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Resumo

Este estudo tem como objetivo analisar em que medida a inteligéncia emocional (IE)
promove o desempenho individual (DI), tanto diretamente como através do papel me-
diador do empenhamento afetivo (EA). Através de um questiondrio, foi recolhida uma
amostra de conveniéncia composta por 146 individuos pertencentes a vdrias organizagoes
e os dados foram analisados com recurso a correlagoes e regressoes 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 relagdo entre
alE e 0 DI ¢ mediada pelo EA. Pesem embora as limitacées do estudo, a evidéncia empirica
sugere que individuos emocionalmente inteligentes estio mais afetivamente empenhados e,
consequentemente, apresentam melhores desempenhos nas organizagoes.
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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) El is positively related
with IP; (2) El 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.
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1. INTRODUGCAO

Diversos autores tém vindo a referir que a inteligéncia emocional (IE) é um fator contributivo
para atitudes, comportamentos e resultados mais positivos no trabalho (Akintayo & Babalola,
2012). Koning e Kleef (2015) encontraram uma consider4vel influéncia 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 organizagio foi considerado como consequéncia da IE (Masrek et al.,
2015). Por outro lado, os colaboradores que estabelecem um forte empenhamento afetivo (EA)
com a empresa revelam sentimentos de pertenca, identificagio e envolvimento (Meyer & Allen,
1997), permanecendo como membro por opgio prépria (Akintayo, 2009). A literatura tem vindo
a revelar que os individuos emocionalmente inteligentes apresentam maiores niveis de EA. Por
sua vez, os mesmos estio 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 niveis de IE sentem uma forte ligacio emocional com as empresas ¢ estio empenhados
na sua carreira (Carmeli, 2003).

Este estudo tem como objetivo analisar o impacto da IE nas atitudes ¢ comportamentos dos
colaboradores. Em particular, pretende-se determinar se os colaboradores emocionalmente inteli-
gentes revelam maiores niveis de EA e de desempenho individual (DI), e também em que medida
0 EA medeia a relagao entre a IE ¢ o DI. Apesar de as varidveis em questio j4 terem sido abordadas
em estudos anteriores, a referida relagio de mediagao é pouco abordada na literatura.

2. Revisdo de literatura
2.1 Inteligéncia emocional (IE)

O termo Inteligéncia Emocional (IE) surgiu pela primeira vez, em 1990, com a publicagio dos
psicSlogos John Mayer e Peter Salovey, da Universidade de Yale, no Journal Imagination Cogni-
tion and Personality (Singh, 2004). Os autores referiram-se & IE como um conjunto de capacida-
des interrelacionadas, possuidas por um individuo, para relacionar a razio com a emogio ¢ usar
a emogio para melhorar o pensamento. O estudo afirmou existir um conjunto de trés processos
mentais concetualmente relacionados: (1) avaliar e expressar as préprias emogdes e as dos outros,
(2) regular as préprias emogoes e as dos outros e (3) usar as emogoes de maneira adaptada para en-
volver informagio emocional. A IE foi também considerada como “o subconjunto da inteligéncia
social que envolve a capacidade de monitorizar os proprios sentimentos e emogdes e os dos outros,
para os separar entre eles e usar tal informagio para orientar o pensamento e as agoes” (Gujral et
al., 2012, p. 323). A IE advém assim do conceito de inteligéncia social, definido pela primeira vez
por Thorndike, em 1920, como uma das trés dimensdes de Inteligéncia, sendo as restantes duas a
inteligéncia abstrata e a inteligéncia mecinica (Gujral et al., 2012). Thorndike definiu a inteligén-
cia social como “a capacidade de compreender e gerir homens, mulheres, meninos e meninas para
agir com sabedoria nas relages 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 “Inteligéncia 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 competéncias e
capacidades emocionais, incluindo aspetos de personalidade, fatores motivacionais e afetividade.
Goleman também definiu a IE como quociente emocional (QE), que nio é mais do que a capa-
cidade de identificar, avaliar e controlar a prépria emogio, a emogio dos outros ¢ a dos grupos
(Masrek et al., 2015). Anos depois, com os estudos de Mayer e Salovey (1997) e Mayer e colegas
(2000), 0s autores pioneiros redefiniram a IE e passaram a enuncii-la como um conjunto de ca-
pacidades que facilitam a percegao, expressio, assimilagio, compreensio e regulagio das emogoes,



