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Resumo

Este estudo tem como objetivo analisar em que medida a inteligência emocional (IE) 
promove o desempenho individual (DI), tanto diretamente como através do papel me-
diador do empenhamento afetivo (EA). Através de um questionário, foi recolhida uma 
amostra de conveniência composta por 146 indivíduos pertencentes a várias organizações 
e os dados foram analisados com recurso a correlações e regressões lineares. Os resultados 
evidenciam o seguinte: (1) a IE relaciona-se positivamente com o DI; (2) a IE relaciona-se 
positivamente com o EA; (3) o EA relaciona-se positivamente com o DI; (4) a relação entre 
a IE e o DI é mediada pelo EA. Pesem embora as limitações do estudo, a evidência empírica 
sugere que indivíduos emocionalmente inteligentes estão mais afetivamente empenhados e, 
consequentemente, apresentam melhores desempenhos nas organizações.

Palavras-chave: Inteligência emocional (IE), Empenhamento afetivo (EA), Desempenho 
individual (DI).

Abstract

This study aims to analyze how the emotional intelligence (EI) promotes individual 
performance (IP), both directly and through the mediating role of affective commitment 
(AC). Using a questionnaire, a convenience sample has been collected, which was compo-
sed of 146 employees belonging to several organizations and correlations and linear regres-
sions were used for data analysis. The results show the following: (1) EI is positively related 
with IP; (2) EI is positively related with AC; (3) AC is positively related with IP; (4) the 
relationship between EI and IP is mediated by AC. Despite the limitations of the study, 
empirical evidence suggests that emotionally intelligent individuals are more affectively 
committed and, consequently, perform better in organizations.

Key words: Emotional intelligence (EI), Affective commitment (AC), Individual perfor-
mance (IP).
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 1. Introdução

Diversos autores têm vindo a referir que a inteligência emocional (IE) é um fator contributivo 
para atitudes, comportamentos e resultados mais positivos no trabalho (Akintayo & Babalola, 
2012). Koning e Kleef (2015) encontraram uma considerável influência da IE nos comportamen-
tos in-role e extra-role no local de trabalho, enquanto Alfonso et al. (2016) reconheceram a IE 
como preditora de comportamentos de cidadania organizacional. Também o empenhamento dos 
colaboradores para com a organização foi considerado como consequência da IE (Masrek et al., 
2015). Por outro lado, os colaboradores que estabelecem um forte empenhamento afetivo (EA) 
com a empresa revelam sentimentos de pertença, identificação e envolvimento (Meyer & Allen, 
1997), permanecendo como membro por opção própria (Akintayo, 2009). A literatura tem vindo 
a revelar que os indivíduos emocionalmente inteligentes apresentam maiores níveis de EA. Por 
sua vez, os mesmos estão mais motivados a trabalhar arduamente em prol do sucesso organizacio-
nal, o que revela impacto no seu desempenho (Danish et al., 2015). Assim, os colaboradores com 
elevados níveis de IE sentem uma forte ligação emocional com as empresas e estão empenhados 
na sua carreira (Carmeli, 2003).

Este estudo tem como objetivo analisar o impacto da IE nas atitudes e comportamentos dos 
colaboradores. Em particular, pretende-se determinar se os colaboradores emocionalmente inteli-
gentes revelam maiores níveis de EA e de desempenho individual (DI), e também em que medida 
o EA medeia a relação entre a IE e o DI. Apesar de as variáveis em questão já terem sido abordadas 
em estudos anteriores, a referida relação de mediação é pouco abordada na literatura. 

2. Revisão de literatura

2.1 Inteligência emocional (IE)

O termo Inteligência Emocional (IE) surgiu pela primeira vez, em 1990, com a publicação dos 
psicólogos John Mayer e Peter Salovey, da Universidade de Yale, no Journal Imagination Cogni-
tion and Personality (Singh, 2004). Os autores referiram-se à IE como um conjunto de capacida-
des interrelacionadas, possuídas por um indivíduo, para relacionar a razão com a emoção e usar 
a emoção para melhorar o pensamento. O estudo afirmou existir um conjunto de três processos 
mentais concetualmente relacionados: (1) avaliar e expressar as próprias emoções e as dos outros, 
(2) regular as próprias emoções e as dos outros e (3) usar as emoções de maneira adaptada para en-
volver informação emocional. A IE foi também considerada como “o subconjunto da inteligência 
social que envolve a capacidade de monitorizar os próprios sentimentos e emoções e os dos outros, 
para os separar entre eles e usar tal informação para orientar o pensamento e as ações” (Gujral et 
al., 2012, p. 323). A IE advém assim do conceito de inteligência social, definido pela primeira vez 
por Thorndike, em 1920, como uma das três dimensões de Inteligência, sendo as restantes duas a 
inteligência abstrata e a inteligência mecânica (Gujral et al., 2012). Thorndike definiu a inteligên-
cia social como “a capacidade de compreender e gerir homens, mulheres, meninos e meninas para 
agir com sabedoria nas relações humanas” (Singh, 2004, p. 136).

