvolvidos pela mesma seréo fortes. Contudo, a fundagéo de

uma empresa familiar pode trazer determinadas consequéncias no seio familiar que nem
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sempre serdo positivos. Se existirem vinculos fortes, bem como uma boa relagédo e
seguranga no seio, a empresa ndo sera vista como algo ameacador. Porém, também é
possivel observar o contrério, se na familia existirem poucos recursos emocionais a
empresa sera vista como ameacadora.

Em suma, Tagiuri e Davis (1996) mencionam que os atributos bivalentes séo
possiveis de encontrar em qualquer empresa familiar, e que o maior desafio destas é
conseguirem fazer com que estes atributos tragam consequéncias positivas para a
empresa, e caso ndo seja possivel, conseguirem minimizar as consequéncias negativas.

Outra teoria que tem como finalidade explicar a dindmica das empresas familiares
designa-se por Teoria da Agéncia (Jensen & Meckling, 1976). Esta teoria tem como
pressuposto o relacionamento estabelecido entre dois ou mais sujeitos que ira afetar
consideravelmente o desempenho organizacional. A relacdo de agéncia ocorre quando
um ou mais individuos (proprietarios) contratam outros (gestores) para prestar
determinado servico em seu beneficio, delegando alguns direitos e determinados poderes
de deciséo (Jensen & Meckling, 1976). Desta relagdo surgem os custos de agéncia, ou
seja, 0 gestor tera os seus proprios interesses que muitas vezes ndo irdo ao encontro dos
interesses do propriétario podendo criar conflitos. Nas empresas familiares, proprietarios
e gestores sdo membros da mesma familia, 0 que muitas vezes acaba por ser uma
vatangem, uma vez que 0s custos existentes tém tendéncia para desaparecer (Jensen &
Meckling, 1976). Porém, outros custos poderao surgir, como por exemplo, os objetivos e
interesses familiares divergirem dos da empresa (Gomez-Mejia et al., 2001).

Com o objetivo de explicar a vantagem competitiva que, por norma, as empresas
familiares tém sobre as empresas ndo familiares surge a Teoria Baseada no Recurso. Esta
teoria tem por base que, para ter uma boa estratégia organizacional é necessario perceber
as relacdes existentes entre os recursos, as capacidades e as vantagens competitivas,
dando um maior destaque aos mecanismos necessarios para se manter em vantagem
competitiva ao longo dos anos (Barney, 1991). Refere ainda que, comparativamente as
empresas nao familiares, as empresas de cariz familiar tém em si inerentes determinadas
caracteristicas, capacidades, recursos e relacionamentos que as restantes nao possuem
(Barney, 1991). Devido a este conjunto singular de recursos estas empresas tém uma
vantagem competitiva, e, consequentemente um maior desempenho (Habbershon &
William, 1999).

Diversos estudos mostram que as empresas familiares e as empresas nao

familiares comportam-se de maneira diferente em inimeros aspetos (Gomez-Mejia et al.,
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2011). Com base em estudos anteriores, GOmez-Mejia et al., (2007) propdem o conceito
de riqueza socioemocional com o objetivo de explicar as diferengas existentes nos
comportamentos das empresas. A riqueza socioemocional, segundo Gémez-Mejia et al.
(2007) diz respeito aos aspetos nao financeiros da empresa, como por exemplo,
continuidade entre geragdes da familia, a identidade e a influéncia familiar.

Os proprietarios da familia procuram manter a riqueza socioemocional da sua
empresa. Para atingir esse objetivo, os proprietarios estdo dispostos a tomar decisdes que
parecem financeiramente inexplicaveis e pouco logicas, como por exemplo, nomear um
membro da familia inexperiente para CEO. Por consequéncia, o desempenho da empresa
é afetado a longo prazo, tanto de forma positiva como negativa (Gomez-Mejia et al.,
2011). Berrone et al., (2012), acrescentam que apesar dos aspetos negativos que por vezes
a riqueza socioemocional acarreta, acaba por ser uma mais valia para as empresas
familiares, uma vez que estas se preocupam tanto com os fatores financeiros como com
0S socioemocionais, enquanto as empresas nao familiares apenas tém em conta os fatores
financeiros.

Na tabela 1 é possivel consultar de forma sucinta as diferencas que foram
mencionadas ao longo deste primeiro capitulo.

Tabela 1- Resumo da informac&o retida ao longo do capitulo sobre as diferencas entre
empresas familiares e empresas ndo familiares

Empresas Ndo Familiares

Empresas Familiares

Referéncias

Entidade que tem como finalidade
obter lucro e aumentar a sua
presenca no mercado, e juntamente,

Pelo menos 75% das agOes
pertencem a familia e em
que a mesma é responsavel

Chandler (1992);
Pimentel, (2018)

assegurar a satisfacdo e qualidade pela  administracdo  da

dos sujeitos que pertencem e estdo empresa.

envolvidos com a organizacao.

Gestores e proprietarios sem Gestores e  proprietario Jensen &

qualquer tipo de ligacdo familiar.

membros da mesma familia.

Meckling (1976)

Foco nos fatores financeiros.

Foco nos fatores emocionais
e financeiros.

Berrone, Cruz e
Gbomez-Mejia
(2012)

Conflitos derivados do trabalho em
Si.

Conflitos relacionados com
sucessdes,  herancas e
conflitos familiares.

Macedo (2002);
Pimentel (2016).

Orientados para 0 exterior, com
foco na tarefa e nos resultados.

Orientadas para as relagoes
interna e com os clientes.

Alderson, 2011,
citado por
Pimentel, 2016.
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Na tabela 2, € possivel observar diferencas existentes entre as empresas familiares

e ndo familiares ao nivel da propriedade, lideranca, carreiras, gestdo e administracdo que

ndo foram abordadas de forma explicita ao longo do capitulo.

Tabela 2 - Diferencas entre empresas familiares e ndo familiares

Empresas Nao Empresas Referéncias
Familiares Familiares
Propriedade  Dispersa, sem Concentrada, Achamd et al.,
parentesco; baseada no (2009)
parentesco;
Elevados niveis de
turnover dentro do Enraizada, muito  Oswald et al., (2009)
mesmo mercado de tempo de posse;  Jorissen et al.,
Lideranca  trabalho; Treino on the (2005)
A sucessdo acontece job; Sucesséo
tendo em consideracdo  pelo grau de
um grande numero de parentesco.
individuos;
Formalmente educada.
Carreiras Objetivos de carreiraa  Objetivos de Galamos (2010)
curto prazo; carreiraalongo  Benedict (1968)
Gestores salariados prazo;
Membros da
familia.
Delegacéo por Autocratica; Greenhalgh (1994)
Gestao profissionais; Intuitiva e Zellweger &
Analitica, racional, Emocional, Astrachan (2008)
inovadora e Inovacao Morck & Yeung
formalizada. organica, (2003) Zhang & Ma
acomodacéo (2009)
matua.
Controlo e propriedade  Controlo e Sirmon et al., (2008)
Administracdo separados; propriedade Parada et al., (2010)
Influéncias externas; unidos; Gedajlovic et al.,
Transparéncia, Dominancia (2004)
informagdo divulgada. interna;
Opacidade,
informacao

pouco divulgada.

Nota: Fonte: adaptado de “Why can’t a family business be more like a nonfamily
business? Modes of professionalization in family firms.” de A. Stewart, e M. A. Hitt,

2012, Family Business Review, 25(1), 58-86.



Influéncia Familiar

Quando se fala em empresas familiares a maior parte das pesquisas pretendem
essencialmente compreender o vinculo que existe entre este tipo de empresa e outros
aspetos. Isto é, compreender de que forma os recursos, o desempenho competitivo, as
capacidades e vantagens deste tipo de empresas tém sobre as empresas ndo familiares.
Exemplo disto ¢é a elevada percentagem de estudos existentes que apenas exploram a
forma como o capital humano, social e financeiro contribuem para o desempenho das
empresas familiares (Sirmon et al., 2008). Contudo, tem vindo a tornar-se pertinente
compreender de que forma uma familia pode encontrar-se envolvida na sua empresa, ou
seja, passou a dar-se relevancia a maneira como o envolvimento familiar podera ter
influéncia na empresa (Sirmon et al., 2008).

Chua et al. (1999) definiram influéncia familiar como sendo a participagdo ativa
da familia na administracdo da empresa, que ird permitir tomar decisdes que afetem
estrategicamente a mesma.

Em estudos sobre os efeitos que a propriedade da familia podera ter nas estratégias
das empresas, Nordqvist (2005) identificou a proximidade estratégica e a persisténcia
como potenciais fontes de vantagem. A proximidade estratégica diz respeito ao
conhecimento detalhado do negdcio que deriva do envolvimento ativo e duradouro dos
sujeitos familiares. Enquanto que a persisténcia esta relacionada com a continuidade a
longo prazo da empresa, que tem por base as perspetivas futuras, a estabilidade e a
paciéncia em gerir o negocio. Além disso, 0 autor menciona que o envolvimento familiar
apresenta aspetos positivos para uma empresa, como por exemplo, uma gestdo duradoura,
maior independéncia da acdo, lacos familiares fortes e uma gestdo socioemocional
positiva.

No entanto, a influéncia familiar também pode ter efeitos negativos no
desempenho da empresa (Nordqvist, 2005). Além dos atributos positivos acima
mencionados, o autor argumenta que a proximidade estratégica e a persisténcia também
podem levar a presenca de aspetos negativos, como por exemplo, pensamento grupal,
alienacdo, simplicidade estratégica, nepotismo, conflitos interpessoais e vieses de
sucessédo (Bertrand & Schoar, 2006).

Estudos anteriores enfatizaram que a capacidade da familia em exercer dominio
sobre os negdcios € um aspeto importante na influéncia familiar (Klein et al., 2005). Essa

influéncia pode ser medida de varias maneiras, por exemplo, a propor¢éo de assentos no
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conselho, altos cargos de geréncia e agdes mantidas por representantes da familia (Klein
et al., 2005).

E importante ressaltar que a influéncia da familia sem o controlo permanente da
mesma beneficia o desempenho da empresa, uma vez que permite que as outras partes
interessadas no negdcio tenham voz para equilibrar as decisbes tomadas na empresa
(Anderson & Reeb, 2004). Segundo os autores, devido as vozes externas (i.e., diretores
independentes) o desempenho de uma empresa aumenta significativamente quando
comparado com a auséncia dessas vozes. Constataram também que a alienagdo, 0
pensamento grupal e os conflitos interpessoais apenas acontecem quando a familia tem o
controlo total da empresa e ndo quando tem influéncia sobre a empresa. Por exemplo, as
empresas em que a influéncia familiar permanece ndo podem moldar as estratégias da
empresa em funcdo dos seus interesses pessoais. Por outras palavras, a influéncia da
familia permite que existam atributos positivos sem as possiveis consequéncias negativas
que advém do controlo decorrente da familia (Maury & Pajuste, 2005).

Além disso, a influéncia da familia significativa o suficiente para criar incentivos
financeiros de modo a manter os interesses da familia na empresa (Bethel & Liebeskind,
1993). Para preservar a eficacia desses interesses, 0s membros da familia necessitam de
monitorizar decisdes mais importantes da empresa, mesmo quando existe uma pessoa que
ndo pertence a familia num cargo executivo (Maury & Pajuste, 2005). Com o objetivo de
monitorizarem mais facilmente a empresa, as familias geralmente favorecem a existéncia
de canais abertos de comunicacdo e uma boa estrutura organica (Maury & Pajuste, 2005).
Devido & influéncia familiar, a empresa tem uma maior tendéncia para resistir aos
impulsos para eliminar a atividade de investimento de longo prazo em prol de eficiéncias
de curto prazo (James, 1999). O forte vinculo socioemocional de uma familia com a
empresa, devido a identificacdo organizacional, leva a que a mesma prefira correr um
risco mais elevado com o intuito de proteger e preservar a sobrevivéncia da empresa a
longo prazo (Gomez-Mejia et al., 2007).

Em suma, a influéncia familiar tanto pode ser uma ajuda como um obstaculo para

a empresa, podendo muitas vezes afetar o desempenho da mesma (Nordqvist, 2005).
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Regula¢do Emocional

As emocdes, devido a importancia que ocupam na vida do ser humano, tém sido
alvo de inimeras investigacOes ao longo dos anos (Werner & Gross, 2010). Contudo, no
contexto organizacional sempre foi um tema pouco abordado, uma vez que o local de
trabalho era visto como um ambiente racional ndo havendo espaco para as emocdes
(Izard, 2010). No decorrer dos anos tornou-se um tema bastante estudado, com a
finalidade de compreender de que modo as emocdes no local de trabalho tém impacto nos
resultados individuais e organizacionais (lzard, 2010).

Devido as diversas definicGes existentes deste constructo ndo existe um consenso
sobre a defini¢cdo da emocdo, sendo que, tendencialmente, cada autor adapta a mesma
consoante a sua necessidade (Mauss et al., 2007). Apesar das diferencas existentes na
definicdo de emocdo, os autores reconhecem a sua importancia no desenvolvimento do
ser humano, mais especificamente, no funcionamento psicoldgico e social (Gross, 2015).

De acordo com Kring e Bachorowski (1999), a emocdo € uma resposta a um
determinado estimulo que tem como objetivo impulsionar, organizar e moderar a
atividade cognitiva, de modo a avisar 0 organismo da existéncia de uma agéo.

Segundo Gross e Thompson (2007), a emogdo € definida como sendo uma
resposta comportamental, fisioldgica ou experiencial que ira ter influéncia na forma como
um sujeito responde a determinadas situacdes. Contudo, nem sempre a resposta dada é
adequada para a situacdo, podendo muitas vezes criar situacdes de mal-estar. Sendo que
é nestes casos que existe uma necessidade extrema de regular as respostas emocionais, de
modo a que as emogdes se tornem congruentes com a situagdo (Gross & Thompson,
2007).

Quando se aborda o tema das emoc¢des no mundo do trabalho torna-se também
relevante falar do que Hochschild (1979, p. 552) designou por trabalho emocional.
Segundo esta autora, o trabalho emocional € caracterizado por ser “a gestdo das emogdes
para criar uma expressao facial e corporal publicamente observavel”

Ashforth e Humprey (1993), apesar de terem por base a defini¢cdo de Hoschschild
(1983), vém introduzir uma Gtica diferente deste constructo. Para estes autores, o trabalho
emocional é a acdo de expressar emogdes adequadas e socialmente aceites no trabalho.
Ou seja, o trabalho emocional ndo é visto como a existéncia de esforgo para gerir as

emoc0des, uma vez que, os sujeitos tém a capacidade de experienciar de forma espontanea
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as emogOes fazendo com que estas sejam congruentes com as regras de expresséo
incutidas.

Surge, assim, a importancia da regulacdo emocional tanto em contexto
profissional como em contexto social. Tal como a definicdo de emocdo, também este
constructo demonstra apresentar alguma dificuldade a ser definido, e por isso, sdo
diversas as definicOes existentes.

Thompson (1991, p. 271) definiu regulagdo emocional como sendo “processos de
iniciacdo, manutencdo e modelacdo da ocorréncia, intensidade e duracdo dos estados
sentimentais internos e dos processos fisiologicos relacionados com as emogdes”,
acrescentado ainda que a regulacdo emocional tem um papel fulcral na prevencéo da
existéncia exagerada de emocdes, sejam de caracter positivo ou negativo, e nos
comportamentos desadequados ao contexto.

Gratz e Roemer (2004, p. 42) definiram regulacdo emocional como sendo um
construto multidimensional, que envolve a “modulacdo da ativacdo emocional, a
consciéncia, a compreensdo e a aceitacdo das emocdes, bem como, a aptidao no controlo
dos comportamentos impulsivos e no uso de estratégias de regulacdo emocional
apropriadas e flexiveis, de modo a atingir os objetivos pessoais e as exigéncias
situacionais”. Sendo que, a auséncia destas caracteristicas podera indicar desregulacdo
emocional. Esta definicdo demonstra ser a mais adequada uma vez que vai ao encontro
dos itens que compdem a escala que sera utilizada neste estudo.

Gyurak et al., (2013) ndo se focaram na definicdo em si, mas sim, nos tipos de
regulacdo emocional — explicita ou implicita. Para que a regulacdo explicita se inicie é
necessario a existéncia de processos conscientes, ou seja, a presenca de insights. Enquanto
que, a regulacdo implicita acontece através de estimulos automaticos, isto é, o sujeito fa-
lo de forma inconsciente. Os autores salientam, que é através da regulacdo explicita que
é possivel resolver os desafios que surgem inicialmente. Porém, ndo é possivel utilizar
em todas as situacBes 0s processos explicitos, por isso, no quotidiano utilizam-se os
processos implicitos.