promovendo o crescimento emocional e intelectual. Neste contexto, Mayer e Salovey (1997) con-
cetualizaram a IE em quatro dimensdes: (1) Percecao da emogio: capacidade do individuo para
identificar com precisio e perceber as suas préprias emogées e as dos outros; (2) Uso da emogio
para facilitar o pensamento: capacidade do individuo para gerar ¢ usar as emogoes de forma pro-
dutiva, como uma ajuda para o julgamento ¢ meméria. Novas emogoes podem surgir nesta fase;
(3) Compreensio ¢ andlise da emogio: capacidade do individuo para distinguir e compreender as
emogdes profundas e complexas e em que medida estas mudam, combinam e progridem; (4) Re-
flexdo e regulagio das emogdes para promover o crescimento emocional e intelectual: capacidade
do individuo para ser aberto a emogoes desagradéveis e agradéveis, monitorizar as suas emogoes e
refletir sobre as emogoes dos outros. Esta dimensao também envolve a gestio de emogdes proprias
e as dos outros, para moderar as emogoes negativas.

Apesar do esfor¢o que Mayer e Salovey dedicaram a aperfeigoar 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 caracteristicas. Goleman definiu
a IE como nio tendo natureza cognitiva, incluindo caracteristicas pessoais como a motivagio,
otimismo, adaptabilidade e vivacidade. As quatro dimensoes propostas foram as seguintes: (1)
Autoconsciéncia: E composta por trés dimensdes emocionais que sdo a autoconsciéncia, a autoa-
valiagdo precisa e a autoconfianca; (2) Autogestio: Goleman (1998) definiu esta dimensao como
“a capacidade de regular os efeitos angustiantes, como a ansiedade e a irritagdo, para inibir a impul-
sividade emocional”. Esta dimensdo abrange assim um conjunto de seis subdimensdes, que sdo as
seguintes: autocontrolo, conflanga, consciéncia, adaptabilidade, ambicio e iniciativa; (3) Cons-
ciéncia social: Paralelemente 4s dimensoes anteriores, também a consciéncia social se subdivide
em trés dimensoes, sendo elas a empatia, orientagio para o servico e consciéncia organizacional;
(4) Gestao de relacionamento: A gestio de relacionamento estd subdividida em oito dimensdes,
que sdo as seguintes: desenvolvimento de outros, influéncia, comunicagio, gestao de conflitos,
lideranca visiondria, catalisador de mudanga, criagio de lagos, trabalho em equipa e colaboragio.

Outros autores apoiaram esta tltima abordagem de Goleman baseada em caracteristicas,
como foi o caso de Bar-On (1997), que definiu a IE como um conjunto de capacidades nao cog-
nitivas, habilidades e competéncias que influenciam a maneira como os individuos lidam com as
ordens e pressoes. Assim, existem duas abordagens na literatura que descrevem o conceito de IE: o
modelo baseado em capacidades e 0 modelo misto ou baseado em caracteristicas. Segundo Caruso
et al. (2002) e Day e Carroll (2004), o0 modelo baseado em capacidades centra-se exclusivamente
nas aptidoes cognitivas, referindo-se 4 IE como uma forma de inteligéncia que reflete a capacidade
de processar a informagio emocional, nao sendo, portanto, um conjunto de tragos de personali-
dade (Mayer & Salovey, 1997). Tratando-se, assim, da capacidade de controlar as emogdes que
podem ser induzidas, por exemplo, pelo ambiente de trabalho (Devonish & Greenidge, 2010). Ja
o conceito “misto” visa englobar as competéncias mentais e outros aspetos de personalidade ¢ do
cardter (Fernandes & Rego, 2004).

O modelo de capacidade de IE foi defendido por Mayer e Salovey, enquanto que o modelo
misto ou baseado em caracteristicas 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 cientifico, devendo-se a trés principais razoes: (1) base teé-
rica sélida, (2) novidade na abordagem de medicao relativamente a outras abordagens ¢ (3) ava-
liagao sistemdtica apoiada por dados empiricos de pesquisa auténtica. Ora, neste contexto surgem
criticos como Daus e Ashkanasy (2005) que caracterizam o modelo misto ou baseado em carac-
teristicas como amplo e extenso, assemelhando-se a um modelo baseado na personalidade em vez
de um modelo til baseado na capacidade emocional. Apesar destes argumentos, hd quem defenda
que tanto o modelo baseado em capacidades como o modelo misto ou baseado em caracteristicas
s3o igualmente importantes em diferentes contextos organizacionais (Van & Viswesvaran, 2004;

Van et al., 2005).
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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 dimensdes, ¢ cada uma estd repartida em quatro itens (Greenidge, et al., 2014): (1)
Autoavaliagio Emocional / AAE (capacidade dos individuos para compreender e expressar as suas
emogdes); (2) Avaliagio das Emogoes dos Outros / AEO (capacidade dos individuos para com-
preender as emogdes dos outros); (3) Uso da Emogio / UDA (capacidade dos individuos para usar
as suas proprias emogdes para construir atividades com o objetivo de facilitar a performance); (4)
Regulagio da Emogio / RDA (capacidade dos individuos para regular as suas proprias emogdes).