Apesar de o termo IE ter sido mencionado pela primeira vez por Mayer e Salovey, foi em 1995, 
no best-seller “Inteligência Emocional” de Daniel Goleman que o conceito se popularizou (Suifan 
et al., 2015). Nesta obra, o autor sugeriu que a IE englobava uma variedade de competências e 
capacidades emocionais, incluindo aspetos de personalidade, fatores motivacionais e afetividade. 
Goleman também definiu a IE como quociente emocional (QE), que não é mais do que a capa-
cidade de identificar, avaliar e controlar a própria emoção, a emoção dos outros e a dos grupos 
(Masrek et al., 2015). Anos depois, com os estudos de Mayer e Salovey (1997) e Mayer e colegas 
(2000), os autores pioneiros redefiniram a IE e passaram a enunciá-la como um conjunto de ca-
pacidades que facilitam a perceção, expressão, assimilação, compreensão e regulação das emoções, 
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promovendo o crescimento emocional e intelectual. Neste contexto, Mayer e Salovey (1997) con-
cetualizaram a IE em quatro dimensões: (1) Perceção da emoção: capacidade do indivíduo para 
identificar com precisão e perceber as suas próprias emoções e as dos outros; (2) Uso da emoção 
para facilitar o pensamento: capacidade do indivíduo para gerar e usar as emoções de forma pro-
dutiva, como uma ajuda para o julgamento e memória. Novas emoções podem surgir nesta fase; 
(3) Compreensão e análise da emoção: capacidade do indivíduo para distinguir e compreender as 
emoções profundas e complexas e em que medida estas mudam, combinam e progridem; (4) Re-
flexão e regulação das emoções para promover o crescimento emocional e intelectual: capacidade 
do indivíduo para ser aberto a emoções desagradáveis e agradáveis, monitorizar as suas emoções e 
refletir sobre as emoções dos outros. Esta dimensão também envolve a gestão de emoções próprias 
e as dos outros, para moderar as emoções negativas.

Apesar do esforço que Mayer e Salovey dedicaram a aperfeiçoar o conceito de IE, remeten-
do para uma abordagem baseada em capacidades, Goleman (1995, 1998), através dos seus best-
-sellers, popularizou o conceito com uma abordagem baseada em características. Goleman definiu 
a IE como não tendo natureza cognitiva, incluindo características pessoais como a motivação, 
otimismo, adaptabilidade e vivacidade. As quatro dimensões propostas foram as seguintes: (1) 
Autoconsciência: É composta por três dimensões emocionais que são a autoconsciência, a autoa-
valiação precisa e a autoconfiança; (2) Autogestão: Goleman (1998) definiu esta dimensão como 
“a capacidade de regular os efeitos angustiantes, como a ansiedade e a irritação, para inibir a impul-
sividade emocional”. Esta dimensão abrange assim um conjunto de seis subdimensões, que são as 
seguintes: autocontrolo, confiança, consciência, adaptabilidade, ambição e iniciativa; (3) Cons-
ciência social: Paralelemente às dimensões anteriores, também a consciência social se subdivide 
em três dimensões, sendo elas a empatia, orientação para o serviço e consciência organizacional; 
(4) Gestão de relacionamento: A gestão de relacionamento está subdividida em oito dimensões, 
que são as seguintes: desenvolvimento de outros, influência, comunicação, gestão de conflitos, 
liderança visionária, catalisador de mudança, criação de laços, trabalho em equipa e colaboração.

Outros autores apoiaram esta última abordagem de Goleman baseada em características, 
como foi o caso de Bar-On (1997), que definiu a IE como um conjunto de capacidades não cog-
nitivas, habilidades e competências que influenciam a maneira como os indivíduos lidam com as 
ordens e pressões. Assim, existem duas abordagens na literatura que descrevem o conceito de IE: o 
modelo baseado em capacidades e o modelo misto ou baseado em características. Segundo Caruso 
et al. (2002) e Day e Carroll (2004), o modelo baseado em capacidades centra-se exclusivamente 
nas aptidões cognitivas, referindo-se à IE como uma forma de inteligência que reflete a capacidade 
de processar a informação emocional, não sendo, portanto, um conjunto de traços de personali-
dade (Mayer & Salovey, 1997). Tratando-se, assim, da capacidade de controlar as emoções que 
podem ser induzidas, por exemplo, pelo ambiente de trabalho (Devonish & Greenidge, 2010). Já 
o conceito “misto” visa englobar as competências mentais e outros aspetos de personalidade e do 
caráter (Fernandes & Rego, 2004). 

O modelo de capacidade de IE foi defendido por Mayer e Salovey, enquanto que o modelo 
misto ou baseado em características foi debatido por Goleman e Bar-On (1997), sendo o modelo 
mais abordado na literatura por ser considerado mais persuasivo (Day & Carroll, 2004). Segundo 
Matthews et al. (2002), o modelo baseado em capacidades de Mayer e Salovey tem despertado 
maior interesse no meio académico e científico, devendo-se a três principais razões: (1) base teó-
rica sólida, (2) novidade na abordagem de medição relativamente a outras abordagens e (3) ava-
liação sistemática apoiada por dados empíricos de pesquisa autêntica. Ora, neste contexto surgem 
críticos como Daus e Ashkanasy (2005) que caracterizam o modelo misto ou baseado em carac-
terísticas como amplo e extenso, assemelhando-se a um modelo baseado na personalidade em vez 
de um modelo útil baseado na capacidade emocional. Apesar destes argumentos, há quem defenda 
que tanto o modelo baseado em capacidades como o modelo misto ou baseado em características 
são igualmente importantes em diferentes contextos organizacionais (Van & Viswesvaran, 2004; 
Van et al., 2005).