Existem, portanto, diversas estratégias que o individuo podera utilizar para
aumentar, manter ou diminuir as respostas emocionais a nivel fisioldgico, cognitivo e
comportamental (Gross, 1999).

No que concerne ao nivel fisioldgico, a regulagdo emocional permite que a
ativagdo emocional seja controlada e redirecionada de modo a que o sujeito consiga

funcionar de forma adaptada e manter expressdes afetivas adaptadas em situacgoes
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incongruentes (Gross, 1999). Ao nivel cognitivo é possivel alterar o significado atribuido
a ativacao fisiologica vivida, isto é, o sujeito relembra a situacdo e altera o significado
das emocBes com o objetivo de regular as suas emogdes. Assim, os individuos conseguem
negar a realidade e as emocOes, ou aceitar a sua experiéncia, de modo a lidar e a
transformar essas mesmas emocdes (Greenberg, 2002). J& ao nivel comportamental a
regulacdo emocional permite que os sujeitos controlem o que desejam expressar,
suprimam ou giram as emoc0es através da gestdo das situacoes (Greenberg, 2002).

Segundo Gross (2002) existem dois tipos de estratégias utilizadas: com foco nos
antecedentes ou com foco nas respostas. O primeiro tipo de estratégia esta relacionado
com 0s mecanismos que o individuo utiliza para regular as emog¢des mesmo antes de as
mesmas surgirem, assim torna-se possivel a alteracao de determinados comportamentos.
Relativamente a segunda estratégia referida, esta encontra-se relacionada com a mudanca
do comportamento ap6s a obtencdo da emocdo, que ira decorrer da analise de uma
determinada resposta. Para Campos et al., (2004) a analise podera acontecer antes da
emocdo surgir, o que poderéa afetar a propria emocao e as capacidades para responder de
forma apropriada a circunstancia. Vejamos 0 seguinte exemplo: para um sujeito que
pratica surf recorrentemente, e que demonstra ter capacidades e confianca em si, quando
estd a surfar as emocbes sentidas terdo um menor impacto no comportamento
comparativamente a um sujeito que nao apresente as capacidades e confianca necessaria.

Outra estratégia que podera ser utilizada é a supressdo de emocdes, que esta
relacionada, de forma consciente, com impedir que se expressem comportamentos que
estdo relacionados com as emocgdes, como por exemplo, as expressdes faciais (Diamond
& Aspinwall, 2003). Mais tarde, Canli et al., (2009) acrescentam outra estratégia
designada por reavaliacdo emocional, que se traduz no sujeito adquirir a capacidade de
alterar a sua interpretacdo em relacdo aos estimulos ou determinados acontecimentos que
poderiam levar a existéncia de emocdes fortes.

E possivel ainda mencionar que, consoante a idade e o género, as estratégias
utilizadas diferem (Nolen-Hoeksema & Aldao, 2011). Segundos estes autores, as
mulheres demonstrar ter um maior nimero de estratégias comparativamente com 0s
homens, como por exemplo, estratégias de coping, de reavaliacéo, aceitacdo, entre outas.
No que diz respeito as diferencas de idades, os autores constataram que os jovens utilizam

mais estratégias do que os sujeitos mais velhos.
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Em suma, uma regulacdo emocional ineficiente ira ter um resultado negativo nos
processos emocionais, cognitivos e comportamentais, que podera prejudicar a capacidade
do sujeito de se adaptar a situacdo (Greenberg, 2002).

Satisfacdo Laboral

Apesar do seu uso recorrente, continua a nao existir na literatura uma definicéo
comumente aceite de satisfacdo laboral (Gomes, 2011). Portanto, antes de se
apresentarem as diversas definicbes de satisfacdo laboral, torna-se pertinente
compreender a diferenca entre satisfacdo e insatisfacdo (Roethlisberger & Dickson,
2003).

Segundo, Roethlisberger e Dickson (2003) a satisfacdo é o estado emocional
prazeroso resultante de uma avaliacdo positiva feita por alguém. Em oposicdo, a
insatisfacdo é o estado emocional desagradavel resultante de uma avaliacdo negativa feita
por outrem. A satisfacdo ou insatisfacdo laboral tem por base a existéncia de uma relacao
entre o que alguém pretende do nosso trabalho e 0 que o sujeito espera obter desse mesmo
trabalho.

Locke (1976) define satisfacdo laboral como sendo o resultado da interacdo entre
pensamentos, cognicdes e sentimentos que advem das condicdes de trabalho — condicbes
laborais, reconhecimento e salario — ou das relagdes no trabalho. Segundo este autor, para
que o estado emocional do sujeito seja positivo é necessario que as suas expectativas,
necessidades e desejos, no trabalho, se encontrem realizadas (citado por Judge et al.,
2001a).

Segundo Spector (1997), a satisfacdo laboral esta intimamente associada aos
sentimentos que 0s sujeitos vivenciam consoante o tipo de tarefa que estdo a
desempenhar. Diestel et al., (2014) acrescentam que é possivel dividir a satisfacdo em
dois tipos: satisfacdo interna ou externa. O primeiro tipo de satisfacdo esta relacionado
com o tipo de tarefa e a forma como esta é desempenha, enquanto que, a satisfacdo externa
esta relacionada com as condicdes de trabalho oferecidas.

Existem autores que definem a satisfacdo laboral como sendo um constructo
unidimensional e outros que a definem como multidimensional (Peir6 & Prieto, 1996).
Na primeira perspetiva, 0s autores mencionam que a satisfacdo deve ser vista como um
todo, ou seja, apesar de existirem diversos fatores individuais, é a juncdo deles que
permite a existéncia de satisfacdo ou insatisfagdo laboral. Em oposicdo, na segunda

perspetiva, deve-se ter em conta cada fator individualmente.
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A satisfacdo laboral é o sentimento de conquista e sucesso do trabalhador no seu
local de trabalho e, por isso, implica que o sujeito desempenhe um trabalho que goste e
que seja recompensado por tal (Statt, 2004). Para além disso, representa ainda uma
combinacéo de sentimentos positivos ou negativos em relacdo ao trabalho a desempenhar
(Armstrong, 2006). Se uma pessoa tem sentimentos positivos e favoraveis em relacdo ao
seu trabalho significa que esta satisfeita, em contrapartida, quando um sujeito apresenta
sentimentos negativos em relacdo ao seu trabalho € porque se encontra insatisfeito
(Armstrong, 2006).

A satisfacao laboral ndo deve ser entendida como algo permanente e inalteravel,
uma vez que um trabalhador, num momento pode-se encontrar satisfeito e de seguida néo
estar. Isto deve-se a existéncia de inimeros fatores que fazem com que a satisfacdo ndo
seja algo constante (Gomes, 2011).

Peir6 e Prieto (1996) categorizaram estes fatores em dois tipos: fatores
situacionais, relacionado com as tarefas desempenhadas e fatores individuais, relacionado
com experiéncias passadas. Mais tarde, autores como Cunha et al., (2014) desenvolveram
uma nova teoria, que tem por base trés antecedentes, sendo eles: (1) as caracteristicas da
funcao, (2) as caracteristicas individuais e (3) as praticas organizacionais. O primeiro tipo
de antecedente, ao contrario do que Peird e Prieto (1996) definiram, esta relacionado com
a variedade de tarefas a desempenhar e com a autonomia adquirida. No mesmo sentido,
as caracteristicas individuais passam a estar relacionadas com o locus de controlo e com
a idade e ndo apenas com as experiéncias passadas. Por fim, as praticas organizacionais
dizem respeito aos estilos da chefia, as caracteristicas da organizacdo, entre outras.

Em suma, a satisfacdo laboral pode ser considerada como um dos principais
fatores quando se trata de eficacia e eficiéncia nas organizacdes (Aziri, 2011). De facto,
0 novo paradigma insiste que os funcionarios devem ser vistos como seres humanos —
que tém os seus proprios desejos e necessidades — e ndo apenas como ndmeros. Ao
analisar a logica da satisfagdo laboral conclui-se que um funcionério satisfeito é um

funcionario feliz, e um funcionario feliz ¢ um funcionario bem-sucedido (Aziri, 2011).
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Desempenho

O desempenho no trabalho é considerado uma das varidveis mais importantes
quando se fala de psicologia organizacional (Sonnentag & Frese, 2002). Isto deve-se ao
facto de que, independentemente de como é definido, sempre foi visto como um indicador
significativo para o desempenho organizacional (Koopmans et al. 2011).

Motowidlo et al., (1997, p. 72) definiram desempenho como sendo
“comportamental, episddico, avaliativo e multidimensional”, acrescentando ainda que “é
0 conjunto dos episddios de comportamentos que o colaborador tem e que acrescentam
valor a organizacao”.

Posteriormente, em 2000, Viswesvaran e Ones acrescentam que o desempenho
ndo ¢ apenas “um conjunto de episddios de comportamentos”, mas sim um conjunto de
comportamentos, a¢oes e resultados que irdo permitir ao sujeito sentir-se mais envolvido
na organizacdo, o que fara com que o sujeito contribua no alcance dos objetivos da
empresa.

Desde os primordios que os autores definiam o desempenho como sendo um
constructo multidimensional o que néo foi excegéo para Beal et al., que em 2005 explicam
a existéncia de dois tipos de desempenho: desempenho contextual e desempenho da
tarefa. Como o préprio nome indica, o desempenho da tarefa esta relacionado com a
funcdo em si e com os comportamentos pré-definidos pela organizacdo. O desempenho
da tarefa esta dividido em atividades que se encontram relacionadas com 0s servigos que
a empresa produz (i.e., funcdes operacionais) e em atividades que permitem o bom
funcionamento da organizacdo (i.e., funcdes de supervisdo). Por outro lado, o
desempenho contextual estd relacionado com 0s comportamentos que permitem uma
maior eficacia organizacional, isto é, sdo comportamentos que nao sdo exigidos pela
empresa, mas sim que estdo ligados as atitudes positivas que os colaboradores tém face a
empresa.

Devido as mudancas significativas que ocorrem nas organiza¢fes com o avangar
dos anos, Pulakos et al., (2000), tendo por base a teoria de Campbell et al., em 1993,
apresentam uma visao diferente de desempenho, designado por desempenho adaptativo.

Pulakos et al. (2000) definem desempenho adaptativo como um constructo
multidimensional que tem por base seis dimensdes: (1) resolugéo de problemas de forma
criativa; (2) reacdo face a situacdes incertas e imprevisiveis; (3) aprendizagem de tarefas,

tecnologias e procedimentos relacionados com o trabalho; (4) adaptabilidade
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interpessoal; (5) adaptabilidade cultural (6) adaptabilidade fisica. De seguida sera
explicado de forma sucinta cada uma das dimens@es supramencionadas.

Segundo os autores, um dos aspetos do desempenho adaptativo que diz respeito a
primeira dimensdo, é a eficacia dos colaboradores para resolverem problemas atipicos,
mal definidos e complexos que a organizacao tem de enfrentar. A segunda dimenséo esta
relacionada com a facilidade com que os colaboradores ajustam e lidam com a natureza
imprevisivel de situacfes no trabalho (i.e., reestruturagdo). Esta dimensdo esta
intimamente relacionada com a anterior, uma vez que é necessario que 0s sujeitos tenham
a capacidade de criar soluces criativas em situacdes de incerteza.

A terceira dimensdo discutida na literatura envolve a aprendizagem de novas
formas de realizar um trabalho, isto é, um colaborador eficaz é aquele que tem a
capacidade de antecipar as necessidades da empresa e de se adaptar as mudancas através
da aprendizagem de novas tarefas, procedimentos, funcdes e tecnologias. As ultimas trés
dimensdes sdo possiveis de se agrupar, assim, € necessario que um colaborador tenha a
capacidade de adaptabilidade interpessoal (i.e., adaptar 0s seus comportamentos para
trabalhar com uma nova equipa/ colegas de trabalho), que se consiga adaptar a novas
culturas dentro da organizacdo (i.e., aprender novos idiomas, costumes), e que tenha a
capacidade de se adaptar de forma réapida e eficaz a diferentes condi¢des fisicas (i.e.,
ruidos /calor).

Ao apresentar esta teoria, Pulakos et al. (2000) demonstraram gque um sujeito ao
desempenhar diferentes funcdes necessita de ter determinados comportamentos
adaptativos que terdo impacto no seu desempenho final.

Em forma de conclusdo, é extremamente importante que as organizacfes tenham
a capacidade de saber incentivar os indicadores que estdo associados a um desempenho
mais elevado, dado que é necessario que os colaboradores se sintam satisfeitos para que
haja um maior desempenho individual, e consequentemente, uma maior produtividade e

lucro para a organizacao (Jabbour et al., 2012).
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Relacdo entre as variaveis Regulacdo Emocional, Influéncia Familiar, Satisfacéo
Laboral e Desempenho

Membros familiares que trabalnam em conjunto encontram-se numa posi¢éo
Unica uma vez que necessitam de gerir dois tipos de relacfes: pessoais e profissionais
(Rogoff & Heck, 2003). Gerir estes dois tipos de relacbes nem sempre é facil e requer a
existéncia de uma comunicagéo cuidadosa, esfor¢o pessoal e consciéncia (Bolton, 2005)

Os problemas chave das empresas familiares sdo geralmente de natureza
psicoldgica, estando relacionados com conflitos que surgem no seio familiar (Crawley,
2004). Por vezes, esses conflitos podem também estar relacionados com determinados
fatores contextuais (i.e., papéis e status), e, uma vez que os membros da familia
necessitam de interagir frequentemente entre si, € necessario a existéncia de um trabalho
emocional positivo (Crawley, 2004).

Apesar de existir poucos estudos que explorem como os fatores contextuais
afetam a natureza do trabalho emocional entre os familiares (Tracy, 2000), sabe-se que o
trabalho emocional afeta as interagdes a curto prazo e tem influéncia nas relacdes a longo
prazo (Elfenbein, 2007). No seu papel positivo, o trabalho emocional fortalece as relagdes
no local de trabalho o que permite a empresa ter uma maior vantagem estratégica
comparativamente com outras empresas (Eddleston & Kellermanns, 2007). Por outro
lado, no seu papel negativo podera ter custos para a empresa, uma vez que a existéncia
de relacOes negativas, diminui a motivagéo, e consequentemente a satisfacdo laboral e a
desempenho (Zapf, 2002).

Os mecanismos exatos que fazem com que as empresas familiares superem, em
muitos momentos, as empresas nao familiares ainda séo poucos explorados (Dyer, 2006).
Porém, diversos estudos tém sugerido que a influéncia que o fundador da empresa tem
sobre os colaboradores — principalmente familiares — poderd ser uma vantagem
competitiva quando bem aplicada (Dyer, 2006). As primeiras experiéncias positivas
sentidas pelo fundador da empresa apresentam ser a base para que a mesma alcance um
desempenho positivo, permitindo aumentar a sobrevivéncia e a sustentabilidade da
empresa. Juntamente, os individuos que sentem afeto positivo por outros elementos da
empresa tém uma maior capacidade para adquirir recursos humanos valiosos, sdo mais
criativos e tém uma maior capacidade de tolerancia ao stress (Baron, 2008).

Segundo, Marqueze e Moreno (2005) a presenca de emog0des positivas também é
benéfico para a satisfacéo laboral, dado que um dos antecedentes e consequentes para que

exista satisfacao laboral é o relacionamento com os colegas.
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Ao compreender-se como € importante a presenca das emog¢des numa empresa, €
também essencial compreender a ligac&o existente entre as seguintes variaveis: regulacao
emocional, satisfagéo laboral e desempenho.

Para entender como a regulacdo emocional se relaciona com a satisfacéo laboral
e com a desempenho é necessario compreender 0 que € a dissonancia emocional
(Grandey, 2000). A dissonéncia emocional é um estado de discrepancia entre
demonstragdes publicas de emoces e as experiéncias internas dessas mesmas emocoes,
por exemplo, os funcionarios da Disney que ampliam as suas demonstracdes de
entusiasmo para com os clientes sentem uma discrepancia entre o que necessitam de
demonstrar publicamente e aquilo que na verdade estéo a sentir (Grandey, 2000).

Através de estudos realizados, os autores Ashforth e Humphrey (1993), Morris e
Feldman (1996) citado por Cote e Morgan (2002) propuseram que a dissonancia
emocional estd intimamente ligada com problemas de cariz psicolégico. Ao realizarem
dois estudos de campo perceberam que os autorrelatos dos colaboradores estavam
associados a alta exaustdo emocional, baixo engagement, baixa satisfacdo laboral e
menores niveis de desempenho.