2.2 Desempenho individual (DI)

O desempenho ¢ tratado como um constructo multidimensional que tanto abrange os com-
portamentos positivos dos colaboradores, tais como o desempenho na tarefa ¢ a cidadania organi-
zacional ou desempenho contextual, como os comportamentos negativos, tais como os comporta-
mentos contraprodutivos (Devonish & Greenidge, 2010). A dimensao de desempenho na tarefa
¢ caracterizada como a “eficicia com que os colaboradores realizam as atividades e contribuem
para o nucleo técnico da organizagio” (Borman & Motowidlo, 1997, p. 99), enquanto a dimen-
sio de cidadania organizacional ou desempenho contextual remete para comportamentos de tra-
balho voluntérios positivos que vao além dos comportamentos especificos de uma tarefa e que
contribuem para o funcionamento global da organizagio (Spector & Fox, 2002). Motowidlo et
al. (1997) defenderam que o desempenho na tarefa contribui mais diretamente para os objetivos
fundamentais da organizagao do que, por exemplo, o desempenho contextual, refletindo a eficicia
de um colaborador perante as suas fung¢oes atribuidas dentro da organiza¢io. O desempenho na
tarefa ¢ a categoria que tem sido mais valorizada por medir a contribuigio direta do colaborador
para o desempenho da empresa.

A literatura tem contestado esta visao limitada do desempenho no trabalho, indicando a
existéncia de varias categorias de comportamentos dos colaboradores que influenciam a eficicia
organizacional (e.g., Organ & Paine, 1999; Dalal, 2005). De facto, existem vérios aspetos que
podem ajudar a determinar o nivel de desempenho no trabalho de um colaborador de uma or-
ganizacio (Vratskikh et al., 2016). Segundo Baytos ¢ Kleiner (1995), a qualidade do trabalho, a
pontualidade ¢ a produtividade podem ser utilizados para medir com precisao o desempenho no
trabalho. J& Robbins (2001) defendeu que os comportamentos e as caracteristicas pessoais sao as
principais apreciagoes a considerar na medicio holistica do desempenho no trabalho. Também
Campbell et al. (1998) concluiram que um grupo interdependente com altos niveis de motivagio
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 fun¢ao, sendo, portanto, o resul-
tado de diversos fatores, entre os quais, a competéncia, a atitude positiva, o trabalho em equipa,
a gestao de stress ¢ 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 organizagio, em que o DI do colaborador contribui, em grande parte,
para a eficdcia geral e para o sucesso organizacional.

2.3 Empenhamento afetivo (EA)

O empenhamento afetivo (EA) é uma das trés dimensdes do Empenhamento Organizacional
(EO), tal como o empenhamento instrumental e normativo (Meyer & Allen, 1997). Estes autores
definiram o EO como um estado psicoldgico que caracteriza a relagiao dos colaboradores com
a organizago, ¢ em que estes podem decidir sobre a sua permanéncia. A dimensio EA remete



para sentimentos positivos de identificacio, ligacio e envolvimento com a organizacio (Meyer
& Allen, 1997), em que os colaboradores permanecem na empresa por op¢ao propria (Akintayo,
2009). Das trés dimensées do EO, o EA ¢ o conceito mais desafiador e estudado nas dreas de
gestio relacionadas com o comportamento organizacional e gestdo de recursos humanos (Cohen,
2007). Com efeito, ha vérios fatores que antecedem o EA, nomeadamente as varidveis demogré-
ficas, lécus de controlo, apoio organizacional, varidveis relacionadas com a competéncia, justica
organizacional e lideranca 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 sio também possiveis antecedentes do EA.