78
No presente estudo adotou-se o modelo de acordo com a ideologia de Mayer e Salovey (1997), 

baseado em capacidades de IE, tendo por base os argumentos apresentados. Esta medida divide-
-se em quatro dimensões, e cada uma está repartida em quatro itens (Greenidge, et al., 2014): (1) 
Autoavaliação Emocional / AAE (capacidade dos indivíduos para compreender e expressar as suas 
emoções); (2) Avaliação das Emoções dos Outros / AEO (capacidade dos indivíduos para com-
preender as emoções dos outros); (3) Uso da Emoção / UDA (capacidade dos indivíduos para usar 
as suas próprias emoções para construir atividades com o objetivo de facilitar a performance); (4) 
Regulação da Emoção / RDA (capacidade dos indivíduos para regular as suas próprias emoções). 

2.2 Desempenho individual (DI)

O desempenho é tratado como um constructo multidimensional que tanto abrange os com-
portamentos positivos dos colaboradores, tais como o desempenho na tarefa e a cidadania organi-
zacional ou desempenho contextual, como os comportamentos negativos, tais como os comporta-
mentos contraprodutivos (Devonish & Greenidge, 2010). A dimensão de desempenho na tarefa 
é caracterizada como a “eficácia com que os colaboradores realizam as atividades e contribuem 
para o núcleo técnico da organização” (Borman & Motowidlo, 1997, p. 99), enquanto a dimen-
são de cidadania organizacional ou desempenho contextual remete para comportamentos de tra-
balho voluntários positivos que vão além dos comportamentos específicos de uma tarefa e que 
contribuem para o funcionamento global da organização (Spector & Fox, 2002). Motowidlo et 
al.  (1997) defenderam que o desempenho na tarefa contribui mais diretamente para os objetivos 
fundamentais da organização do que, por exemplo, o desempenho contextual, refletindo a eficácia 
de um colaborador perante as suas funções atribuídas dentro da organização. O desempenho na 
tarefa é a categoria que tem sido mais valorizada por medir a contribuição direta do colaborador 
para o desempenho da empresa. 

A literatura tem contestado esta visão limitada do desempenho no trabalho, indicando a 
existência de várias categorias de comportamentos dos colaboradores que influenciam a eficácia 
organizacional (e.g., Organ & Paine, 1999; Dalal, 2005). De facto, existem vários aspetos que 
podem ajudar a determinar o nível de desempenho no trabalho de um colaborador de uma or-
ganização (Vratskikh et al., 2016). Segundo Baytos e Kleiner (1995), a qualidade do trabalho, a 
pontualidade e a produtividade podem ser utilizados para medir com precisão o desempenho no 
trabalho. Já Robbins (2001) defendeu que os comportamentos e as características pessoais são as 
principais apreciações a considerar na medição holística do desempenho no trabalho. Também 
Campbell et al. (1998) concluíram que um grupo interdependente com altos níveis de motivação 
apresenta maior desempenho. De referir ainda que alguns autores consideram que a criatividade 
tem um impacto fundamental no desempenho organizacional (Ul et al., 2013). O desempenho 
visa assim determinar se um colaborador desempenha bem a sua função, sendo, portanto, o resul-
tado de diversos fatores, entre os quais, a competência, a atitude positiva, o trabalho em equipa, 
a gestão de stress e a integridade e confiabilidade (Gujral et al., 2012). De acordo com Korkaew 
e Suthinee (2012), o desempenho no trabalho assume um papel importante no crescimento e 
desenvolvimento de uma organização, em que o DI do colaborador contribui, em grande parte, 
para a eficácia geral e para o sucesso organizacional. 

2.3 Empenhamento afetivo (EA)

O empenhamento afetivo (EA) é uma das três dimensões do Empenhamento Organizacional 
(EO), tal como o empenhamento instrumental e normativo (Meyer & Allen, 1997). Estes autores 
definiram o EO como um estado psicológico que caracteriza a relação dos colaboradores com 
a organização, e em que estes podem decidir sobre a sua permanência. A dimensão EA remete 
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para sentimentos positivos de identificação, ligação e envolvimento com a organização (Meyer 
& Allen, 1997), em que os colaboradores permanecem na empresa por opção própria (Akintayo, 
2009). Das três dimensões do EO, o EA é o conceito mais desafiador e estudado nas áreas de 
gestão relacionadas com o comportamento organizacional e gestão de recursos humanos (Cohen, 
2007). Com efeito, há vários fatores que antecedem o EA, nomeadamente as variáveis demográ-
ficas, lócus de controlo, apoio organizacional, variáveis relacionadas com a competência, justiça 
organizacional e liderança transformacional (Allen & Meyer, 1996; Meyer et al., 2002). Além 
destes antecedentes, de acordo com Herrbach (2006), Thoresen et al. (2003) e Rego et al. (2011), 
a felicidade e a virtuosidade organizacional são também possíveis antecedentes do EA.