Autores que defendem a abordagem ligada a dissonancia emocional vieram
demonstrar como os esforcos que os colaboradores fazem para regularem as suas emocgdes
afetam as suas experiéncias no trabalho (Ashforth e Humphrey, 1993; Morris & Feldman,
1996; Gross, 1998, citado por Cote & Morgan, 2002). Em forma de critica, 0s autores
Cote e Morgan (2002) argumentam que a abordagem da dissonancia emocional é
limitada, uma vez que se concentra predominantemente nas consequéncias
intraindividuais da regulacdo emocional. Para estes autores, seria pertinente, de modo a
complementar a abordagem da dissonancia emocional, fazer a juncdo de um modelo de
interacdo social tendo por base que: (1) a regulacdo emocional de um colaborador afeta
outras pessoas e (2) as respostas das outras pessoas a regulacdo emocional do colaborador
ira afeta-lo.

Em suma, na literatura relacionada com o comportamento organizacional, as
emocdes sdo vistas como importantes para a existéncia de resultados individuais e
organizacionais (Barsade & Gibson, 2007). O afeto positivo facilita o uso eficiente e
flexivel de novas informagfes, o que aumenta a eficacia de tomadas de decisdes e
influéncia na criatividade (Barsade & Gibson, 2007). No geral os autores defendem a
existéncia de uma conex&o entre as emogdes positivas e 0s comportamentos pré-sociais
(Barsade & Gibson, 2007).
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MODELO DE INVESTIGACAO E HIPOTESES

A revisdo da literatura evidenciada anteriormente realga a pertinéncia em estudar
as variaveis supramencionadas em contexto das Empresa Familiares. Este estudo tem
como finalidade (1) compreender se existe diferencas entre empresas nao familiares e
empresas familiares no que diz respeito aos niveis de regulacdo emocional, satisfacéo e
desempenho dos colaboradores (2) explorar se nas empresas familiares a influéncia
familiar ou a falta da mesma tera impacto nos niveis de regulacdo emocional, na satisfacéo
e no desempenho dos colaboradores e (3) avaliar se nas empresas familiares a regulacdo
emocional podera ter impacto na satisfacdo e no desempenho dos colaboradores.

Deste modo, delineou-se o seguinte modelo de investigacdo para o presente estudo
(figura 3)

Empresas Familiares Empresas Nao Familiares
Regulacdo Emocional Regulagdo Emocional
Satisfacdo Laboral ;é Satisfacdo Laboral
Desempenho Desempenho

Empresas Familiares

Menor Influéncia Familiar Maior Influéncia Familiar
Regulacédo Emocional ;é Regulacdo Emocional
Satisfacdo Laboral Satisfacdo Laboral
Desempenho Desempenho

Satisfacdo Laboral

Regulacdo Emocional <

Desempenho

Figura 3. Modelo de investigacéao




Inicialmente, com o objetivo de explorar os pontos (1) e (2) formulou-se as

seguintes questdes de investigacao:

Questao de Investigacdo 1 — Sera que existem diferencas significativas na regulacao

emocional entre colaboradores de empresas familiares e empresas nao familiares?

Questdo de investigacao 2 - Sera que existem diferencas significativas na satisfacao dos

colaboradores de empresas familiares e empresas nao familiares?

Questdo de investigacdo 3 - Sera que existem diferencas significativas no desempenho

dos colaboradores de empresas familiares e empresas nédo familiares?

Questdo de Investigacdo 4 — Nas empresas familiares, sera que existem diferencas
significativas na regulagéo emocional dos colaboradores consoante o grau de influéncia

familiar existente na empresa?

Questdo de investigacdo 5 — Nas empresas familiares, serd que existem diferencas
significativas na satisfacdo dos colaboradores consoante o grau de influéncia familiar

existente na empresa?

Questdo de investigacdo 6 — Nas empresas familiares, serd que existem diferencas
significativas no desempenho dos colaboradores consoante o grau de influéncia familiar

existente na empresa?
Apds o exposto, pretendia-se também compreender a importancia que a regulacéo
emocional tem nas varidveis satisfacdo laboral e desempenho, para tal surgiram as

seguintes hipoteses:

Hipotese 1: Existe uma relacdo positiva entre a regulacdo emocional e a satisfacao

laboral nas empresas familiares.

Hipdtese 2: Existe uma relacé@o positiva entre a regulacdo emocional e o desempenho

dos colaboradores nas empresas familiares.
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METODO
Delineamento

Segundo Vilelas (2009), o seguinte estudo é considerado ndo- experimental, de
design comparativo e correlacional, de natureza transversal. Este estudo é classificado
como ndo - experimental uma vez que as variaveis em estudo serdo observadas através
da sua ocorréncia natural, e ndo através de manipulacdo. Juntamente, € considerado
comparativo e correlacional dado que o objetivo é estabelecer tanto uma comparagéo
como uma relacao entre as variaveis supramencionadas anteriormente. Por fim, trata-se

de um estudo transversal, uma vez que decorre em apenas um momento.

Participantes

A amostra inicial do estudo contou com 225 participantes residentes em Portugal
e gue se encontram a trabalhar. Apoés ter sido realizada uma triagem aos questionarios,
foi necessario recorrer a eliminacdo de alguns devido ao preenchimento incorreto dos
mesmos, resultando numa amostra final de 178 participantes. A recolha dos dados ocorreu
entre 0 més de Novembro de 2019 e Janeiro de 2020.

Este estudo teve por base um questionario que foi desenvolvido através da
plataforma Google Forms e respondido por uma populacao estipulada previamente pelo
investigador — colaboradores de empresas familiares e ndo familiares. Deste modo, 0
estudo é constituido por uma amostragem ndo — probabilistica, intencional e por
conveniéncia.

Dos participantes neste estudo, 138 (77.5%) séo do sexo feminino e 40 (22.5%)
do sexo masculino, com idades compreendidas entre os 20 e os 70 anos (M= 33.44; DP=
10.85). No que concerne as habilitacdes literarias, 3 (1.7%) frequentaram o 2° Ciclo do
Ensino Basico (6° ano), 7 (3.9%) tém o 3° Ciclo do Ensino Basico (9%no), 66 (37.1%)
concluiram o Ensino Secundario, 7 (3.9%) tém o Bacharelato, 68 (38.2%) finalizaram a
Licenciatura e 27 (15.2%) realizaram o Mestrado.

Em relacdo ao tipo de empresa em que 0s participantes se encontram, verificou-
se que 80 (44.9%) sdo colaboradores de empresas familiares e 98 (55.1%) de empresas
ndo familiares. Quanto a sua antiguidade na organizagéo, o valor minimo é de 0.5 (inferior
a 6 meses) e o valor méximo é de 51 anos (M= 6.03; DP= 8.53).

No que diz respeito ao vinculo contratual, 103 (57.9%) séo efetivos (contrato sem

termo), 38 (21.3%) possuem contrato a termo certo, 15 (8.4%) tém contrato a termo
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incerto, 5 (2.8%) contrato a termo certo por empresas de trabalho temporario, 12 (6.7%)
apresentam prestacdo de servicos e 6 (3.4%) encontram-se a estagiar. Relativamente as
funcbes desempenhadas, 112 (62.9%) ocupam um cargo de chefia, em oposi¢do 0s
restantes 66 (37.1%) nao.

Por ultimo, relativamente a dimenséao da organizacdo, verificou-se que 29 (16.3%)
trabalham em “Nano” empresas (menos de 5 colaboradores), 22 (12.4%) encontrou-se
em Micro empresas (menos de 10 colaboradores), 25 (14%) em Pequenas empresas
(menos de 50 colaboradores), 37 (20.8%) em Médias empresas (menos de 250
colaboradores), 18 (10.1%) trabalham Grandes empresas (mais de 250 colaboradores) e
47 (26.4%) em “Mega” empresas (mais de 1000 colaboradores).

Sendo que um dos objetivos do estudo passa por fazer uma comparacgdo entre
empresas familiares e ndo familiares, torna-se pertinente apresentar os dados obtidos
separadamente. Relativamente ao sexo, tanto nas empresas familiares como néo
familiares existe uma predominancia do sexo feminino, sendo que nas empresas
familiares 59 (33.1%) sdo do sexo feminino e 21 (11.8%) séo do sexo masculino, e nas
empresas ndo familiares 79 (44.4%) séo do sexo feminino e 19 (10.7%) sdo do sexo
masculino. A idade nas empresas familiares estd entre os 21 e 70 anos (M= 36.40;
DP=1.33), enquanto que nas empresas ndo familiares esta entre os 20 e 55 anos (M=3.02;
DP=0.93).

Quantos as habilitacdes literarias, nas empresas familiares o grau académico que
predomina é o ensino secundario (32 participantes (18%)), em oposto, nas empresas nao
familiares existe um maior nimero de participantes com a licenciatura (39 participantes
(21.9%)).

No que diz respeito ao vinculo contratual, nas empresas familiares 52 (29.2%) tém
contrato sem termo, 11 (6.2%) tém contrato a termo certo, 6 (3.4%) tém contrato a termo
incerto, 1 (0.6%) tém contrato a termo certo por uma empresa de trabalho temporéario e
10 (5.6%) trabalham através de prestacdo de servigos. Enquanto que, nas empresas nao
familiares, 51 (28.7%) tém contrato sem termo, 27 (15.2%) tém contrato a termo certo, 8
(4.5%) tém contrato a termo incerto, 4 (2.2%) tém contrato a termo certo por uma empresa
de trabalho temporario, 2 (1.1%) trabalham através de prestacao de servicos e 6 (3.4%)
encontram-se a estagiar.

Por ultimo, relativamente a categoria da empresa, existe diferencas claras entre as
empresas familiares e ndo familiares. Enquanto que nas empresas familiares os

participantes trabalham maioritariamente em ‘“Nano” empresas (24 participantes
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(13.5%)) e em meédias empresas (20 participantes (11.2%), nas empresas ndo familiares
trabalham essencialmente em “Mega” empresas (42 participantes (23.6%)) e em médias
empresas (17 participantes (9.6%)).

A informacdo supramencionada anteriormente & possivel observar de forma

resumida na tabela 3.

Tabela 3 - Caracterizagdo da amostra total em empresas familiares e ndo familiares

Néo

35 (19.7%)

77 (43.3%)

E. E. Nao Amostra
Familiares Familiares Total
Frequéncia Frequéncia Frequéncia
Sexo Feminino 59 (3.1%) 79 (44.4%) 138 (77.5%)
Masculino 21 (11.8%) 19 (10.7%) 40 (22.5%)
2° Ciclo do Ensino Basico 1 (0.6%) 2 (1.1%) 3 (1.7%)
Habilitagdes ~ (6°Ano) o
Literarias 3° Ciclo do Ensino Bésico 2 (1.1%) 5 (2.8%) 7 (3.9%)
(9° ano)
Ensino Secundério 32 (18%) 34 (19.1%) 66 (37.1%)
Bacharelato 5 (2.8%) 2 (1.1%) 7 (3.9%)
Licenciatura 29 (16.3%) 39 (21.9%) 68 (38.2%)
Mestrado 11 (6.2%) 16 (9.0%) 27 (15.2%)
Contrato sem termo 52 (29.2%) 51 (28.7%) 103 (57.9%)
Vinculo Contrato a termo certo 11 (6.2%) 27 (15.2%) 38 (21.3%)
Laboral Contrato a termo incerto 6 (3.4%) 8 (4.5%) 15 (8.4%)
Contrato a termo certo 1 (0.6%) 4 (2.2%) 5 (2.8%)
por empresa de trabalho
temporario
Prestacdo de servigos 10 (5.6%) 2 (1.1%) 6 (6.7%)
Estagio 0 6 (3.4%) 6 (3.4%)
Categorizacdo “Nano” empresa 24 (13.5%) 5 (2.8%) 29 (16.3%)
da “Micro” empresa 13 (7.3%) 9 (5.1%) 22 (12.4%)
organizagao Pequena empresa 14 (7.9%) 11 (6.2%) 25 (14%)
Média empresa 20 (11.2%) 17 (9.6%) 37 (20.8%)
Grande empresa 4 (2.2%) 14 (7.9%) 18 (10.1%)
“Mega” empresa 5 (2.8%) 42 (23.6%) 47 (26.4%)
Chefias Sim 45 (25.3%) 21 (11.8%) 66 (37.1%)

112 (62.9%)
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Média Desvio- Minimo Méximo

Padréao
E. Idade 36.40 1.33 21 70
Familiares
Antiguidade na 7.74 1.11 0.08 51
Organizacao
E. Néo Idade 31.02 0.93 20 55
Familiares L.
. Antiguidade na 464 0.70 0.08 33
Organizacao
Amostra Idade 33.44 10.85 20 70
Total Antiguidade na  6.03 8.53 0.08 51
Organizacao
Instrumentos

Para a realizacdo do presente estudo, foi desenvolvido um questionario (anexo A)
através da plataforma Google Forms. Este questionario é composto por sete sec¢des: na
primeira seccao foi feito uma breve introducdo em que foi explicado o objetivo do estudo
e 0s requisitos minimos obrigatérios para a participacao ser valida. Na segunda sec¢do
foi feito um levantamento dos dados sociodemograficos dos participantes (Idade, sexo,
habilitacdes literarias, tipo de empresa, tamanho da empresa, vinculo contratual, cargo
exercido e antiguidade na empresa). Os quatro capitulos seguintes destinam-se as escalas
que tém como objetivo avaliar (1) regulacdo emocional; (2) influéncia familiar; (3)

satisfacdo laboral; (4) desempenho no trabalho.

Regulagdo Emocional

Para avaliar a regulacdo emocional utilizou-se a escala de Dificuldades de
Regulacdo Emocional (EDRE) adaptada e validada para a populacdo portuguesa por
Coutinho, Ribeiro, Ferreirinha e Dia (2010). A escala original foi construida por Gratz e
Roemer (2004) e designa-se por Difficulties in Emotion Regulation Scale (DERS).

A escala tem como objetivo avaliar os niveis de desregulacdo emocional em seis
dominios: acesso limitados as estratégias de regulacdo emocional (itens 22, 16, 15, 28,
31, 35, 23, 36); Nao aceitacdo de respostas emocionais (itens 29, 25, 21, 12, 11, 30); Falta
de consciéncia emocional (itens 6, 2, 8, 34, 10, 17); Dificuldade no controlo de impulsos
(itens 14, 32, 27, 19, 3, 24); Dificuldade em agir conforme os objetivos (itens 26, 18, 13,
33, 20); Falta de clareza emocional (itens 9, 5, 7, 1, 4).
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O questionario é constituido por 36 itens numa escala do tipo Likert de cinco
pontos, que varia entre 1 - “quase nunca se aplica a mim” e 5 - “aplica-se quase sempre a
mim”.

A escala apresentou um alto nivel de consisténcia interna (o > .7), dado que o

valor obtido para o Alpha de Cronbach foi de .77 (Anexo C, analise 1).

Influéncia familiar

A escala utilizada no presente estudo com o objetivo de medir a influéncia familiar
foi desenvolvida por Klein, Astrachan e Smyrnios (2002), traduzida e adaptada para a
populacdo portuguesa por Pimentel et al., (2017a)

A F-PEC - Scale of Family Influence tem como finalidade medir a influéncia da
familia em diversos dominios: poder, experiéncia, cultura. As dimensGes poder e
experiéncia sdo avaliadas através de perguntas diretas (i.e., quantos membros participam
ativamente no negdcio?). A dimensdo cultura é avaliada através de uma escala do tipo
Likert de cinco pontos, em que o 1 significa “discordo totalmente” e o 5 significa
“concordo totalmente”. Esta dimensdo estd divida em duas subescalas que permitem
avaliar pontos diferentes: influéncia da familia nos negdcios e a cultura utilizada na
empresa.

No presente estudo utilizou-se apenas as questdes que correspondem a avaliacao
da influéncia familiar, uma vez que apenas interessava medir a influéncia que a familia
tem nas empresas e ndo as restantes dimensdes. Assim, para avaliar a influéncia familiar
foram feitas trés questdes aos participantes: “A familia tem influéncia na empresa e nos
negocios”; “Os membros da familia partilham valores semelhantes”; “A familia e a
empresa partilham valores semelhantes”. As questdes eram respondidas atraves de uma

escala do tipo Likert.

Satisfagdo laboral

De modo a avaliar a satisfacdo laboral, teve-se como base o Cuestionario de
Satisfaccion Laboral S20/23 de Melia e Peird (1989). Sendo que no presente estudo
utilizou-se a versdo portuguesa que foi adaptada e traduzida por Ferreira et al., (2010).