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

3. Hipéteses de investigacao
3.1 Relagéio entre IE e DI

Diversos estudos t¢ém mostrado que a IE estd significativamente relacionada com o desempe-
nho (Gujral et al., 2012). Akintayo ¢ Babalola (2012) argumentaram que quanto maior o nivel de
IE dos colaboradores, maior o nivel de envolvimento com o trabalho e maior o seu desempenho.
Quer isto dizer que a IE estd positivamente relacionada com o desempenho no trabalho. Por outro
lado, o estudo de Greenidge et al. (2014) indicou que as proposicdes teéricas subjacentes  IE
sugerem que os colaboradores tém a capacidade de moldar as suas emogdes para facilitar o desem-
penho, sugerindo a existéncia de uma relagio direta entre IE e desempenho contextual e compor-
tamentos contraprodutivos. Também Higgs (2004) analisou a relagdo entre a IE e o desempenho
de 209 colaboradores de trés organizagoes de call center do Reino Unido, e mostrou evidéncia de
uma forte relagao entre a IE e o DI. Pesquisas anteriores revelaram que os colaboradores emocio-
nalmente inteligentes estao mais satisfeitos com o seu trabalho e tém melhor DI do que os res-
tantes (Carmeli, 2003; Carmeli & Josman, 2006; Law et al., 2004; Wong & Law, 2002). A inves-
tigacao de Gujral et al. (2012), baseada em 87 jovens profissionais, também concluiu existir uma
correlacio significativa entre a IE e o bem-estar, fundamental para o seu desempenho no trabalho.
Especificamente, estes jovens profissionais emocionalmente inteligentes revelaram altos niveis de
gestdo de stress, atitude positiva, competéncia, trabalho em equipa, integridade e confiabilidade.
Por conseguinte, espera-se que os individuos emocionalmente inteligentes apresentem melhores
comportamentos ¢ desempenho no trabalho do que os restantes. Dada a fundamentagio anterior,
propoe-se a seguinte hipStese:

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

3.2 Relacgédo entre IE e EA

Virios estudos concluiram que a IE estd positivamente relacionada com o EO (Ciarrochi et
al., 2000; Carmeli, 2003; Salami, 2008; Adeoyo & Torubelli, 2011). Ou seja, os colaboradores
que ndo conseguem avaliar e controlar as suas emogdes e sentimentos revelam menor EO (Akin-
tayo & Babalola, 2012; Taboli, 2013; Branch, 2014; Saeed et al., 2015). Mais concretamente, as
investigagoes tém vindo a revelar que a IE estd positivamente relacionada com o EO dos colabo-
radores de, por exemplo, agéncias governamentais, hospitais, bibliotecas, bancos ¢ 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) concluiram que os colaboradores de organizagoes privadas demonstram maior
EA no alcance do objetivo organizacional do que os colaboradores das organiza¢ées publicas,
revelando, em simultineo, maior nivel de IE, sugerindo que tal se deve ao facto de as organizagoes
privadas promoverem o cumprimento e a cooperagao. J& Carmeli e Colakoglu (2005) encontra-
ram uma relagio significativa entre a IE ¢ o EA na previsio de comportamentos altruistas, o que
evidencia que os individuos emocionalmente inteligentes tendem a mostrar um maior EA e sao
mais propicios a desenvolver tais comportamentos. Dada a fundamentacio anterior, propoe-se
testar a seguinte hipdtese:

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

3.3 Relagéio entre EA e DI

Virios estudos tém vindo a concluir que o EA ¢ o DI estao positivamente relacionados (e.g.,
Luchak & Gellatly, 2007; Bashaw & Grant, 1994; Meyer, 1997; Suliman & Iles, 2000; Issue,
2015). Os colaboradores que apresentam elevados niveis de EA tencionam permanecer como
membros e estdo dispostos a trabalhar para o beneficio organizacional, o que se traduz num maior
nivel de produtividade (Danish et al.,, 2015). Com efeito, de acordo com Danish et al. (2015),
o EA revela um impacto no desempenho ¢ nos comportamentos de cidadania organizacional
dos colaboradores, i.e., os individuos que apresentam elevados niveis de EA estao 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 evidéncia para afirmar que existe uma relagio positiva entre o EA e o desempenho
dos colaboradores. Ja o estudo de Danish et al. (2015), que se basecou numa amostra de 270 cola-
boradores de bancos publicos ¢ privados apenas de Lahore, no Paquistao, concluiu que o EA tem
um impacto moderadamente positivo nos comportamentos iz-role ¢ extra-role dos colaboradores.
Também Kim (2014), na sua investigagio com 293 colaboradores de complexos industriais da
Coreia, concluiu que o EA dos colaboradores tem uma influéncia positiva no desempenho in-
-role. Dada a fundamentagio anterior, propoe-se a seguinte hipStese:

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

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

O estudo de Zimbardo (1985) sugere que quando as emogdes sao evocadas conduzem a agoes,
isto ¢, quando os colaboradores revelam EA perante a sua empresa, essas emogdes motivam os
seus comportamentos. As emocdes positivas estdo relacionadas com comportamentos positivos,
tais como a criatividade, o saber lidar com a adversidade, o empenhamento, a satisfacio, a gestao
de stress, a motivacio e o desempenho (Erez & Isen, 2002; Fredrickson, 2000, 2001; Fredrickson
& Joiner, 2002; Fredrickson & Levenson, 1998; Isen et al., 1987). Deste modo, os individuos
emocionalmente inteligentes sentem uma forte ligacio emocional com as empresas ¢ estio em-
penhados na sua carreira (Carmeli, 2003), desempenhando melhor a sua fungio. Virias pesqui-
sas revelaram que os colaboradores emocionalmente inteligentes estio 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 nivel de IE dos colaboradores,
maior o nivel de envolvimento com o trabalho e, consequentemente, maior o seu desempenho.



Face a0 exposto, testar-se-4 a seguinte hip6tese:

H4: A relagao entre a IE e 0 DI ¢ mediada pelo EA.

4. Metodologia
4.1 Amostra e procedimento

Inquiriu-se uma amostra de conveniéncia de 146 individuos que trabalham por conta de ou-
trem e que operam em vdrias organizagoes e varios setores, como a engenharia e construgao civil,
industria, educacio e acio social. Os participantes tém idades compreendidas entre os 18 ¢ os
66 anos de idade, com uma média de 40.5 anos ¢ um desvio padrio de 11.7. A maior parte dos
individuos sao do sexo feminino (55.5%), 30.14% detém o grau de licenciado ¢ mais de 2/3 dos
individuos sao colaboradores da mesma organiza¢io hd mais de cinco anos.

Para testar as hip6teses de investigagio, foi elaborado um questiondrio com os itens que me-
dem cada uma das varidveis em estudo. Adicionalmente, foram colocadas questdes de caracter
demogréfico (idade, género, habilitagoes literdrias e antiguidade). Foi realizado um pré-teste com
o intuito de identificar questoes sujeitas a melhoria. O feedback obtido nao exigiu quaisquer al-
teragoes. Relativamente 4 distribuicio, solicitou-se pessoalmente a colaboracio de vdrias empre-
sas. Em cada uma delas, um dos seus colaboradores assumiu a responsabilidade de entregar os
questiondrios aos seus colegas e recolhé-los apds o seu preenchimento. Assim, dado que a recolha
nao foi da responsabilidade do supervisor, as respostas niao foram comprometidas pela posicao
hierarquica de quem os recolheu. No questiondrio estava explicita 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 Unico o respetivo tratamento estatistico. Foram entregues 300
questiondrios em mao, entre outubro e novembro de 2015, tendo sido devolvidos apenas 151, dos
quais cinco foram considerados invélidos, devido a informacio incompleta, o que representa uma
taxa de resposta final de 48.7%.

4.2 Medidas

Relativamente 4 IE, utilizou-se a medida Wong and Law Emotional Intelligence Scale
(WLEIS), de Wong e Law (2002), que estd de acordo com a ideologia de Mayer e Salovey (1997).
Esta medida estd dividida quatro dimensoes cada uma com quatro itens (e.g., “compreendo bem
as minhas préprias emogoes” (AAE), “sou um bom observador das emogdes dos outros” (AEO),
“sou uma pessoa automotivada” (UDA) e “tenho facilidade em controlar as minhas préprias emo-
¢oes” (RDA)). Para medir o EA foi utilizada a medida de Rego et al. (2011), com trés itens (e.g.,
“Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que faco parte desta organizagao”). 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 Liker de sete pontos (1: A afirmagio
nio se aplica rigorosamente nada a mim; 2: Nao se aplica; 3: Aplica-se muito pouco; 4: Aplica-se
alguma coisa; 5: Aplica-se bastante; 6: Aplica-se muito; 7: A afirmagio aplica-se completamente
amim). Os itens das medidas usadas foram traduzidos de inglés para portugués por um primeiro
tradutor e depois, de forma independente, traduzidos de novo para inglés por um segundo tradu-
tor (Brislin, 1970). Ambos discutiram em conjunto discrepancias entre o original e a tradugio e,
posteriormente, foram efetuados alguns ajustes.
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4.3 Aperfeicoamento de escalas