O EA reduz a intenção de sair da organização e o absentismo (Allen & Meyer, 1996), promo-
ve comportamentos orientados para o cliente (Chang & Lin, 2008) e a melhoria do desempenho 
(Allen & Meyer, 1996). De modo a promover um melhor desempenho, as organizações deverão 
ser capazes de desenvolver o EA dos seus colaboradores (Meyer & Herscovitch, 2001).

3. Hipóteses de investigação

3.1 Relação entre IE e DI

Diversos estudos têm mostrado que a IE está significativamente relacionada com o desempe-
nho (Gujral et al., 2012). Akintayo e Babalola (2012) argumentaram que quanto maior o nível de 
IE dos colaboradores, maior o nível de envolvimento com o trabalho e maior o seu desempenho. 
Quer isto dizer que a IE está positivamente relacionada com o desempenho no trabalho. Por outro 
lado, o estudo de Greenidge et al. (2014) indicou que as proposições teóricas subjacentes à IE 
sugerem que os colaboradores têm a capacidade de moldar as suas emoções para facilitar o desem-
penho, sugerindo a existência de uma relação direta entre IE e desempenho contextual e compor-
tamentos contraprodutivos. Também Higgs (2004) analisou a relação entre a IE e o desempenho 
de 209 colaboradores de três organizações de call center do Reino Unido, e mostrou evidência de 
uma forte relação entre a IE e o DI. Pesquisas anteriores revelaram que os colaboradores emocio-
nalmente inteligentes estão mais satisfeitos com o seu trabalho e têm melhor DI do que os res-
tantes (Carmeli, 2003; Carmeli & Josman, 2006; Law et al., 2004; Wong & Law, 2002). A inves-
tigação de Gujral et al. (2012), baseada em 87 jovens profissionais, também concluiu existir uma 
correlação significativa entre a IE e o bem-estar, fundamental para o seu desempenho no trabalho. 
Especificamente, estes jovens profissionais emocionalmente inteligentes revelaram altos níveis de 
gestão de stress, atitude positiva, competência, trabalho em equipa, integridade e confiabilidade. 
Por conseguinte, espera-se que os indivíduos emocionalmente inteligentes apresentem melhores 
comportamentos e desempenho no trabalho do que os restantes. Dada a fundamentação anterior, 
propõe-se a seguinte hipótese:

H1: A IE relaciona-se positivamente com o DI.

3.2 Relação entre IE e EA

Vários estudos concluíram que a IE está positivamente relacionada com o EO (Ciarrochi et 
al., 2000; Carmeli, 2003; Salami, 2008; Adeoyo & Torubelli, 2011). Ou seja, os colaboradores 
que não conseguem avaliar e controlar as suas emoções e sentimentos revelam menor EO (Akin-
tayo & Babalola, 2012; Taboli, 2013; Branch, 2014; Saeed et al., 2015). Mais concretamente, as 
investigações têm vindo a revelar que a IE está positivamente relacionada com o EO dos colabo-
radores de, por exemplo, agências governamentais, hospitais, bibliotecas, bancos e hotéis (Masrek 
et al., 2015). Assim, os colaboradores emocionalmente inteligentes possuem maior capacidade 
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para controlar fortes estados emocionais vivenciados no trabalho, o que se traduz num maior 
empenhamento(Abraham, 2000; Gardner & Stough, 2002 apud Masrek et al., 2015). Akintayo 
e Babalola (2012) concluíram que os colaboradores de organizações privadas demonstram maior 
EA no alcance do objetivo organizacional do que os colaboradores das organizações públicas, 
revelando, em simultâneo, maior nível de IE, sugerindo que tal se deve ao facto de as organizações 
privadas promoverem o cumprimento e a cooperação. Já Carmeli e Colakoglu (2005) encontra-
ram uma relação significativa entre a IE e o EA na previsão de comportamentos altruístas, o que 
evidencia que os indivíduos emocionalmente inteligentes tendem a mostrar um maior EA e são 
mais propícios a desenvolver tais comportamentos. Dada a fundamentação anterior, propõe-se 
testar a seguinte hipótese:

H2: A IE relaciona-se positivamente com o EA.	