O questionario tem como objetivo avaliar a satisfacao laboral em cinco dominios:

satisfagdo com a supervisdo (itens 13, 14, 15, 16, 17, 18); satisfacdo com o ambiente fisico
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(itens 6, 7, 8, 9, 10); satisfacdo com os beneficios (itens 4, 11, 13, 22, 23); satisfacdo
intrinseca (itens 1, 2, 3, 5); satisfacdo com a participacao (itens 19, 20, 21).

O questionario € constituido por 23 itens numa escala do tipo Likert de sete pontos,
que varia entre 1 - “extremamente insatisfeito” ¢ 7 - “extremamente satisfeito”.

O Alpha de Cronbach obtido neste instrumento foi de .96, o que significa que a

sua consisténcia interna pode ser considerada boa (a > .7) (Anexo E, analise 1).

Desempenho

O desempenho foi avaliado atraves de uma adaptacdo feita a escala de Auto-
Percecdo de Desempenho de Williams e Anderson (1991). Esta escala é constituida por
21 itens numa escala do tipo Likert de cinco pontos em que o 1 significa “discordo
totalmente” e o 5 significa “concordo totalmente”.

No presente estudo utilizou-se a verséo reduzida da escala de Williams e Anderson
(1991) que ¢é constituida apenas por 4 itens: (1) “Realizo adequadamente as tarefas que
me estdo destinadas”; (2) “Independentemente das circunstancias, tenho produzido
trabalho de elevada qualidade”; (3) “Atinjo os niveis de desempenho requeridos para a
minha fungdo”; (4) “Desempenho sempre as tarefas que me sdo atribuidas”. Dos 21 itens
que completam a escala apenas foram escolhidos os 4 itens mencionados anteriormente
porque sdo aqueles que tém como objetivo aferir sobre as perce¢des dos colaboradores
acerca do seu desempenho profissional.

A escala apresentou um alto nivel de consisténcia interna (o > .7), dado que o

valor obtido para o Alpha de Cronbach foi de .86 (Anexo F, analise 1).

Procedimento

Em primeira instancia, comegou-se por realizar uma reunido com o orientador
para delinear as variaveis em estudo e qual o método mais apropriado para a divulgacao
do mesmo. De seguida, para que fosse possivel proceder-se a recolha de dados, comegou-
se pela construcdo do questionario (anexo A), para tal utilizou-se como ferramenta o
google forms. Como mencionado anteriormente, 0 questionario era composto
inicialmente pelas questbes sociodemograficas e de seguida pelas quatro escalas
(regulacéo emocional, influéncia familiar, desempenho e satisfacdo laboral).

Todo o processo da recolha de dados foi feito através das redes sociais (facebook,

instragram e linkedin), juntamente, foi pedido aos participantes que fossem divulgando o
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questionario o maximo possivel. Devido a falta de participantes, foi necessario enviar
emails individuais a diversas empresas familiares.

Uma vez que a populacdo alvo foi escolhida pelo investigador e foi pedido que
fosse feita a divulgacdo do questionario, 0 método utilizado foi a amostragem por
conveniéncia e a amostragem por snowball (Maréco, 2014).

Ap0s a recolha dos dados procedeu-se ao tratamento e analise dos mesmos através
do programa IBM SPSS Statistics 26 for Windows. No que concerne ao tratamento dos
dados foi necessario converter as variaveis. Em primeiro lugar, codificou-se a variavel
Sexo como “1” para o sexo masculino e “2” para o sexo feminino. Para a variavel
HabilitacGes Literarias atribuiu-se como cotagdo “1” para o “2° Ciclo do Ensino Bésico
(6° ano)”, “2” para “3° Ciclo do Ensino Basico (9° ano)”, “3” para “Ensino Secundario
(12° ano)”, “4” para “Bacharelato”, “5” para “Licenciatura” e “6” para “Mestrado”. A
variavel Vinculo Laboral foi transformada em “1” para “Contrato sem termo”, “2” para
“Contrato a termo certo”, “3” para “Contrato a termo incerto”, “4” para “Contrato a termo
certo empresas temporarias”, “5” para “Prestador de servigos (RV)” e “6” para “Estagio”.

O Tipo de Empresa codificou-se como “1” empresas familiares e “2” empresas
nao familiares. Para a questdo “exerce cargo de chefia?” atribuiu-se o “1” para o sim e o
“2” para o ndo. Por ultimo, para a variavel Categoria da Empresa atribuiu-se “1” para
“Menos do que 5 colaboradores (Nano empresa)”, “2” para “Menos do que 10
colaboradores (Micro empresa)”, “3” para “Menos do que 50 colaboradores (Pequena
empresa)”, “4” para “Menos do que 250 colaboradores (Média empresa)”, “5” para “Mais
do que 250 colaboradores (Grande empresa)* e “6” para “Mais do que 1000 colaboradores
(Mega empresa)”.

Foi necessario proceder-se também as respetivas codificacdes para as escalas
utilizadas em estudo. Para a escala de Regulacdo emocional atribuiu-se “1” para “Quase
Nunca”, “2” para “Algumas vezes”, “3” para “Metade das vezes”, “4” para “Maioria das
vezes” e “5” para “Quase sempre”. Na escala de Influéncia Familiar e na escala de
Desempenho utilizou-se a mesma codificagdo, sendo que o “1” significa “Discordo
Totalmente”, “2” representa “Discordo Parcialmente”, “3” significa “Nao discordo, nem
concordo”, “4” significa “Concordo Parcialmente” e o “5” representa o “Concordo
Totalmente”. Em ultimo, a escala de Satisfagdo foi codificada como “1” para “Muito
Insatisfeito”, “2” para “Bastante Insatisfeito”, “3” para “Algo insatisfeito”, “4” para
“Indiferente”, “5” para “Algo Satisfeito”, “6” para “Bastante Satisfeito” e “7” para

“Muito Satisfeito”.
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Andlise

No que diz respeito a analise de dados, como as escalas utilizadas neste estudo ja
foram utilizadas por outros investigadores ndo foi necessario proceder-se a Analise
Fatorial Exploratoria. Deste modo, realizou-se apenas a Analise Fatorial Confirmatoria
(AFC) para trés dos instrumentos utilizados - Regulacdo emocional, Satisfacdo laboral e
Desempenho. Utilizou-se o programa AMOS for Windows para a realizacdo da AFC.
(Anexo C, E, F, analise 2).

Relativamente & escala de Regulacdo Emocional foi realizada a AFC para o
modelo com seis fatores (acesso limitados as estratégias de regulacdo emocional; ndo
aceitacdo de respostas emocionais; falta de consciéncia emocional; dificuldade no
controlo de impulsos; dificuldade em agir conforme os objetivos; falta de clareza
emocional). Para a escala de Satisfacdo laboral a AFC foi realizada para o0 modelo com
cinco fatores (satisfacdo com o ambiente fisico; satisfacdo com os beneficios; satisfacdo
intrinseca; satisfacdo com a participacdo). Enquanto que para a escala de Desempenho foi
realizada a AFC para 0 modelo com um fator. E de realcar que para realizar-se a AFC foi
necessario calcular-se os seguintes pardmetros: qui-quadrado (x/gl), tucker lewis index
(TLI), goodnessof-fit index (GFI), comparative fit index (CFI) e root mean square error
of approximation (RMSEA).

Foi ainda necessario analisar as restantes qualidades métricas das escalas,
nomeadamente a fiabilidade e a sensibilidade. A respeito da fiabilidade foi necessario
analisar a consisténcia interna das escalas, e para tal, procedeu-se ao célculo do Alpha de
Cronbach, tendo-se por base o valor de a >,70 (Anexo C, E, F analise 1). Em relacéo a
sensibilidade, foi necessério realizar o teste de Normalidade de Kolmogorov-Smirnov
para cada instrumento, sendo que se utilizou sempre o valor base (KS < .05) para afirmar
se a escala seguia ou n&o distribuicdo normal. Juntamente, teve-se em conta os valores de
Assimetria <|3| e Curtose <|7| para compreender se 0s itens estavam dentro dos
parametros estabelecidos (Anexo C, E, F andlise 3).

Relativamente a escala de Influéncia Familiar, € importante ressaltar que, apesar
de se terem realizado a AFC, a consisténcia interna e a normalidade da escala, néo sera
possivel consultar estes dados na sec¢do dos resultados, mas sim nos Anexos,
nomeadamente no Anexo D. Tomou-se esta decisdo porque as qualidades métricas da
escala demonstraram estar parcialmente abaixo dos valores recomendados. E possivel

justificar estes valores uma vez que a escala de influéncia familiar é constituida por trés
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dimens0es, e apenas se utilizou uma dessas dimensdes — influencia familiar. Segundo
Mardco (2014), uma das razGes para as qualidades métricas serem reduzidas deve-se ao
namero baixo de itens (3) que compdem a escala.

Apos verificadas as qualidades métricas das escalas, avangou-se para a estatistica
descritiva das variaveis em estudo. Inicialmente realizou-se a analise para a amostra total,
e de seguida para a amostra de empresas familiares e empresas nao familiares. Esta analise
permitiu perceber a média de respostas dadas pelos participantes.

Por fim, testaram-se as questdes de investigacdo e as hipoteses formuladas. As
questdes de investigacdo tém como objetivo comparar as respostas obtidas para cada
escala consoante o tipo de empresa (empresas familiares vs. empresas ndo familiares).
Para tal, foi necessario inicialmente averiguar o pressuposto de homogeneidade através
do Teste de Levene, e o0 pressuposto da normalidade. Apds verificados 0s pressupostos,
procedeu-se ao teste T- Student para amostras independentes com a finalidade de
compreender quais os resultados obtidos para as questdes em causa. Relativamente as
hipoteses colocadas, apenas foi necessario utilizar a amostra que diz respeito aos
participantes das empresas familiares, uma vez que o objetivo era perceber as diferencas
existentes dentro destas empresas. Para essa finalidade, recorreu-se ao teste de regressdo

linear simples.
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RESULTADOS
Escala de regulacédo emocional

Validade

Andlise Fatorial Confirmatoria

De modo a obter-se a validade da escala de regulacdo emocional, foi necessario
realizar-se uma Analise Fatorial Confirmatéria (AFC).

Realizou-se a AFC as seis dimensdes que constituem a escala (Anexo C, analise
2) com a finalidade de obter os indices de qualidade de ajustamento que diversos autores
(i.e., Mar6co, 2014) consideram aceitaveis ou bons (y*gl < 5; GFI, TLI, CFl > .9;
RMSEA < .1). Na tabela 4 é possivel observar que os parametros TLI, CFl, GFI
apresentam um ajustamento consideravel sofrivel, contudo, de acordo com Maréco
(2014), estes parametros tém tendéncia a aumentar consoante a dimensdo da amostra.
Uma vez que os parametros y*/gl e RMSEA s&o considerados como tendo um ajustamento
bom e aceitavel, pode-se afirmar que o modelo de forma global apresenta indices de
ajustamento adequados.

Tabela 4 - indices de qualidade de ajustamento da escala de regulagio emocional

Modelo x2/gl TLI CFI GFlI RMSEA
Seis fatores 2.07 .82 .84 .738 .078
Fiabilidade

Com o intuito de se obter a consisténcia interna da escala, foi calculado o Alpha
de Cronbach e o seu valor é de .77 (Anexo C, analise 1). Assim, pode-se considerar que
a consisténcia interna do instrumento é boa. A retirada de um dos itens ndo faria diferenca,

uma vez que os valores continuariam idénticos (Anexo C, analise 1).

Sensibilidade

Através do teste de Normalidade de Kolmogorov-Smirnov conclui-se que a escala
de regulagéo emocional ndo segue distribuicdo normal (KS < .05) (Tabela 5).

Relativamente a Assimetria <|3| e Curtose <|7| & possivel concluir que os itens se
encontram dentro dos parametros, a exce¢édo do item 31 e do item 32 (Anexo C, analise
3). Assim, a escala apresenta os pressupostos de sensibilidade, uma vez que nenhum dos

itens violam a normalidade de forma grosseira.
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Tabela 5 - Normalidade da escala Regulagdo Emocional

Kolmogorov-Smirnov

Escala Estatistica Gl Sig. Assimetria Curtose

Regulagdo Emocional 0.132 178 0.000 1.274 1.988

Escala de satisfacéo laboral

Validade

Andlise Fatorial Confirmatoria

De modo a averiguar-se a validade da escala, recorreu-se a AFC. A escala é
composta por cinco fatores: satisfacdo intrinseca, ambiente fisico, supervisdo, beneficios
e participacdo. Deste modo, realizou-se a analise ao modelo com cinco fatores (Anexo E,
analise 2).

Através dos resultados obtidos para cada parametro (Tabela 6) foi possivel

concluir que o modelo apresenta um ajustamento consideravel adequado.

Tabela 6 - indices de qualidade de ajustamento da escala de satisfacéo laboral

Modelo 12/gl TLI CFI GFlI RMSEA
Cinco fatores 2.61 .89 .90 .79 .095
Fiabilidade

O Alpha de Cronbach obtido neste instrumento foi de .96, o que significa que a
sua consisténcia interna pode ser considerada boa (o >.7) (Anexo E, analise 1). A retirada
de um dos itens ndo faria diferenca, uma vez que os valores continuariam idénticos de

qualquer item (Anexo E, analise 1).

Sensibilidade

No que concerne a sensibilidade da escala, através da realizacdo do teste de
Normalidade de Kolmogorov-Smirnov, pode-se concluir que esta ndo apresenta
distribuicdo normal (Tabela 7).

Os itens da escala encontram-se dentro dos parametros estabelecidos, uma vez que
o0s valores obtidos na assimetria sdo menores que <|3| e os valores obtidos na curtose séo
menores que <|7| (Anexo E, analise 3). Deste modo, a escala apresenta 0s pressupostos

de sensibilidade, uma vez que nenhum dos itens violam a normalidade de forma grosseira.
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Tabela 7 - Normalidade da escala Satisfacdo Laboral

Kolmogorov-Smirnov

Escala Estatistica gl Sig. Assimetria Curtose

Satisfacdo Laboral 074 178 .019 -.634 -.131

Escala de desempenho

Validade

Andlise Fatorial Confirmatoria

Para apurar a validade da escala, foi necessario realizar-se uma AFC (Anexo F,
andlise 2). Pode-se observar travées dos resultados obtidos para cada parametro (Tabela
8) e dos valores estipulados por Maréco (2014) que o0 2 apresenta um ajustamento
sofrivel e 0 RMSEA um ajustamento inaceitavel. Por outro lado, o TLI, CFI e GFI
apresentam valores considerados como muito bons.

Os valores x2 e RMSEA demonstram ter uma importancia bastante significativa
na escala. Neste caso em especifico pode-se justificar estes valores devido ao tamanho da
amostra ser considerada pequena e ter sido utilizada a versdo reduzida da escala que é

composta apenas por uma dimensdo que contempla em si apenas quatro itens.

Tabela 8 - indices de qualidade de ajustamento da escala de desempenho

Modelo v2/gl TLI CFlI GFI RMSEA
Um fator 7.44 .89 .97 .96 .19
Fiabilidade

O valor do Alpha de Cronbach para esta escala foi de .86, o que significa que a
sua consisténcia interna pode ser considerada boa (o >.7) (Anexo F, analise 1). A retirada
de um dos itens ndo faria diferenca, uma vez que os valores continuariam idénticos de

qualquer item (Anexo F, analise 1).

Sensibilidade
Realizou-se o teste de Normalidade de Kolmogorov-Smirnov, para averiguar se a
escala apresenta ou ndo normalidade. Através da Tabela 9 € possivel concluir que a escala

néo apresenta distribuigdo normal.
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No que diz respeito a Assimetria <|3| e Curtose <|7| é possivel concluir que os
itens se encontram dentro dos parametros (Anexo F, andlise 3). Deste modo, a escala
apresenta os pressupostos de sensibilidade, uma vez que nenhum dos itens violam a

normalidade de forma grosseira.

Tabela 9 - Normalidade da escala Satisfacdo Laboral

Kolmogorov-Smirnov

Escala Estatistica gl Sig. Assimetria Curtose

Desempenho 246 178 .000 -1.358 2.318

Estatistica descritiva das variaveis em estudo

Amostra Total

Relativamente a escala de regulacdo emocional, é possivel constatar-se que a
média das respostas (M= 2.37; DP=.34) encontra-se ligeiramente abaixo do ponto central
(3), pelo que os participantes apresentam niveis de desregulacdo emocional. Em oposto,
a escala de influéncia familiar obteve uma média de respostas (M = 3.37; DP=.91) acima
do ponto central (3), pelo que existe uma alta influéncia familiar. No que diz respeito a
escala de satisfacdo laboral, a média de respostas obtidas (M= 4.99; DP= 1.24) esta
localizada acima do ponto central (4), podendo afirmar-se que 0s participantes
apresentam niveis de satisfacdo laboral. Por fim, no que concerne ao desempenho (M=
4.61; DP= .48) é possivel observar que as médias das respostas se encontram acima do
ponto central (3), sendo que o0s participantes desta amostra demonstram ter uma percecao

positiva do seu desempenho (Anexo G).

Empresas Familiares

Quando se fala das empresas familiares é possivel observar que, no que diz
respeito a escala de regulacdo emocional, a média de respostas (M=2.34; DP=.31) obtidas
encontra-se ligeiramente abaixo do ponto central (3). Relativamente a escala de influéncia
familiar, a media de respostas obtidas (M= 3.68; DP=.81) esta localizada acima do ponto
central (3). No que diz respeito a escala de satisfacdo laboral obteve-se uma média de
respostas (M= 5.16; DP= 1.40) acima do ponto central (4). Por altimo, a escala de
desempenho apresentou uma media de respostas (M= 4.58; DP= 0.52) acima do ponto
central (3) (Anexo G).
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Empresas ndo familiares

Relativamente aos dados obtidos para as empresas ndo familiares, concluiu-se que
a escala de regulacdo emocional apresentou uma média de respostas (M= 2.40; DP= .37)
abaixo do ponto central (3). Para a escala de satisfacéo laboral, obteve-se uma média de
respostas (M= 4.85; DP= 1.08) acima do ponto central (4). Igualmente, a escala de
desempenho apresentou uma média de respostas (M= 4.63; DP= .45) acima do ponto
central (3) (Anexo G).

Teste de Hipoteses

Questd@o de Investigacdo 1 — Serad que existem diferencas significativas na regulacéo

emocional entre colaboradores de empresas familiares e empresas ndo familiares?

Em primeira instancia, foi necessario verificar os pressupostos de normalidade e
homogeneidade das variancias. No que diz respeito ao pressuposto de normalidade, o
mesmo ja foi testado anteriormente, tendo-se chegado a conclusdo de que a escala de
regulacdo emocional ndo segue distribuicdo normal (KS < 05) (Anexo C, analise 3).
Porém, os valores de assimetria e curtose estdo dentro dos parametros estabelecidos, e
segundo Mar6co (2014) é possivel afirmar que nenhum dos itens viola a normalidade de
forma grosseira. Para a homogeneidade, foi necessario realizar o Teste de Levene, ao qual
verificou-se a existéncia de homogeneidade de variancias (p = .309) (Anexo H)

Apos verificados 0s pressupostos, procedeu-se ao teste T- Student para a

comparacdo de médias (Tabela 10).

Tabela 10 - Teste T- Student para a varidvel regulacdo emocional consoante o tipo de

empresa
Variavel T P Gl Empresas Empresas Nao
Familiares Familiares
Regulacdo Emocional -.986 .326 176 2.34 2.39

Atraves da Tabela 10 é possivel observar que ndo existe diferencas significativas
nos fatores de regulacdo emocional entre empresas familiares e empresas ndo familiares
(t (176) = - .986; p=.326 > o= .05).
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Questao de investigagdo 2 - Sera que existem diferencas significativas na satisfacao dos

colaboradores de empresas familiares e empresas nao familiares?

Ap0s verificar-se os pressupostos de normalidade (p=.019) e homogeneidade (p
= .001), foi necessario recorrer-se ao teste T-Student com correcdo de Welch, uma vez
que ndo existia homogeneidade de variancias. Apés validados os pressupostos, realizou-

se 0 teste T- Student para a comparagdo de médias (Anexo H).

Tabela 11 - Teste T- Student para a varidvel satisfacdo consoante o tipo de empresa

Variavel T P Gl Empresas Empresas Nao
Familiares Familiares
Satisfacdo Laboral 1.66 .099 176 5.16 4.85

Conclui-se que existem diferencas significativas na satisfacdo dos colaboradores
entre as empresas familiares e empresas ndo familiares (t (176) = 1.66; p=.099> o= .05).
Sendo que colaboradores de empresas familiares apresentaram niveis mais elevados de

satisfacdo quando comparados com as empresas ndo familiares (Tabela 11).

Questdo de investigacdo 3 - Sera que existem diferencas significativas no desempenho

dos colaboradores de empresas familiares e empresas nao familiares?

Com a finalidade de responder a terceira questdo de investigacdo realizou-se o
teste T- Student para a comparacao de médias, ap6s terem sido verificados 0s pressupostos
de normalidade e homogeneidade (p = .400), através do teste de Levene (Maréco, 2014)
(Anexo H).

Tabela 12 - Teste T- Student para a variavel desempenho consoante o tipo de empresa

Variavel T P Gl Empresas Empresas Nao
Familiares Familiares
Desempenho -.711 .478 176 4.58 4.63

Com base na Tabela 12, pode-se constatar que nédo existe diferencas significativas
no desempenho dos colaboradores entre empresas familiares e empresas nao familiares
(t (176) = - .711; p= .478 > a=.05).
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Questao de Investigacdo 4 — Nas empresas familiares, sera que existem diferencas
significativas na regulacado emocional dos colaboradores consoante o grau de influéncia

familiar existente na empresa?

Posteriormente a terem sido verificados os pressupostos de normalidade e
homogeneidade (p= .375) através do teste de Levene, realizou-se o teste T- Student para

a comparacgdo de médias (Anexo H).

Tabela 13 - Teste T- Student para a variavel regulacdo emocional consoante a influenciar familiar

Variavel T P Gl Alta Influéncia Baixa Influéncia
Familiar Familiar
Regulacdo Emocional -.250 .803 78 2.33 2.35

Constatou-se que ndo existem diferencas significativas nos fatores de regulacéo
emocional consoante o grau de influéncia familiar (t (78) = - .250; p= .803 > a= .05)
(Tabela 13).

Questdo de investigacdo 5 — Nas empresas familiares, sera que existem diferencas
significativas na satisfacdo dos colaboradores consoante o grau de influéncia familiar

existente na empresa?

Ap0s verificar-se os pressupostos de normalidade (p=.019) e homogeneidade (p
=.002), foi necessario recorrer-se ao teste T-Student com corre¢do de Welch, uma vez
que ndo existia homogeneidade de variancias. Apés validados os pressupostos, realizou-

se 0 teste T- Student para a comparagdo de médias (Anexo H).

Tabela 14 - Teste T- Student para a variavel satisfacdo consoante a influenciar familiar

Variavel T P Gl Alta Influéncia Baixa Influéncia
Familiar Familiar
Satisfacdo Laboral -3.967 .000 78 5.79 4.64

Conclui-se que existem diferencas significativas na satisfacdo dos colaboradores
consoante o grau de influéncia familiar (¢t (78) = - 3.967; p=.000 < a= .05). Ou seja, 0s
resultados obtidos demonstram que quanto maior for a influéncia familiar, maior sera a

satisfacdo dos colaboradores (Tabela 14).
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Questao de investigacdo 6 — Nas empresas familiares, serd que existem diferencas
significativas no desempenho dos colaboradores consoante o grau de influéncia familiar

existente na empresa?

Com o objetivo de responder a sexta questdo de investigacao realizou-se o teste
T- Student para a comparacao de médias, apds terem sido verificados os pressupostos de

normalidade e homogeneidade (p = .801), através do teste de Levene (Marbco, 2014).

Tabela 15 - Teste T- Student para a variavel desempenho consoante a influenciar

familiar
Variavel T P Gl Alta Influéncia Baixa Influéncia
Familiar Familiar
Desempenho -.507 .614 78 4.61 4.55

Através da Tabela 15 é possivel observar que néo existe diferencas significativas
no desempenho dos colaboradores consoante o grau de influéncia familiar (t (78) = - .507;
p=.614 > o= .05).

Hipdtese 1: Existe uma relacéo positiva entre os fatores de regulacdo emocional e a

satisfacéo laboral nas empresas familiares.

De modo a testar a primeira hipotese realizou-se uma regressao linear simples
(Anexo H)

Tabela 16 - Regressdo linear simples para as variaveis de regulacdo emocional e
satisfacdo laboral

Variavel Preditora  Variavel Critério  R? F B t p

Regulacdo Emocional  Satisfacdo Laboral .050 4.06 -.22 -2.02 <05

Através da Tabela 16 é possivel afirmar que os resultados obtidos demonstram
que a regulacdo emocional tem um impacto positivo e significativo na satisfacdo laboral
dos colaboradores (F(; ;)= 4.06; t = - 2.02; p= - .22; R? = .050; p <.05). Desta forma, a
variavel preditora (regulacdo emocional) explica 5% da variabilidade da variavel critério

(satisfacdo laboral). Assim, a primeira hipotese foi corroborada.
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Hipdtese 2: Existe uma relacéo positiva entre os fatores de regulacdo emocional e o

desempenho dos colaboradores nas empresas familiares.

Com a finalidade de testar a hip6tese supracitada, realizou-se uma regressdo linear
simples (Anexo H)

Tabela 17 - Regressao linear simples para as varidveis de regulagdo emocional e

desempenho
Variavel Preditora Variavel Critério R? F B t p
Regulagdo Emocional Desempenho 049 398 22 -199 <.05

Com base nos resultados obtidos é possivel concluir que a regulacdo emocional
influéncia de forma significativa e positiva o desempenho dos colaboradores (F(; 7g)=
3,98; t = - 1.99; B=.220; R? = .049: p < 0.05) (Tabela 17). Constatou-se que a variavel
preditora (regulacdo emocional) explica 4.9% da variabilidade da variavel critério

(desempenho). Deste modo, é possivel afirmar que a segunda hipétese foi corroborada.
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DISCUSSAO

Numa primeira instancia, o presente estudo tinha como objetivo compreender se
existiam diferencas significativas na regulacdo emocional, na satisfacdo laboral e no
desempenho dos colaboradores consoante o tipo de empresa (empresas familiares vs.
empresas ndo familiares). Numa segunda fase, no contexto especifico das empresas
familiares, pretendeu-se compreender se existem diferencas na regulacdo emocional
consoante o grau de influéncia familiar (maior vs. menor), pretendeu-se, ainda,
compreender se a regulacdo emocional tem influéncia na satisfacdo laboral e no
desempenho dos colaboradores.

Com a finalidade de responder a primeira questdo exploratdria foi necessario
recorrer a analise comparativa entre empresas familiares e empresas ndo familiares. A
primeira questdo de investigacdo procura explorar a existéncia de diferencas
significativas na regulagdo emocional dos colaborares nas empresas familiares quando
comparados com colaboradores de empresas ndo familiares. Apesar de existir pouca
literatura sobre a importancia da regulacdo emocional dos colaboradores nas
organizac0es, é sabido que as empresas familiares apresentam diferencas das empresas
ndo familiares em inUmeros aspetos, sendo que uma das suas principais caracteristicas
estd relacionada com a predominancia das emoc@es e sentimentos (Macedo, 2002).
Também é de conhecimento que a regulacdo emocional estd intimamente ligada as
emoc0Oes, nomeadamente com a aceitacdo (Gratz & Roemer, 2004) e com a prevengao
das mesmas (Thompson,1991). Assim, era espectavel que os resultados demonstrassem
que existe diferencas na regulacdo emocional dos colaboradores consoante o tipo de
empresa, porém, 0 mesmo nao se constatou. Os resultados demonstram que ndo existem
diferencas significativas na regulagdo emocional dos colaboradores de empresas
familiares e empresas ndo familiares. Uma das possiveis justificacdes esta relacionada
com o facto de os colaboradores das empresas familiares na amostra em estudo estarem
na empresa ha mais anos do que os colaboradores das empresas ndo familiares. Isto
podera ser indicativo de que 0s sujeitos conseguiram arranjar mecanismos para lidar com
as suas emocoes (i.e., supressao de emocdes), e por isso apresentarem maiores niveis de
regulacdo emocional. Uma segunda justificacdo, esta relacionada com a idade e com o
género dos participantes. Na caracteriza¢ao da amostra das empresas familiares percebeu-
se que houve mais mulheres (59) do que homens (21) a participar no estudo, e que a idade

dos participantes era maioritariamente entre os 20 e 30 anos. Segundo, Nolen-Hoeksema
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e Aldao (2011) as mulheres demonstraram ter um maior nimero de estratégias
comparativamente com os homens, e 0s jovens (20 — 30 anos) utilizam mais estratégias
do que os sujeitos mais velhos.

Relativamente a segunda questdo exploratdria, procurou-se perceber se existem
diferencas significativas na satisfacdo dos colaboradores de empresas familiares e nédo
familiares. Apesar de ser escassa a informacao que existe sobre a satisfagdo laboral no
contexto de empresas familiares, em 2018 foi levado a cabo um estudo por Pimentel com
0 intuito de perceber se existiam diferencas significativas na satisfacdo dos colaboradores
consoante o tipo de empresa. O autor concluiu que ndo existiam diferencas significativas
na satisfacdo dos colaboradores. Contrariamente aos resultados obtidos por Pimentel
(2018), no presente estudo concluiu-se que existem diferencas significativas nos
colaboradores das empresas familiares quando comparados com os colaboradores de
empresas ndo familiares. Um dos argumentos possiveis, depreende-se com a maior
facilidade que os colaboradores poderédo ter em criar lacos e sentimentos de pertenca a
empresa quando inseridos em “micro” empresas. Tendo em conta que a maioria da
amostra obtida trabalha numa “micro” empresa, ¢ possivel utilizar este argumento como
sustento para os resultados obtidos. Em segundo lugar, as empresas familiares sdo
orientadas para o valor interno e propiciam a existéncia de um ambiente de compartilha
(Alderson, 2011), e por isso, tém tendéncia a importar-se mais com o bem-estar dos
colaboradores em comparacdo com as empresas nao familiares, e isso promove a
satisfacdo laboral (Azoury et al., 2013). Por Gltimo, as empresas familiares tém como
finalidade criar relacionamentos fortes e estaveis com os seus clientes (Pimentel, 2016),
e por isso, os colaboradores necessitem de estar mais envolvidos nos processos,
proporcionando uma maior satisfacao laboral.

A terceira questdo exploratoria pretende perceber se existem diferencas
significativas no desempenho dos colaboradores consoante o tipo de empresa. Apesar de
a Unica literatura existente incidir sobre o desempenho financeiro das empresas familiares
e, por isso, ndo existir sustento tedrico suficiente que permitisse deduzir os resultados que
se poderia obter, era esperado que existissem diferencgas significativas no desempenho
dos colaboradores de empresas familiares comparativamente com o desempenho dos
colaboradores de empresas ndo familiares, uma vez que a literatura menciona a existéncia
de atributos unicos nas empresas familiares (i.e., confianca, altruismo, compromisso,
cultura) que podem proporcionar indices de maior desempenho nos colaboradores (Lee,
2004).
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Contudo, através dos resultados obtidos verificou-se que nao existem diferencas
significativas no desempenho entre colaboradores de empresas familiares e colaboradores
de empresas ndo familiares. Em primeiro lugar, uma das possiveis razdes para ndo existir
diferencas pode estar relacionado com o facto de o desempenho ndo estar intimamente
ligado a confianca, ao compromisso e a cultura como Lee (2004) mencionou. Sendo que
se 0 desempenho néo estiver ligado a nenhum desses fatores, entdo nao fara sentido existir
diferencas significativas devido ao tipo de empresa, mas sim devido a outros fatores. Por
exemplo, a capacidade dos sujeitos para resolver os problemas de forma criativa, a reacdo
do sujeito face as incertezas e a capacidade do mesmo para se adaptar a nivel interpessoal,
cultural e fisico (Pulakos et al, 2000). Estes fatores e os demais podem estar intimamente
ligados com os resultados que se obteve, e ndo diretamente relacionado com a empresa
ser de cariz familiar ou ndo familiar. Por fim, ndo foi possivel conhecer a realidade das
empresas em estudo, e por isso, ndo € possivel aferir de forma exata o porqué de nédo
existir diferencas no desempenho entre os dois tipos de empresas.