3.3 Relação entre EA e DI

Vários estudos têm vindo a concluir que o EA e o DI estão positivamente relacionados (e.g., 
Luchak & Gellatly, 2007; Bashaw & Grant, 1994; Meyer, 1997; Suliman & Iles, 2000; Issue, 
2015). Os colaboradores que apresentam elevados níveis de EA tencionam permanecer como 
membros e estão dispostos a trabalhar para o benefício organizacional, o que se traduz num maior 
nível de produtividade (Danish et al., 2015). Com efeito, de acordo com Danish et al. (2015), 
o EA revela um impacto no desempenho e nos comportamentos de cidadania organizacional 
dos colaboradores, i.e., os indivíduos que apresentam elevados níveis de EA estão mais motiva-
dos a trabalhar arduamente em prol do sucesso organizacional, exibindo mais comportamentos 
de cidadania organizacional e melhor desempenho (Bolon, 1997). Também Khan et al. (2010) 
encontraram evidência para afirmar que existe uma relação positiva entre o EA e o desempenho 
dos colaboradores. Já o estudo de Danish et al. (2015), que se baseou numa amostra de 270 cola-
boradores de bancos públicos e privados apenas de Lahore, no Paquistão, concluiu que o EA tem 
um impacto moderadamente positivo nos comportamentos in-role e extra-role dos colaboradores. 
Também Kim (2014), na sua investigação com 293 colaboradores de complexos industriais da 
Coreia, concluiu que o EA dos colaboradores tem uma influência positiva no desempenho in-
-role. Dada a fundamentação anterior, propõe-se a seguinte hipótese:

H3: O EA relaciona-se positivamente com o DI.

3.4 O papel mediador do EA na relação entre a IE e o DI

O estudo de Zimbardo (1985) sugere que quando as emoções são evocadas conduzem a ações, 
isto é, quando os colaboradores revelam EA perante a sua empresa, essas emoções motivam os 
seus comportamentos. As emoções positivas estão relacionadas com comportamentos positivos, 
tais como a criatividade, o saber lidar com a adversidade, o empenhamento, a satisfação, a gestão 
de stress, a motivação e o desempenho (Erez & Isen, 2002; Fredrickson, 2000, 2001; Fredrickson 
& Joiner, 2002; Fredrickson & Levenson, 1998; Isen et al., 1987). Deste modo, os indivíduos 
emocionalmente inteligentes sentem uma forte ligação emocional com as empresas e estão em-
penhados na sua carreira (Carmeli, 2003), desempenhando melhor a sua função. Várias pesqui-
sas revelaram que os colaboradores emocionalmente inteligentes estão mais satisfeitos com o seu 
trabalho, logo mais facilmente se empenham afetivamente, o que, por sua vez, conduz a melhores 
DI (Carmeli, 2003; Carmeli & Josman, 2006; Law et al., 2004; Wong & Law, 2002). Também 
Akintayo e Babalola (2012) argumentaram que quanto maior o nível de IE dos colaboradores, 
maior o nível de envolvimento com o trabalho e, consequentemente, maior o seu desempenho. 
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Face ao exposto, testar-se-á a seguinte hipótese:

H4: A relação entre a IE e o DI é mediada pelo EA.

4. Metodologia

4.1 Amostra e procedimento	

Inquiriu-se uma amostra de conveniência de 146 indivíduos que trabalham por conta de ou-
trem e que operam em várias organizações e vários setores, como a engenharia e construção civil, 
indústria, educação e ação social. Os participantes têm idades compreendidas entre os 18 e os 
66 anos de idade, com uma média de 40.5 anos e um desvio padrão de 11.7. A maior parte dos 
indivíduos são do sexo feminino (55.5%), 30.14% detém o grau de licenciado e mais de 2/3 dos 
indivíduos são colaboradores da mesma organização há mais de cinco anos. 

Para testar as hipóteses de investigação, foi elaborado um questionário com os itens que me-
dem cada uma das variáveis em estudo. Adicionalmente, foram colocadas questões de carácter 
demográfico (idade, género, habilitações literárias e antiguidade). Foi realizado um pré-teste com 
o intuito de identificar questões sujeitas a melhoria. O feedback obtido não exigiu quaisquer al-
terações. Relativamente à distribuição, solicitou-se pessoalmente a colaboração de várias empre-
sas. Em cada uma delas, um dos seus colaboradores assumiu a responsabilidade de entregar os 
questionários aos seus colegas e recolhê-los após o seu preenchimento. Assim, dado que a recolha 
não foi da responsabilidade do supervisor, as respostas não foram comprometidas pela posição 
hierárquica de quem os recolheu. No questionário estava explícita a finalidade do mesmo, assim 
como foi garantido a todos os participantes o seu total anonimato, bem como a confidencialidade 
das respostas que tinham como fim único o respetivo tratamento estatístico. Foram entregues 300 
questionários em mão, entre outubro e novembro de 2015, tendo sido devolvidos apenas 151, dos 
quais cinco foram considerados inválidos, devido a informação incompleta, o que representa uma 
taxa de resposta final de 48.7%.

4.2 Medidas	

Relativamente à IE, utilizou-se a medida Wong and Law Emotional Intelligence Scale 
(WLEIS), de Wong e Law (2002), que está de acordo com a ideologia de Mayer e Salovey (1997). 
Esta medida está dividida quatro dimensões cada uma com quatro itens (e.g., “compreendo bem 
as minhas próprias emoções” (AAE), “sou um bom observador das emoções dos outros” (AEO), 
“sou uma pessoa automotivada” (UDA) e “tenho facilidade em controlar as minhas próprias emo-
ções” (RDA)). Para medir o EA foi utilizada a medida de Rego et al. (2011), com três itens (e.g., 
“Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que faço parte desta organização”). Para o DI, utilizou-
-se a medida de Staples et al. (1999), adaptada por Rego e Cunha (2008), com quatro itens (e.g., 
“Estou satisfeito com a qualidade do meu trabalho”). 