No que diz respeito ao contexto especifico das empresas familiares, a quarta
questdo exploratoria que tinha como finalidade compreender se existiam diferencas
significativas na regulacdo emocional perante uma maior ou menor influéncia familiar na
empresa. Os resultados obtidos indicam que ndo existe diferengas significativas na
regulacdo emocional consoante o grau de influéncia familiar. Como é sabido, a regulacédo
emocional permite ao sujeito lidar com as emocdes do seu dia-a-dia de uma forma mais
correta. Um sujeito que apresente elevados niveis de regulacdo emocional tem a
capacidade de compreender e aceitar as suas emog0es, permitindo controlar os seus
comportamentos e, consequentemente, corresponder as exigéncias situacionais (Gratz &
Roemer, 2004). Por outro lado, é esperado que a influéncia familiar tenha um maior
impacto na empresa em si e ndo tanto nos colaboradores da empresa que ndo fazem parte
do nucleo familiar, uma vez que esté relacionada com a participacdo que a familia tem na
administracdo da empresa (Klein et al. 2005). Apesar de n&o existir literatura que cruze
estas duas varidveis, seria espectavel que os niveis de regulacdo emocional fossem
maiores quanto maior fosse a influéncia familiar. No estudo em causa ndo se obteve essas
conclusdes, possivelmente porque a influéncia familiar poderd afetar de forma mais
notdria os niveis de regulacdo emocional dos colaboradores que sdo membros da familia.
Uma vez que, devem sentir de forma mais direta a influéncia que os membros familiares
exercem sobre si, do que os colaboradores que trabalham na empresa, mas que ndo fazem

parte do nucleo familiar. Outra justificacdo valida, é que a escala que foi aplicada aos
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participantes sobre a influéncia familiar apresenta trés perguntas que estédo direcionados
para a influéncia que os participantes sentem que a familia tem na empresa, nos negocios
e nos valores partilhados. Sendo que ndo existe nenhuma pergunta na escala que pretenda
avaliar se a influéncia familiar afeta ou ndo as emocdes dos colaboradores.

Relativamente a quinta questdo exploratoria, foi possivel concluir que existem
diferengas significativas na satisfacdo dos colaboradores consoante o grau de influéncia
familiar. Segundo a literatura, as empresas familiares tém um forte sentido para o valor
interno (Alderson, 2011), demonstram preocupar-se nao sé com os fatores financeiros,
mas também com os fatores socioemocionais (Gémez-Mejia et al., 2007), e por isso,
preocupam-se sobretudo com o bem-estar dos seus colaboradores (Astrachan &
Jaskiewicz, 2008). Para além do mais, a influéncia familiar é frequentemente associada a
sentimentos de seguranca, confianca e estabilidade o que esta associado a maiores niveis
de satisfacdo laboral (Hauswald et al., 2015). Apesar de ndo existir literatura que
correlacione estas duas variaveis, torna-se expectavel que quanto maior for a influéncia
familiar, maior sera a satisfacdo dos colaboradores. Uma vez que quanto mais presente a
familia estiver, maior sera o enfoque dado as caracteristicas anteriores (i.e., bem-estar), e
por isso, 0s niveis de satisfacdo também serdo mais elevados.

Em contrapartida, na sexta questdo exploratéria concluiu-se que ndo existem
diferengas significativas no desempenho dos colaboradores consoante o grau de
influéncia familiar. Craig et al., (2014) através de um estudo concluiram que a influéncia
familiar estd intimamente relacionada com a cultura da empresa, sendo esta uma das
possiveis justificacbes para os resultados obtidos. Por norma, a cultura das empresas
familiares estd intimamente ligada aos valores adquiridos no seio familiar, e por isso, é
expectavel que a influéncia familiar ndo tenha impacto direto no desempenho dos
colaboradores, mas sim noutros fatores (e.g., satisfacao laboral).

No que diz respeito as hipoteses, pretendeu-se testar se existe uma relacdo positiva
entre os niveis de regulacdo emocional e a satisfacdo laboral (hipotese 1) e se existe uma
relacdo positiva entre os niveis de regulacdo emocional e o desempenho do colaborador
(hipdtese 2). Através dos resultados foi possivel concluir que, tanto a satisfacdo laboral
como o desempenho, apresentam uma relacdo positiva e significativa com a regulacéo
emocional. Estes resultados véo ao encontro de estudos realizados anteriormente, como
0 estudo de Coté e Morgan (2002), onde concluiram que existe uma relacdo negativa entre
a supressédo de emocdes negativas e a satisfacdo laboral e o desempenho, e que existe uma

relacdo positiva entre a amplificacdo de emocgdes positivas e a satisfacdo laboral e o
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desempenho. Ou seja, determinados mecanismos da regulacdo emocional (i.e.,
amplificagdo das emog0es) tém efeitos positivos no bem-estar dos colaboradores (i.e.,
satisfagdo e desempenho) (C6té & Morgan, 2002). Morris e Feldman (1996) citado por
Cote e Morgan (2002), através de autorrelatos dos colaboradores concluiram que a
dissonancia emocional esta relacionada com baixo engagement, baixa satisfacdo laboral
e menores niveis de desempenho. Outro estudo que demonstra ser pertinente, é o estudo
levado a cabo por Kammeyer-Mueller et al. (2013) onde concluiram que a presenca de
emoc0es positivas esta relacionada com a satisfacdo laboral, enquanto que a presenca de
emocOes negativas esta correlacionada com a insatisfacdo laboral. Em suma, diversos
estudos (e.g., Schlett & Ziegler, 2014) demonstram que a satisfacéo laboral € influenciada
pelas emocBes sentidas, e por isso, quanto mais altos forem os niveis de regulagdo
emocional maior seré a satisfacdo laboral. Sabe-se ainda que, a satisfacdo laboral esta
relacionada com o desempenho dos colaboradores, ou seja, colaboradores que se
encontram satisfeitos com as funcdes que desempenham, tém tendéncia para ser mais
produtivos e, simultaneamente, apresentarem niveis mais elevados de satisfacdo laboral
(Judge et al., 2001b).
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LIMITACOES DO ESTUDO E SUGESTOR PARA ESTUDOS FUTUROS

Como todos os estudos, o presente trabalho apresenta limitagcdes que devem ser
tidas em conta futuramente. A primeira limitacdo estd relacionada com o tipo de
amostragem utilizado. A amostragem ndo probabilistica por conveniéncia apresenta
algumas vantagens, como por exemplo a facil aplicacdo e o baixo custo, porém também
apresenta algumas desvantagens, como a impossibilidade de generalizar os resultados
com precisdo, uma vez que a amostra podera nao ser representativa da populagédo (Hill &
Hill, 2016).

Hill e Hill (2016), mencionam que, questionarios que apresentem perguntas
fechadas e de resposta obrigatdria podem conduzir a respostas simplistas. Juntamente,
como o questionario foi aplicado em um Unico momento pode ter resultados que nédo
correspondam de forma exata a realidade vivida dentro da empresa, isto €, no momento
em que os participantes responderam aos questionarios podem ter tido em conta apenas a
situacdo atual que estdo a vivenciar dentro da empresa. Por isso, seria pertinente em
estudos futuros aplicar-se 0 mesmo questionario em dois momentos diferentes para
compreender se existe alteracGes nos niveis de regulacdo emocional por exemplo.

Outra limitacdo diz respeito a incapacidade de identificar quantas organizacGes
estavam presentes no estudo, uma vez que ao longo do questionario ndo havia nenhuma
questdo onde fosse perguntado qual o nome da empresa. Isto demonstra ser uma
limitacdo, uma vez que podera ter influenciado os resultados obtidos, dado que a realidade
vivida deveré ser idéntica para os sujeitos que fazem parte da mesma empresa. Para além
do mais, ndo foi possivel controlar os participantes que sdo colaboradores da empresa e
membros da familia e os participantes que sdo apenas colaboradores. A participacdo de
membros da familia no presente estudo podera ter contaminado os resultados,
principalmente o0s resultados obtidos na regulacdo emocional, uma vez que
provavelmente membros da familia ndo apresentam os mesmos niveis de regulacdo
emocional comparado com outros colaboradores.

A escala de regulacdo emocional aplicada no presente estudo apresenta um
numero elevado de itens e itens muito idénticos (e.g., “quando estou em baixo, sinto-me
fora de controlo” ou “quando estou em baixo, fico fora de controlo”). Deste modo, é
possivel apontar esta escala como uma possivel limitacdo, uma vez que os participantes
a determinado momento podem ter respondido de forma aleatdria as questdes, o que

podera ter enviesado os resultados.
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A Ultima limitac&o identificada diz respeito ao enviesamento das respostas dadas
ao questionario. As emocGes na maioria das vezes sdo um tema considerado vulneravel,
dado que muitas vezes os participantes precisam de fazer retrospetivas sobre as suas
emocOes em diversos momentos. E por isso, € possivel que as respostas dadas pelos
participantes ao questionario da regulacdo emocional ndo representem de forma exata a
realidade devido a desejabilidade social.

Relativamente a sugestdes para estudos futuros, seria pertinente em primeiro lugar
desenvolver um estudo com o intuito de compreender quais sdo os fatores que podem
influenciar no desempenho e na satisfacdo laboral em contexto de empresas familiares.
No presente estudo, uma das dificuldades sentidas diz respeito a falta de informacao
relativamente aos fatores que influenciam uma maior ou menor satisfacdo laboral e
desempenho dos colaborados nas empresas familiares. VVarios estudos debrucam-se sobre
estas duas varidveis, mas em contexto de empresas ndo familiares, e provavelmente os
fatores serdo diferentes consoante o tipo de empresa. Em segundo lugar, faria sentido
levar a cabo um estudo que permitisse perceber se uma menor ou maior influéncia
familiar afeta os niveis de regulacdo emocional em colaboradores membros da familia.
Seria importante desenvolver um estudo apenas com membros da familia para
compreender algumas questdes que estdo por se descobrir, como por exemplo a referida
anteriormente. Por ultimo, é sabido que existe diversos mecanismos que permitem
melhorar a regulacdo emocional, contudo quando o tema sdo as organizacdes a maioria
dos estudos empiricos foca-se essencialmente na inteligéncia emocional e no trabalho
emocional. Seria interessente desenvolver um estudo com a finalidade de compreender
quais sédo os mecanismos da regulacdo emocional que permitem que a satisfacdo laboral

e 0 desempenho sejam mais elevados.
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IMPLICACOES PRATICAS E TEORICAS

O presente estudo contribui de forma significativa para a literatura uma vez que
ndo existem estudos sobre a regulacdo emocional em contexto empresarial. Tal como
mencionado anteriormente, o estudo sobre a regulacdo emocional é de extrema
importancia dado que, no contexto empresarial existe uma predominéncia de interacfes
sociais e de comunicacOes e para que estas possam acontecer de forma equilibrada e
positiva é necessario que 0s sujeitos se encontram emocionalmente regulados (Beal &
Trougakos, 2013). Outro fator relevante para as empresas prende-se com o facto de os
colaboradores regularem as suas emocdes com a finalidade de alcangarem os objetivos
delineados (C6té et al., 2013). Para além do mais, os resultados obtidos no presente estudo
demonstram que a regulacdo emocional tem um efeito positivo no desempenho e
satisfacdo dos colaboradores. Assim, este estudo apresenta uma grande importancia tanto
a nivel tedrico como pratico. A nivel tedrico, devido ao tema ser pouco explorado, permite
que tanto estudantes académicos como sujeitos interessados pela area figuem com novos
conhecimentos acerca do impacto que a regulacdo emocional tem tanto nos colaboradores
como na propria empresa. A nivel pratico, permite que as empresas tenham conhecimento
que existe outro variavel que tem impacto no colaborador e que é necessario ter em
atencdo a mesma para que seja possivel alcancar os objetivos delineados.

Como ¢ sabido as empresas familiares apresentam caracteristicas diferenciadoras
guando comparadas com as empresas ndo familiares. Com este estudo foi possivel
concluir que a variavel satisfacdo também ¢é diferenciadora nas empresas familiares,
sendo que os colaboradores de empresas familiares sentem-se mais satisfeitos quando
comparados com colaboradores de empresas nao familiares.

No contexto especifico das empresas familiares, a influéncia familiar tem um
impacto significativo nas mesmas, uma vez que quando mal aplicada pode trazer
repercussdes negativas para as empresas. Neste sentido, os resultados obtidos
demonstraram que a influéncia familiar ndo tem impacto na regulacdo emocional e no
desempenho, mas que tem impacto na satisfacdo laboral. A partir do momento que é de
conhecimento que esta variavel influéncia a satisfacdo laboral dos colaboradores, as
organizacOes conseguem intervir na mesma com a finalidade de aumentar os niveis de

satisfag&o.
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CONCLUSAO

O presente estudo contribui para o desenvolvimento da literatura sobre a regulagéo
emocional em empresas familiares. Os dados recolhidos e os resultados pretendem
melhorar o conhecimento neste campo pouco explorado.

Segundo os resultados que foram obtidos, podemos concluir que os niveis de
regulagdo emocional dos colaboradores de empresas familiares e ndo familiares nao
demonstram apresentar diferencas significativas. Similarmente, verificou-se que os niveis
de regulacdo emocional dos colaboradores ndo se alteram consoante a influéncia familiar.

Relativamente a satisfacdo laboral, concluiu-se que a mesma é mais elevada nas
empresas familiares e mais elevada quando a influéncia familiar € maior. Em oposto, o
desempenho dos colaboradores ndo difere consoante o tipo de empresa ou consoante o
grau de influéncia familiar. Acredita-se que existam outros fatores inexplorados que
fagcam com que o desempenho possa ser significativamente diferente consoante o tipo de
empresa.

Por fim, foi possivel concluir que a regulacdo emocional apresenta uma relacéo
positiva tanto com a satisfacdo laboral, como com desempenho dos colaboradores de
empresas familiares.

Este estudo pretende ser um impulso para novas pesquisas sobre a regulacéo
emocional em empresas familiares. Até aos dias de hoje esta varidvel demonstra ser pouco
estudada quando se fala do mundo empresarial, e por isso, € necessario que exista mais
investigacOes para descobrir outras informagdes que serdo sempre relevantes no mundo

empresarial.
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Anexo A — Questionario

Questionario

ISPA

INSTITUTO UNIVERSITARIO

CIENCIAS PSICOLOGICAS, SOCIAIS E DA VIDA

Bem-vindo (a)

Enquanto estudante do Mestrado em Psicologia Social e das Organizac¢6es no ISPA - Instituto
Universitério de Ciéncias Psicoldgicas, Sociais e da Vida - procuro com este trabalho, estudar
a regulacdo emocional nas empresas.

Deste modo, se neste momento se encontra a trabalhar, € residente em Portugal e maior de
idade peco a sua colaboracédo neste estudo respondendo com a maior sinceridade e
espontaneidade as questdes que lhe serdo colocadas. O questionario é constituido por 7
secgoes.

A sua participacdo € voluntaria, podendo cessé-la a qualquer momento, por qualquer motivo,
sem qualquer prejuizo.

Saliento que os dados recolhidos seréo tratados de modo confidencial e utilizados
exclusivamente no ambito académico.

Em caso de davida por favor remeta para: 24433@alunos.ispa.pt. Terei todo o gosto em
fornecer os esclarecimentos adicionais que considerar necessarios.

Agradeco a sua colaboracéo.

Ana Pereira.
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SECCAO 11

1. Idade:

2. Sexo:
[ ] Feminino
[ ] Masculino

3. Habilitagbes Literarias:

Oododooa

1° Ciclo do Ensino Basico (4°Ano)
2° Ciclo do Ensino Basico (6°Ano)
3° Ciclo do Ensino Basico (9°Ano)
Ensino Secundario

Bacharelato

Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

4. Atualmente, trabalha numa empresa do tipo:
[ ] Familiar

[]

Nao familiar

5. Tamanho da empresa:

Luodod

Menos de 5 colaboradores ("nano™ empresa)
Menos de 10 colaboradores (micro empresa)
Menos de 50 colaboradores (pequena empresa)
Menos de 250 colaboradores (média empresa)
Mais de 250 colaboradores (grande empresa)
Mais de 1000 colaboradores (mega empresa)

6. Tipo de vinculo contratual:

Luodod

Contrato Sem Termo (efetivo)
Contrato a Termo Certo (a prazo)

Contrato a Termo Incerto

Contrato a termo certo por empresa de trabalho temporario (ETT)
Prestacé@o de Servicos (recibos verdes)

Estagio
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Escala de Dificuldades de Regulagdo Emocional (DERS)

7. Exerce cargo de chefia ou supervisao:
[ ] Sim
[ ] Néo

8. Ha& quanto tempo trabalha na sua empresa? Por favor, indique o nimero de anos

ou meses (ex. 1 ano/ 1 més).

SECCAO 111

Por favor indique com que frequéncias as seguintes afirmac6es se aplicam a si assinalando

0 numero corresponde a sua resposta, utilizando a escala de 1 a 5 que se segue.

Atencdo que ndo existem respostas certas nem erradas.