Os inquiridos responderam mediante uma escala tipo Likert de sete pontos (1: A afirmação 
não se aplica rigorosamente nada a mim; 2: Não se aplica; 3: Aplica-se muito pouco; 4: Aplica-se 
alguma coisa; 5: Aplica-se bastante; 6: Aplica-se muito; 7: A afirmação aplica-se completamente 
a mim). Os itens das medidas usadas foram traduzidos de inglês para português por um primeiro 
tradutor e depois, de forma independente, traduzidos de novo para inglês por um segundo tradu-
tor (Brislin, 1970). Ambos discutiram em conjunto discrepâncias entre o original e a tradução e, 
posteriormente, foram efetuados alguns ajustes.



82

4.3 Aperfeiçoamento de escalas

O tratamento e a posterior análise dos dados foram efetuados no programa SPSS, Statistical 
Package for the Social Sciences, versão 22. Tendo em conta que a informação foi recolhida na mes-
ma fonte, procurámos minimizar os riscos de variância do método comum. Recorremos a alguns 
métodos procedimentais propostos por Podsakoff et al. (2003), nomeadamente a aleatoriedade 
na ordenação dos vários itens, a não utilização de escalas com valores numéricos bipolares, a atri-
buição de designações verbais para os pontos médios das escalas, a garantia de total anonimato e 
o desconhecimento dos respondentes em relação ao modelo conceptual em estudo. Foi ainda efe-
tuada uma análise fatorial exploratória (AFE), seguindo as recomendações de Podsakoff e Organ 
(1986), que revelou não existir um fator único que explique a maioria da variância dos dados. Para 
garantir a correta operacionalização das variáveis, procedeu-se ao aperfeiçoamento das escalas, no 
sentido de garantir a confiabilidade e a dimensionalidade das medidas utilizadas. Neste sentido, 
foi realizada uma AFE, utilizando o método de rotação varimax. O resultado deste procedimento 
está representado na Tabela 1.

Item 	Descrição 	 F1 	 F2 	 F3 	 F4

	 AEO4: Compreendo bem as emoções das pessoas que	 0.832 	 0.271 	 0.115 	 0.165
1	 me rodeiam. 
	 AEO2: Sou um bom observador das emoções dos outros. 	 0.824 	 0.156 	 0.275 	 0.063

	 UDA3: Sou uma pessoa automotivada 	 0.219 	 0.837 	 0.206 	 0.083
2	 UDA4: Faço sempre por me encorajar a mim mesmo 	 0.272 	 0.749 	 0.181 	 0.286
	 a dar o melhor de mim. 

3	 AAE2: Compreendo bem as minhas próprias emoções. 	 0.162 	 0.262 	 0.804 	 0.283
	 AAE3: Eu realmente entendo o que sinto. 	 0.432 	 0.158 	 0.714 	 0.175

	 RDA3: Consigo sempre acalmar-me rapidamente quando 	 0.159 	 0.097 	 0.141 	 0.900
	 estou muito irritado. 
4	 RDA1: Sou capaz de controlar o meu temperamento e lidar 	0.079 	 0.302 	 0.381 	 0.677
	 com as dificuldades de uma forma racional. 
	                                              Alpha de Cronbach 	 0.79 	 0.78 	 0.77 	 0.71

Tabela 1- Resultados da AFE

Seguidamente, avaliou-se a qualidade da análise fatorial através da estatística de KMO, cujo 
valor foi de 0.77 que representa uma qualidade média. Foi ainda avaliada a percentagem da variân-
cia total explicada pelos fatores (78.23%). Os itens resultantes apresentam loadings significativos 
(≥ 0.50; Pestana & Gageiro, 2005). Tal como evidenciado na literatura, confirma-se a dimen-
sionalidade da IE, dado que estão presentes as quatro dimensões, e a unidimensionalidade dos 
restantes construtos, embora alguns apresentem apenas dois itens.

Por último, foi avaliada a confiabilidade das escalas das medidas utilizadas, através do Alpha 
de Cronbach. A maior parte das medidas revelam uma forte consistência interna, na medida em 
que α ≥ 0.70 (Nunnally, 1978). Porém, o valor deste coeficiente para o DI é inferior a 0.70 (0.64). 
Apesar disso, a consistência interna desta medida não se pode considerar insatisfatória, visto que 
não está abaixo de 0.60 (Hair et al., 1998; Malhotra, 2006). Na literatura, embora existam dife-
rentes opiniões acerca do coeficiente de confiabilidade que melhor descreve as medidas de apenas 
dois itens, por uma questão de simplificação, para todas as medidas em estudo, foi utilizado o coe-
ficiente de Alpha de Cronbach, que tanto pode ser utilizado para medidas de apenas dois, como de 
múltiplos itens (Cuijpers et al., 2009; Löwe et al., 2005; Michal et al., 2010; Young et al., 2009). 
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5. Resultados	

Na Tabela 2 observa-se que, em termos médios, os colaboradores em estudo se consideram 
emocionalmente inteligentes, dado que apresentam um valor médio de 5.41 (DP: 0.78), enquan-
to que os valores médios para o EA é de 5.38 (DP: 1.21) e para o DI é de 5.40 (DP: 0.94). Anali-
sando os valores do coeficiente de correlação de Pearson, observa-se que as variáveis estão positiva-
mente correlacionadas entre si e os seus coeficientes de correlação são significativos.

Tabela 2 - Médias, desvios padrão e correlações

Após a verificação dos pressupostos da regressão linear, procedeu-se à análise através de regres-
sões lineares, apresentando-se, de seguida, os modelos obtidos (Tabela 3).

Tabela 3 - Resultados da regressão linear

O objetivo desta investigação é compreender em que medida o EA (variável mediadora) me-
deia a relação entre a IE (variável independente) e o DI (variável dependente). Assim, torna-se 
crucial compreender a mediação e o procedimento que a permite validar. Com efeito, Abbad 
e Torres (2002) consideram que uma variável é mediadora se, ao ser incluída na equação de re-
gressão, diminui a magnitude do relacionamento entre uma variável independente e uma variável 
dependente. Já Baron e Kenny (1986) consideram que uma variável funciona como mediadora 
quando altera a relação entre a variável independente e a variável dependente, “agindo como um 
canal através do qual a variável independente influencia a variável dependente” (p. 1176). Neste 
seguimento, foram realizados testes de mediação, a fim de compreender em que medida o EA me-
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deia a relação entre a IE e o DI. Para tal, utilizou-se o teste de Baron e Kenny (1986) como técnica 
de análise principal e o teste de Sobel (1982) como técnica de análise complementar. 

Segundo Baron e Kenny (1986), para que haja mediação é necessário que se verifiquem as 
seguintes condições: (1) A variável independente (IE) explique a variável dependente (DI); (2) 
A variável independente (IE) explique a variável mediadora (EA); (3) A variável mediadora (EA) 
explique a variável dependente (DI); (4) Quando se introduzem na regressão as variáveis indepen-
dente e mediadora na predição da variável dependente, o poder preditivo da variável independen-
te baixa (mediação parcial) ou reduz-se a zero (mediação total). Posto isto, consultando a Tabela 
3 juntamente com as condições acima descritas, para cada uma delas verifica-se o seguinte:

1) Analisando o coeficiente de determinação (R2), conclui-se que 18% da variação da 
variável dependente (DI) é explicada pela variável explicativa IE a partir do modelo. 
Adicionalmente, o coeficiente associado à variável independente (IE), para além de ser 
positivo (β=0.43***), é estatisticamente significativo (p-value de .000) é inferior aos 
eventuais níveis de significância. Assim, quanto maior o nível de IE, maior é o DI do 
colaborador, o que indica que a IE está positivamente relacionada com o DI. Portanto, 
a H1 é corroborada;

2) Avaliando pela qualidade de ajustamento através do R2, no modelo de regressão 2 ob-
serva-se que este valor é bastante baixo (0.06). Apenas 6% da variação do EA é explica-
da pela IE. Porém, o coeficiente β=0.24** para a variável independente (IE) é positivo 
e estatisticamente significativo ao nível de significância .01, o que permite concluir 
que os níveis de EA aumentam com o acréscimo de IE, ou seja, a IE está positivamente 
relacionada com o EA dos colaboradores, sendo a H2 corroborada;

3) No modelo de regressão 3 verifica-se que o coeficiente da variável explicativa EA 
(β=0.22**) é positivo e estatisticamente significativo, mas apenas para o nível de sig-
nificância .01. Significa, portanto, que os níveis de EA explicam e estão positivamente 
relacionados com DI dos colaboradores, sendo a H3 igualmente corroborada;

4) Ao introduzir o EA e a IE como variáveis independentes do DI, verifica-se que o coefi-
ciente da variável independente (IE) baixa de 0.43*** para 0.39***. Esta redução, apesar 
de ligeira, confirma-se e o coeficiente permanece significativo, dado o valor do p-value 
(.000). Uma vez que o valor do coeficiente, apesar de se reduzir, não atinge o valor 
nulo, então existe mediação parcial, dado que quando a variável mediadora (EA) é 
inserida na regressão, o β da variável independente (IE) baixa, continuando a ser sig-
nificativo. Desta forma, o EA medeia parcialmente a relação entre a IE e o DI, com o 
coeficiente de β=0.22**. Portanto, segundo Baron e Kenny (1986), dado que as con-
dições de mediação se verificam, conclui-se que o EA medeia parcialmente a relação 
entre a IE e o DI dos colaboradores. 

Para além deste teste, foi realizado o teste de Sobel (1982). Este último foi realizado com 
o apoio do instrumento interativo de Preacher e Leonardelli (2001), através da utilização dos 
coeficientes de regressão não padronizados e dos respetivos erros padrão. Segundo este teste, um 
p-value superior a .05 revela inexistência de mediação ( Jose, 2004). Deste modo, o resultado sus-
tenta a hipótese de o EA mediar a relação entre a IE e o DI, na medida em que a estatística de teste 
(z) apresenta o valor de 2.06, em que p-value=.04 < .05.