Quase nunca Algumas Metade das A maioria Quase
vezes vezes das vezes sempre
1 2 3 4 5

1. Percebo com clareza 0s meus sentimentos. 1 3 5

2. Presto atengdo a como me sinto. 1 3 5

3. Vivo as minhas emogbes como| 1 3 5
avassaladoras e fora do controlo.

4. Nao tenho nenhuma ideia de como me 1 3 5
sinto.

5. Tenho dificuldade em atribuir um sentido 1 3 5
a0s meus sentimentos.

6. Estou atento aos meus sentimentos. 1 3 5

7. Sei exatamente como me estou a sentir. 1 3 5

8. Interesso-me com aquilo que estou a| 1 3 5
sentir.

9. Estou confuso sobre como me sinto. 1 3 5

10. Quando estou em baixo, apercebo-me das | 1 3 5
minhas emocoes.

11. Quando estou em baixo, fico zangado | 1 3 5
comigo préprio por me sentir assim.
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12.

Quando estou em baixo, fico embaracado
por me sentir assim.

13.

Quando estou em baixo, tenho dificuldade
em realizar tarefas.

14.

Quando estou em baixo, fico fora de
controlo.

15.

Quando estou em baixo, penso que me
VOU sentir assim por muito tempo.

16.

Quando estou em baixo, penso que vou
acabar por me sentir muito deprimido.

17.

Quando estou em baixo, acredito que os
meus sentimentos sdo validos e
importantes.

18.

Quando estou em baixo, tenho dificuldade
em concentrar-me noutras coisas.

19.

Quando estou em baixo, sinto-me fora de
controlo.

20.

Quando estou em baixo, continuo a
conseguir fazer as coisas.

21.

Quando estou em baixo, sinto-me
envergonhado de mim préprio por me
sentir assim.

22.

Quando estou em baixo, sei que vou
conseguir encontrar uma maneira de me
sentir melhor.

23.

Quando estou em baixo, sinto que sou
fraco.

24,

Quando estou em baixo, sinto que consigo
manter o controlo dos  meus
comportamentos.

25.

Quando estou em baixo, sinto-me culpado
por me sentir assim.

26.

Quando estou em baixo, tenho
dificuldades em concentrar-me.

27.

Quando estou em baixo, tenho dificuldade
em controlar 0s meus comportamentos.

28.

Quando estou em baixo, acho que ndo ha
nada que eu possa fazer para me sentir
melhor.

29.

Quando estou em baixo, fico irritado
comigo proprio por me sentir assim.

30.

Quando estou em baixo, comego a sentir-
me muito mal comigo proprio.

31.

Quando estou em baixo, acho que a Unica
coisa que eu posso fazer é afundar-me
nesse estado.

32.

Quando estou em baixo, eu perco o
controlo dos meus comportamentos.
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33. Quando estou em baixo, tenho dificuldade | 1 2 3 4 5
em pensar noutra coisa qualquer.

34. Quando estou em baixo, dedico algum | 1 2 3 4 5
tempo a perceber aquilo que realmente
estou a sentir.

35. Quando estou em baixo, demoro muito | 1 2 3 4 5
tempo até me sentir melhor.
36. Quando estou em baixo, as minhas | 1 2 3 4 5

emocOes parecem avassaladoras.

SECCAO IV

Appendix A. The F-PEC Scale.

Por favor, classifique, em grau de concordancia, as seguintes afirmacoes.

Discordo Discordo Né&o concordo Concordo Concordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
1 2 3 4 5
1. A familiatem influéncia naempresaenos | 1 2 3 4 5
negdécios.
2. Os membros da familia partilham valores | 1 2 3 4 5
semelhantes.
3. A familia e a empresa partilham valores | 1 2 3 4 5
semelhantes.
SECCAO V

Questionario sobre Satisfacdo laboral
Por favor indique, de acordo com a sua opinido pessoal, até que ponto se sente, ou néo,

satisfeito (a) com as diversas caracteristicas do trabalho.

Muito Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muito
insatisfeito insatisfeito insatisfeito satisfeito Satisfeito Satisfeito
1 2 3 4 5 6 7
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Satisfacdo que o trabalho produz por si
mesmo.

As oportunidades oferecidas pelo seu
trabalho para realizar tarefas em que se
destaca.

As oportunidades oferecidas pelo seu
trabalho para realizar tarefas que gosta.

O salario que recebe.

Os objetivos, metas e indices de producao
que deve alcancar.

A limpeza, higiene e saude do seu local de
trabalho.

O ambiente fisico e o espago de que dispde
no seu local de trabalho.

A iluminagé&o do seu local de trabalho.

A ventilagdo do seu local de trabalho.

10.

A temperatura do seu local de trabalho.

11.

As oportunidades de formagédo oferecidas
pela instituicdo/empresa.

12.

As  oportunidades de  progressdo
profissional.

13.

As relagbes pessoais com 0S Seus
superiores hierarquicos.

14.

A supervisdo recebida.

15.

A proximidade e a frequéncia com que é
supervisionado.

16.

A forma como 0s seus superiores avaliam
as suas tarefas.

17.

A “igualdade” e a “justica” no tratamento
que recebe da sua instituicdo/empresa.

18.

O apoio que recebe dos seus superiores
hierarquicos.

19.

A capacidade de decidir autonomamente
aspetos relativos ao seu trabalho.

20.

A sua participacdo nas decisdes do seu
departamento ou secgéo.

21.

A sua participacdo nas decisdes do seu
grupo  de  trabalho  relativas a
instituicdo/empresa.

22.

O grau em que a sua instituicdo/empresa
cumpre a legislacéo laboral.

23.

A forma como se realiza a negociacao
relativa a aspetos laborais na sua
instituicAo/empresa.
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SECCAO VI

Questionario sobre desempenho no trabalho

Por favor indique, de acordo com a sua opinido pessoal, até que ponto concorda com cada

afirmacéo acerca do seu desempenho.

Por favor, classifique, em grau de concordancia, as seguintes afirmacoes.

Discordo Discordo Né&o concordo Concordo Concordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
1 2 3 4 5
1. Realizo adequadamente as tarefas que me | 1 2 3 4
estdo destinadas.

2. Independentemente das circunstancias, | 1 2 3 4
tenho produzido trabalho de elevada
qualidade.

3. Atinjo os niveis de desempenho | 1 2 3 4
requeridos para a minha funcéo.

4. Desempenho sempre as tarefasquemesdo | 1 2 3 4
atribuidas.

Obrigado pela sua participacao
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Anexo B — Estatistica Descritiva Da Amostra

Variavel Sexo

Erro padréo da

Sexo N Média Erro Desvio média
masculino 40 1,4750 ,50574 ,07996
feminino 138 1,5725 ,49652 ,04227
Habilitacdes Literarias
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Valido 2° ciclo (6 ° ano) 3 1,7 1,7 1,7
3¢ ciclo (9° ano) 7 3,9 3,9 5,6
Ensino Secundario 66 37,1 37,1 42,7
Barchelato 7 3,9 3,9 46,6
Licenciatura 68 38,2 38,2 84,8
Mestrado 27 15,2 15,2 100,0
Total 178 100,0 100,0
Dimensao da Empresa
Porcentagem Porcentagem
Freguéncia Porcentagem valida acumulativa
Valido menos de 5 colaboradores 29 16,3 16,3 16,3
menos de 10 colaboradores 22 12,4 12,4 28,7
menos de 50 colaboradores 25 14,0 14,0 42,7
menos de 250 colaboradores 37 20,8 20,8 63,5
mais de 250 colaboradores 18 10,1 10,1 73,6
mais de 1000 colaboradores 47 26,4 26,4 100,0
Total 178 100,0 100,0
Tipo de Empresa
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vélida acumulativa
Vaélido Familiar 80 44,9 44,9 44,9
N&o Familiar 98 55,1 55,1 100,0
Total 178 100,0 100,0
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Chefia

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Valido Sim 66 37,1 37,1 37,1
N&o 112 62,9 62,9 100,0
Total 178 100,0 100,0
Vinculo Laboral
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vélida acumulativa
Valido Contrato sem termo 103 57,9 57,9 57,9
contrato a termo certo 38 21,3 21,3 79,2
contrato a termo incerto 14 7,9 7,9 87,1
contrato a termo certo 5 2,8 2,8 89,9
empresas temporarias
prestador de servicos (Rv) 12 6,7 6,7 96,6
Estagio 6 34 34 100,0
Total 178 100,0 100,0
Variavel Idade
N Minimo Maximo Média Erro Desvio
Idade 178 20,00 70,00 33,4382 10,84660
N valido (de lista) 178
Estatistica Descritiva
N Minimo Maximo Média Erro Desvio
Antiguidade_na_empresa 178 ,08 51,00 6,0324 8,53309
N valido (de lista) 178
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Anexo C — Qualidades Métricas da Escala de Regulagdo Emocional
Anélise 1 — Fiabilidade

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach N de itens
767 36

Estatisticas de item-total

Média de escala  Variancia de Correlacéo de Alfa de
se o item for escala se o item item total Cronbach se o

excluido for excluido corrigida item for excluido
RE_ITEM1 81,3202 155,778 -,184 778
RE_ITEM2 81,5787 155,771 -,165 ,780
RE_ITEM3 83,5112 143,619 ,352 757
RE_ITEM4 83,8034 149,266 ,145 , 765
RE_ITEM5 83,6124 143,764 ,401 , 756
RE_ITEM6 81,4888 154,545 -,118 ,780
RE_ITEM7 81,4607 157,572 -,236 ,783
RE_ITEM8 81,3708 152,178 -,032 775
RE_ITEM9 83,5056 143,935 ,355 757
RE_ITEM10 81,3933 152,522 -,046 75
RE_ITEM11 82,7753 132,616 ,601 741
RE_ITEM12 83,3539 135,236 ,567 , 745
RE_ITEM13 82,9831 138,514 ,504 , 749
RE_ITEM14 83,8090 142,822 ,433 , 755
RE_ITEM15 83,4551 137,628 ,545 47
RE_ITEM16 83,4775 134,861 ,651 (42
RE_ITEM17 82,0169 159,768 -,269 , 791
RE_ITEM18 82,8315 137,169 ,529 , 748
RE_ITEM19 83,8427 142,551 ,551 , 753
RE_ITEM20 81,6629 162,473 -,380 , 792
RE_ITEM21 83,6742 139,328 ,521 ,750
RE_ITEM22 81,5449 164,069 -, 427 , 795
RE_ITEM23 83,6067 136,873 ,621 , 745
RE_ITEM24 81,5730 164,732 -,456 , 795
RE_ITEM25 83,3371 134,643 ,610 , 743
RE_ITEM26 82,9270 142,362 ,361 , 756
RE_ITEM27 83,6685 142,754 457 754
RE_ITEM28 83,5337 141,843 468 , 753
RE_ITEM29 83,2416 136,173 ,594 , 745
RE_ITEM30 83,3708 134,980 ,636 (42
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RE_ITEM31 83,8764 138,764 662 746
RE_ITEM32 83,8652 144,174 462 756
RE_ITEM33 83,1461 139,899 467 752
RE_ITEM34 82,3315 153,906 -,096 779
RE_ITEM35 83,4213 140,042 589 749
RE_ITEM36 83,2809 136,452 591 745

Anélise 2 — Analise Fatorial Confirmatoria
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Andlise 3 — Sensibilidade dos itens

Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.
M_RE ,132 178 ,000 ,908 178 ,000

a. Correlacéo de Significancia de Lilliefors

Estatistica Descritiva

N Minimo Maximo Média Erro Desvio Assimetria Curtose

Estatistica Estatistica Estatistica Estatistica Estatistica  Estatistica Erro Erro Estatistica Erro Erro

M_RE 178 1,81 3,56 2,3680 34302 1,274 182 1,088 362
N valido (de lista) 178

Estatistica Descritiva

Erro
N Minimo  M&ximo Média Desvio Assimetria Curtose
Estatistic Estatistic Estatistic Estatistic Estatistic Erro Estatistic Erro
a a a a Estatistica a Erro a Erro
RE_ITEM1 178 1,00 5,00 3,9270 ,88952 -,879 ,182 ,504 ,362
RE_ITEM2 178 1,00 5,00 3,6685 1,08259 -,686 ,182 -,319 ,362
RE_ITEM3 178 1,00 5,00 1,7360 , 94657 1,603 ,182 2,678 ,362
RE_ITEM4 178 1,00 5,00 1,4438 , 75141 2,214 ,182 6,081 ,362
RE_ITEMS 178 1,00 5,00 1,6348 ,83451 1,659 ,182 3,211 ,362
RE_ITEM6 178 1,00 5,00 3,7584 1,17077 -,693 ,182 -,615 ,362
RE_ITEM7 178 1,00 5,00 3,7865 1,04121 -,655 ,182 -,602 ,362
RE_ITEMS8 178 1,00 5,00 3,8764 1,08737 -, 765 ,182 -,394 ,362
RE_ITEM9 178 1,00 5,00 1,7416 ,90857 1,542 ,182 2,676 ,362
RE_ITEM10 178 1,00 5,00 3,8539 1,10008 -,685 ,182 -,748 ,362
RE_ITEM11 178 1,00 5,00 2,4719 1,31131 ,624 ,182 -,839 ,362
RE_ITEM12 178 1,00 5,00 1,8933 1,20022 1,338 ,182 712 ,362
RE_ITEM13 178 1,00 5,00 2,2640 1,08036 1,006 ,182 ,574 ,362
RE_ITEM14 178 1,00 5,00 1,4382 ,86299 2,594 ,182 7,193 ,362
RE_ITEM15 178 1,00 5,00 1,7921 1,07175 1,594 ,182 1,996 ,362
RE_ITEM16 178 1,00 5,00 1,7697 1,08809 1,668 ,182 2,178 ,362
RE_ITEM17 178 1,00 5,00 3,2303 1,33098 -,300 ,182 -1,195 ,362
RE_ITEM18 178 1,00 5,00 2,4157 1,13306 ,871 ,182 -,044 ,362
RE_ITEM19 178 1,00 5,00 1,4045 , 71654 2,391 ,182 7,434 ,362
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RE_ITEM20 178 1,00 5,00 3,5843 1,17227 -,439 ,182 -,927 ,362
RE_ITEM21 178 1,00 5,00 1,5730 ,99021 1,931 ,182 3,044 ,362
RE_ITEM22 178 1,00 5,00 3,7022 1,18660 -,471 ,182 -1,097 ,362
RE_ITEM23 178 1,00 5,00 1,6404 1,00560 1,851 ,182 3,017 ,362
RE_ITEM24 178 1,00 5,00 3,6742 1,16226 -,605 ,182 -, 723 ,362
RE_ITEM25 178 1,00 5,00 1,9101 1,16581 1,345 ,182 911 ,362
RE_ITEM26 178 1,00 5,00 2,3202 1,04894 ,991 ,182 ,439 ,362
RE_ITEM27 178 1,00 5,00 1,5787 ,82817 1,768 ,182 3,537 ,362
RE_ITEM28 178 1,00 5,00 1,7135 ,88422 1,489 ,182 2,246 ,362
RE_ITEM29 178 1,00 5,00 2,0056 1,09181 1,332 ,182 1,194 ,362
RE_ITEM30 178 1,00 5,00 1,8764 1,10285 1,500 ,182 1,596 ,362
RE_ITEM31 178 1,00 5,00 1,3708 ,83540 2,798 ,182 8,075 ,362
RE_ITEM32 178 1,00 5,00 1,3820 ,70520 2,529 ,182 8,292 ,362
RE_ITEM33 178 1,00 5,00 2,1011 1,04200 1,129 ,182 ,854 ,362
RE_ITEM34 178 1,00 5,00 2,9157 1,21138 ,163 ,182 -1,154 ,362
RE_ITEM35 178 1,00 5,00 1,8258 ,84238 1,258 ,182 2,051 ,362
RE_ITEM36 178 1,00 5,00 1,9663 1,07829 1,298 ,182 1,164 ,362
N vélido (de 178

lista)
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Anexo D — Qualidades métricas da escala Influéncia Familiar

Analise 1 — Fiabilidade

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach

N de itens

,619

Estatisticas de item-total

Média de escala se 0 Variancia de escala

item for excluido se o item for excluido

Correlacéo de item

total corrigida

Alfa de Cronbach se

o item for excluido

IF_ITEM1 6,5730 3,805 ,339 ,669
IF_ITEM2 6,5000 4,319 416 ,540
IF_ITEM3 7,1404 3,613 ,553 ,340
Analise 2 — Analise Fatorial Confirmatoria
?,52
1
IF_ITEM1 d—@
.85
1
n IF_ITEM2 4—@
.13
1
IF_ITEM3 4—@
Analise 3 — Sensibilidade dos itens
Testes de Normalidade
Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk
Estatistica gl Sig. Estatistica gl
M IF ,102 178 ,000 ,964 178

a. Correlagéo de Significancia de Lilliefors
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Estatistica Descritiva