6. Discussão dos resultados e conclusões

Os resultados revelam que a IE está positiva e significativamente relacionada com o DI dos 
colaboradores, tal como encontrado na literatura (e.g., Higgs, 2004; Shankar & Sayeed, 2006; 
Khokhar & Kush, 2009). Por outro lado, os resultados também permitem concluir que a IE está 
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positiva e significativamente relacionada com os níveis de EA, como foi demonstrado em pes-
quisas anteriores (e.g., Carmeli & Colakoglu, 2005; Akintayo & Babalola, 2012). Este estudo 
permite ainda concluir que o EA está positiva e significativamente relacionado com o DI (e.g., 
Danish et al., 2015; Bolon, 1997; Khan et al., 2010). Por último, os resultados obtidos nos testes 
de mediação revelam que o EA medeia parcialmente a relação entre a IE e o DI.

Os resultados deste estudo vão ao encontro de anteriores pesquisas que revelam que colabo-
radores com elevada IE têm maior facilidade em identificar e responder adequadamente às emo-
ções de colegas, subordinados e chefias (Day & Carroll, 2004; Greenidge & Coyne, 2014), o que 
contribuirá para fortalecer as suas ligações afetivas. Ou seja, os colaboradores emocionalmente 
inteligentes, por saberem analisar o estado emocional do outro, por terem uma maior capacida-
de em lidar com os seus estados emocionais, vão estabelecendo sentimentos e laços afetivos com 
os outros e com a organização, fomentando o sentimento de pertença e o seu EA. A teoria dos 
eventos afetivos também fornece uma base teórica sólida para o resultado obtido em relação ao 
desempenho pois vários estudos sugerem que a IE tem um efeito direto e indireto no desempenho 
dos colaboradores (Greenidge et al., 2014; Kluemper et al., 2013; Weiss & Cropanzano, 1996).

Pesquisas recentes também demonstraram que variáveis atitudinais, como a satisfação no 
trabalho (Greenidge et al., 2014), medeiam a relação entre IE e desempenho. Os colaboradores 
emocionalmente inteligentes estão mais satisfeitos com o seu trabalho, logo mais facilmente se 
empenham afetivamente. Da mesma forma, os indivíduos que exibem um grau elevado de EA 
para com a organização não só estão motivados para a realização de um trabalho de excelência 
(desempenho in-role), como também desenvolvem e praticam outros comportamentos favoráveis 
à organização, mas que não são por ela exigidos (desempenho extra-role). Por outras palavras, a IE 
promove melhores relacionamentos interpessoais e motivação, os colaboradores sentem-se mais 
confiantes e orgulhosos do seu trabalho, o que, por sua vez, favorece o seu desempenho. Com 
efeito, os colaboradores emocionalmente inteligentes estão mais aptos a desenvolver melhores 
relações de trabalho interpessoal, visto que promovem a prática de comportamentos benéficos 
à organização em geral, promovendo assim o crescimento e o desenvolvimento da organização 
(Korkaew & Suthinee, 2012).

7. Limitações e sugestões para investigação futura

Este estudo apresenta algumas limitações que se prendem com o facto de ter sido inquirida 
uma amostra de conveniência e de reduzida dimensão, o que impede a generalização dos resulta-
dos. Por outro lado, os dados foram recolhidos num único momento temporal e através da mesma 
fonte, o que pode implicar riscos de contaminação pela variação do método comum (Podsakoff 
et al., 2003). Adicionalmente, há sempre o risco inerente às medidas de auto-relato pelo facto de 
os respondentes não se conseguirem autoavaliar corretamente nas questões emocionais, dada a 
complexidade intrínseca deste processo. Relativamente a sugestões para investigação futura, seria 
interessante aplicar este estudo a setores específicos. Também seria interessante estudar o efeito 
destas relações em diferentes contextos culturais ou inserir novas variáveis mediadoras ou mode-
radoras nas referidas relações.

8. Contributos

Os resultados obtidos nesta investigação são suportados por diversos estudos, existindo mais 
um fundamento que sustenta a importância da IE no contexto profissional. Por outro lado, existe 
pouca evidência na literatura acerca do papel mediador do EA na relação entre a IE e o DI. Deste 
modo, as hipóteses de investigação, com maior incidência na relação de mediação, contribuem 
para a literatura existente e clarificam o contributo inovador desta investigação. Por último, os 
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resultados obtidos procuram incentivar a mudança das atuais metodologias e procedimentos ado-
tados na gestão de recursos humanos. Assim, dado o valor atribuído aos colaboradores emocio-
nalmente inteligentes, os atuais departamentos de recursos humanos das organizações deveriam 
implementar práticas de seleção com base em sistemas de análise emocional, assim como formação 
e coaching nesta vertente. Desta forma, associar a componente emocional à componente técnica 
poderia contribuir para a performance, empenhamento e dedicação à organização. 
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