N Minimo Maximo Média Erro Desvio Assimetria Curtose

Estatistica Estatistica Estatistica Estatistica Estatistica Estatistica Erro Erro Estatistica Erro Erro

M_IF 178 1,00 5,00 3,3689 ,90648 -,492 ,182 ,102 ,362

N valido (de lista) 178

Estatistica Descritiva

N Minimo Maximo Média Erro Desvio Assimetria Curtose

Estatistica  Estatistica  Estatistica  Estatistica Estatistica Estatistica Erro Erro  Estatistica  Erro Erro

IF_ITEM1 178 1,00 5,00 3,5337 1,34521 -, 734 ,182 -,615 ,362
IF_ITEM2 178 1,00 5,00 3,6067 1,09046 -, 779 ,182 ,173 ,362
IF_ITEM3 178 1,00 5,00 2,9663 1,15909 -,264 ,182 -, 724 ,362
N vélido (de lista) 178
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Anexo E — Qualidades métricas da escala Satisfacdo Laboral

Andlise 1 — Fiabilidade

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach N de itens
,961 23

Estatisticas de item-total

Média de escala  Variancia de Correlacéo de Alfa de
seoitemfor  escalase oitem item total Cronbach se o

excluido for excluido corrigida item for excluido
SAT_ITEM1 109,4888 767,969 ,596 ,960
SAT_ITEM2 109,8146 745,666 147 ,959
SAT_ITEM3 109,6910 746,588 , 731 ,959
SAT_ITEM4 110,5843 767,035 ,492 ,961
SAT_ITEM5 109,8371 755,199 ,669 ,960
SAT_ITEM6 108,9888 767,311 577 ,961
SAT_ITEM7 109,3933 761,155 ,606 ,960
SAT_ITEMS8 109,2191 759,765 ,578 ,961
SAT_ITEM9 109,5618 753,400 ,607 ,960
SAT_ITEM10 109,7247 757,771 ,558 ,961
SAT_ITEM11 110,3539 742,535 ,630 ,960
SAT_ITEM12 110,4326 728,326 176 ,959
SAT_ITEM13 109,3202 745,089 ,765 ,959
SAT_ITEM14 109,6854 733,302 ,789 ,958
SAT_ITEM15 109,7809 733,155 175 ,959
SAT_ITEM16 109,9270 729,944 ,832 ,958
SAT_ITEM17 110,0281 722,638 ,830 ,958
SAT_ITEM18 109,7247 729,794 ,825 ,958
SAT_ITEM19 109,3483 745,347 ,751 ,959
SAT_ITEM20 109,6461 736,027 757 ,959
SAT_ITEM21 109,9045 732,980 74 ,959
SAT_ITEM22 109,4270 745,184 , 720 ,959
SAT ITEM23 110,0618 732,070 ,805 ,958
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Andlise 2 — Analise Fatorial Confirmatoéria
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Andlise 3 — Sensibilidade dos itens

Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.
M_SAT ,074 178 ,019 ,959 178 ,000
a. Correlacéo de Significancia de Lilliefors
Estatistica Descritiva
N Minimo Maximo Média Erro Desvio Assimetria Curtose
Estatistica Estatistica Estatistica Estatistica _Estatistica _ Estatistica Erro Erro _Estatistica Erro Erro
M_SAT 178 1,61 6,91 4,9880 1,23969 -,634 ,182 -,131 ,362
N valido (de lista) 178
Estatistica Descritiva
N Minimo Maximo Média Erro Desvio Assimetria Curtose
Estatistica Estatistica Estatistica Estatistica Estatistica Estatistica Erro Erro Estatistica Erro Erro
SAT_ITEM1 178 1,00 7,00 5,2360 1,31073 -, 796 ,182 ,354 ,362
SAT_ITEM2 178 1,00 7,00 4,9101 1,58838 -,689 ,182 -,197 ,362
SAT_ITEM3 178 1,00 7,00 5,0337 1,59766 -,922 ,182 ,305 ,362
SAT_ITEM4 178 1,00 7,00 4,1404 1,59358 -,343 ,182 -,619 ,362
SAT_ITEMS 178 1,00 7,00 4,8876 1,51033 -,832 ,182 311 ,362
SAT_ITEM6 178 1,00 7,00 5,7360 1,37078 -1,269 ,182 1,293 ,362
SAT_ITEM7 178 1,00 7,00 5,3315 1,48332 -,807 ,182 ,055 ,362
SAT_ITEMS8 178 1,00 7,00 5,5056 1,59181 -1,124 ,182 ,603 ,362
SAT_ITEM9 178 1,00 7,00 5,1629 1,70124 -,766 ,182 -,279 ,362
SAT_ITEM10 178 1,00 7,00 5,0000 1,70410 -, 720 ,182 -,350 ,362
SAT_ITEM11 178 1,00 7,00 4,3708 1,94200 -,362 ,182 -1,011 ,362
SAT_ITEM12 178 1,00 7,00 4,2921 1,93220 -,288 ,182 -1,001 ,362
SAT_ITEM13 178 1,00 7,00 5,4045 1,56746 -,961 ,182 ,202 ,362
SAT_ITEM14 178 1,00 7,00 5,0393 1,78937 -,628 ,182 -,602 ,362
SAT_ITEM15 178 1,00 7,00 4,9438 1,82177 -,625 ,182 -,628 ,362
SAT_ITEM16 178 1,00 7,00 4,7978 1,77668 -,607 ,182 -,521 ,362
SAT_ITEM17 178 1,00 7,00 4,6966 1,93921 -,504 ,182 -,884 ,362
SAT_ITEM18 178 1,00 7,00 5,0000 1,79453 -,694 ,182 -,465 ,362
SAT_ITEM19 178 1,00 7,00 5,3764 1,58699 -1,161 ,182 ,887 ,362
SAT_ITEM20 178 1,00 7,00 5,0787 1,79594 -, 741 ,182 -,486 ,362
SAT_ITEM21 178 1,00 7,00 4,8202 1,82922 -,621 ,182 -,637 ,362
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SAT_ITEM22 178 1,00 7,00 5,2978 1,65570 -,893 ,182 ,070 ,362

SAT_ITEM23 178 1,00 7,00 4,6629 1,78470 -,584 ,182 -,437 ,362
N vélido (de 178
lista)
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Anexo F — Qualidades métricas da escala Desempenho

Andlise 2 — Anélise Fatorial Confirmatoéria
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Analise 3 — Sensibilidade dos itens

Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.
M_DES ,246 178 ,000 ,789 178 ,000

a. Correlacédo de Significancia de Lilliefors

Estatistica Descritiva

N Minimo Maximo Média Erro Desvio

Assimetria

Curtose

Estatistica Estatistica Estatistica Estatistica Estatistica Estatistica Erro Erro Estatistica Erro Erro

M_DES 178 2,25 5,00 4,6067 ,48478
N valido (de lista) 178

-1,358

,182 2,318

,362

Estatistica Descritiva

N Minimo Maximo Média Erro Desvio

Estatistica Estatistica Estatistica Estatistica Estatistica  Estatistica Erro

Assimetria

Curtose

Erro Estatistica Erro Erro

DES_ITEM1 178 2,00 5,00 4,6517 57443 -1,611 ,182 2,552 ,362
DES_ITEM2 178 1,00 5,00 4,5169 ,62187 -1,490 ,182 4,578 ,362
DES_ITEM3 178 2,00 5,00 4,5674 ,59037 -1,181 ,182 1,274 ,362
DES_ITEM4 178 3,00 5,00 4,6910 ,50982 -1,341 ,182 ,805 ,362
N valido (de lista) 178
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Anexo G — Estatistica Descritiva das variaveis

Amostra Total
Estatistica Descritiva
Minimo Maximo Média Erro Desvio
M_RE 178 1,81 3,56 2,3680 ,34302
M_IF 178 1,00 5,00 3,3689 ,90648
M_SAT 178 1,61 6,91 4,9880 1,23969
M_DES 178 2,25 5,00 4,6067 48478
N valido (de lista) 178

Amostra para as Empresas Familiares e Empresas N&o Familiares

Estatisticas de grupo

Erro padréo da

Tipo_de_empresa N Média Erro Desvio média
M_RE Familiar 80 2,3399 ,30914 ,03456
Né&o Familiar 98 2,3909 ,36837 ,03721
M_IF Familiar 80 3,6750 ,81473 ,09109
M_SAT  Familiar 80 5,1576 1,39915 ,15643
N&o Familiar 98 4,8496 1,08022 , 10912
M_DES  Familiar 80 4,5781 ,52409 ,05860
Nao Familiar 98 4,6301 ,45156 ,04561
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Anexo H — Questdes de Investigacao e Teste de Hipdteses

Questdo de investigacdo 1

Teste de Homogeneidade de Variancia

Estatistica de

Levene gll gl2 Sig.
M_RE  Com base em média 1,043 1 176 ,309
Com base em mediana ,606 1 176 437
Com base em mediana e ,606 1 165,383 ,437
com gl ajustado
Com base em média ,856 1 176 ,356

aparada

Teste de amostras independentes

Teste de Levene para

igualdade de variancias

teste-t para Igualdade de Médias

Sig. (2 Erro padréo 95% Intervalo de
extremidad Diferencga de Confianca da Diferenca
Z Sig. t df es) média diferenca Inferior Superior
_RE Variancias iguais 1,043 ,309 -,986 176 ,326 -,05094 ,05169 -,15295 ,05107
assumidas
Variancias iguais -1,003 175,85 317 -,05094 ,05079 -,15117 ,04929
ndo assumidas 5

Estatisticas de grupo

Erro padréo da

Tipo_de_empresa N Média Erro Desvio média
M_RE  Familiar 80 2,3399 ,30914 ,03456
N&o Familiar 98 2,3909 ,36837 ,03721
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Questdo de investigacédo 2

Teste de Homogeneidade de Variancia

Estatistica de

Levene gll gl2 Sig.
M_SAT Com base em média 10,925 1 176 ,001
Com base em mediana 7,919 1 176 ,005
Com base em mediana e 7,919 1 171,889 ,005
com gl ajustado
Com base em média 10,226 1 176 ,002
aparada

Teste de amostras independentes

Teste de Levene para

igualdade de variancias teste-t para Igualdade de Médias
Sig. (2 Erro 95% Intervalo de
extremidad Diferenca padrdode Confianca da Diferenca
Z Sig. t df es) média diferenca Inferior Superior
M_SA Variancias iguais 10,925 ,001 1,657 176 ,099 ,30801 ,18588 -,05883 ,67485
T assumidas
Variancias iguais 1,615 146,36 ,108 ,30801 ,19073 -,06893 ,68494
ndo assumidas 3

Estatisticas de grupo

Erro padréo da

Tipo_de_empresa N Média Erro Desvio média
M_SAT  Familiar 80 5,1576 1,39915 ,15643
N&o Familiar 98 4,8496 1,08022 ,10912

Questéo de Investigacdo 3

Teste de Homogeneidade de Variancia

Estatistica de

Levene gll gl2 Sig.
M_DES Com base em média 712 1 176 ,400
Com base em mediana ,842 1 176 ,360
Com base em mediana e ,842 1 168,436 ,360
com gl ajustado
Com base em média ,761 1 176 ,384

aparada
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Teste de amostras independentes

Teste de amostras independentes

Teste de Levene para

igualdade de variancias

teste-t para Igualdade de Médias

Sig. (2 Erro padrédo 95% Intervalo de
extremidad Diferenca de Confianga da Diferenca
Z Sig. t df es) média diferenca Inferior Superior
M_DE Variancias iguais 712 ,400 -711 176 478 -,05198 ,07315 ,09238
S assumidas
Variancias iguais -, 700 156,84 ,485 -,05198 ,07426 ,09470
ndo assumidas 8
Estatisticas de grupo
Erro padréo da
Tipo_de empresa N Média Erro Desvio média
M_DES  Familiar 80 4,5781 ,52409 ,05860
Né&o Familiar 98 4,6301 ,45156 ,04561
Questdo de investigacdo 4
Teste de Homogeneidade de Variancia
Estatistica de Levene gll gl2 Sig.
 RE Com base em média , 796 1 78 ,375
Com base em mediana ,760 1 78 ,386
Com base em mediana e com gl , 760 1 76,982 ,386
ajustado
Com base em média aparada ,924 1 78 ,339
Teste de amostras independentes
Teste de Levene para
igualdade de variancias teste-t para Igualdade de Médias
Sig. (2 Erro 95% Intervalo de
extremidad Diferengca padrdo de Confianca da Diferenca
Z Sig. t df es) média diferenca Inferior Superior
M_R Variancias iguais , 796 375 -,250 78 ,803 -,01747 ,06989 -,15661 , 12167
E assumidas
Variancias iguais -,247 70,605 ,806 -,01747 ,07076 -,15857 , 12364

ndo assumidas
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Estatisticas de grupo

Erro padréo da

IF_SHM N Média Erro Desvio média
M_RE O 44 2,3321 ,29324 ,04421
1 36 2,3495 ,33150 ,05525
Questéo de investigacdo 5
Teste de Homogeneidade de Variancia
Estatistica de
Levene gll gl2 Sig.
M_SAT Com base em média 9,829 1 78 ,002
Com base em mediana 10,067 1 78 ,002
Com base em mediana e 10,067 1 77,772 ,002
com gl ajustado
Com base em média 10,307 1 78 ,002

aparada

Teste de amostras independentes

Teste de Levene para

igualdade de variancias

teste-t para Igualdade de Médias

Sig. (2 Erro 95% Intervalo de
extremidad Diferenga padrdo de Confian¢a da Diferenca
Z Sig. t df es) média diferenca Inferior Superior
M_SA Variancias iguais 9,829 ,002  -3,967 78 ,000  -1,14515 ,28866  -1,71983 -,57047
T assumidas
Variancias iguais -4,115 75,850 ,000 -1,14515 ,27832 -1,69948 -,59082

ndo assumidas

Estatisticas de grupo

Erro padréo da

IF_SHM N Média Erro Desvio média
M_SAT O 44 4,6423 1,47116 ,22179
1 36 5,7874 1,00883 ,16814
Questéo de investigacdo 6
Teste de Homogeneidade de Variancia
Estatistica de
Levene gll gl2 Sig.
M_DES Com base em média ,064 1 78 ,801
Com base em mediana ,214 1 78 ,645
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Com base em mediana e 214 1 73,337 ,645
com gl ajustado
Com base em média ,187 1 78 ,666
aparada
Estatisticas de grupo
Erro padrédo da

IF_SHM N Média Erro Desvio média
M_DES O 44 4,5511 ,49878 ,07519

1 36 4,6111 ,55884 ,09314

Teste de amostras independentes

Teste de Levene para

igualdade de variancias

teste-t para Igualdade de Médias

Sig. (2 Erro padréo 95% Intervalo de
extremidad Diferenca de Confianga da Diferenca
Z Sig. t df €es) média diferenca Inferior Superior
M_DE Variancias iguais ,064 ,801  -,507 78 ,614 -,05997 ,11834 -,29557 ,17562
S assumidas
Variancias iguais -501 70,957 ,618 -,05997 ,11970 -,29866 ,17871

nao assumidas

Hipdtese de Investigacdo 1

Resumo do modelo

R quadrado Erro padréo da
Modelo R R quadrado ajustado estimativa
1 ,2232 ,050 ,037 ,30331
a. Preditores: (Constante), M_SAT
ANOVA?
Soma dos
Modelo Quadrados df Quadrado Médio Z Sig.
1 Regressao 374 1 374 4,065 ,047°
Residuo 7,176 78 ,092
Total 7,550 79

a. Variavel Dependente: M_RE
b. Preditores: (Constante), M_SAT
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Coeficientes?

Coeficientes

Coeficientes ndo padronizados padronizados
Modelo B Erro Erro Beta t Sig.
1 (Constante) 2,594 ,130 19,907 ,000
M_SAT -,049 ,024 -,223 -2,016 ,047

a. Variavel Dependente: M_RE

Hipotese de Investigacdo 2

Resumo do modelo

R quadrado Erro padrédo da
Modelo R R quadrado ajustado estimativa
1 ,220° ,049 ,036 ,30347
a. Preditores: (Constante), M_DES
ANOVA?
Modelo Soma dos Quadrados df Quadrado Médio Y4 Sig.
1 Regresséo ,366 1 ,366 3,977 ,050°
Residuo 7,184 78 ,092
Total 7,550 79

a. Variavel Dependente: M_RE

b. Preditores: (Constante), M_DES

Coeficientes?

Coeficientes

Coeficientes ndo padronizados padronizados
Modelo B Erro Erro Beta t Sig.
1 (Constante) 2,935 ,300 9,776 ,000
M_DES -,130 ,065 -,220 -1,994 ,050

a. Variavel Dependente: M_RE
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