O tratamento ¢ a posterior anélise dos dados foram efetuados no programa SPSS, Statistical
Package for the Social Sciences, versio 22. Tendo em conta que a informacio foi recolhida na mes-
ma fonte, procurdmos minimizar os riscos de varidncia do método comum. Recorremos a alguns
métodos procedimentais propostos por Podsakoff et al. (2003), nomeadamente a aleatoriedade
na ordenacio dos vérios itens, a nio utilizacio de escalas com valores numéricos bipolares, a atri-
buicio de designagoes verbais para os pontos médios das escalas, a garantia de total anonimato ¢
o desconhecimento dos respondentes em relagao ao modelo conceptual em estudo. Foi ainda efe-
tuada uma andlise fatorial exploratéria (AFE), seguindo as recomendagées de Podsakoff e Organ
(1986), que revelou nio existir um fator Gnico que explique a maioria da variancia dos dados. Para
garantir a correta operacionalizacio das varidveis, procedeu-se ao aperfeicoamento das escalas, no
sentido de garantir a confiabilidade ¢ a dimensionalidade das medidas utilizadas. Neste sentido,
foi realizada uma AFE, utilizando o método de rotagio varimax. O resultado deste procedimento
estd representado na Tabela 1.

Item Descricao F1 F2 F3 F4

AEO4: Compreendo bem as emogdes das pessoas que 0.832 0271 0.115 0.165
1  merodeiam.
AEOQ2: Sou um bom observador das emogoes 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: Faco 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 préprias emogdes. 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 RDAI: 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 079 078 077 071

Tabela 1- Resultados da AFE

Seguidamente, avaliou-se a qualidade da andlise fatorial através da estatistica de KMO, cujo
valor foi de 0.77 que representa uma qualidade média. Foi ainda avaliada a percentagem da varian-
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 estio presentes as quatro dimensoes, ¢ a unidimensionalidade dos
restantes construtos, embora alguns apresentem apenas dois itens.

Por tltimo, foi avaliada a confiabilidade das escalas das medidas utilizadas, através do Alpha
de Cronbach. A maior parte das medidas revelam uma forte consisténcia interna, na medida em
que o > 0.70 (Nunnally, 1978). Porém, o valor deste coeficiente para o DI é inferior a 0.70 (0.64).
Apesar disso, a consisténcia interna desta medida nao se pode considerar insatisfatéria, visto que
nio estd abaixo de 0.60 (Hair et al., 1998; Malhotra, 2006). Na literatura, embora existam dife-
rentes opinides acerca do coeficiente de confiabilidade que melhor descreve as medidas de apenas
dois itens, por uma questio de simplificagdo, 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
multiplos itens (Cuijpers et al., 2009; Léwe et al., 2005; Michal et al., 2010; Young et al., 2009).



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) ¢ para o DI ¢ de 5.40 (DP: 0.94). Anali-
sando os valores do coeficiente de correlagio de Pearson, observa-se que as varidveis estao positiva-
mente correlacionadas entre si e os seus coeficientes de correlagio sio significativos.

Correlagdes
R e iy i 1 - l.'jdrﬁhpr:un : :

1 - AAE (Assoavihagio Enesional) 567 B0 102

2 - JAED {Avalimiio das Emogdes dos oo} 528 T54% (L [V

L] LA (L da Essg e 5085 | ;. O™ | 053

4 - RDA (Repadsgio ds Esogio) 508 TEET L.05 O | 037 | 048 -

5 E Al T2 o 084" | DT | 070 | 0.7

& EA 533 T84 121 018 | 014 | 03| Q% 024

m 1] 5145 [eR ] O30 | Dk | 080 | D31 D43t gt

Legemda:
* A corpclacio ¢ e Beatva oo svel 005 (7 extiemadaded)
= A correlaclo ¢ agaficatva so mvel 0001 (7 extpemsdaded)

Escalas: [E EA. DL 1-T ponios

Tabela 2 - Médias, desvios padrio e correlagdes

Apds averificagio dos pressupostos da regresso linear, procedeu-se a andlise através de regres-
soes lineares, apresentando-se, de seguida, os modelos obtidos (Tabela 3).

Modelo de regressio 1 I Modelo de regressio 2 I Mpodelo de regressio 3
vartivel depeadente
DI EA DI
IE 0.43%%= IE 0245 IE 030w
pvalue 0.000 p-value 0.005 p-valua 0.000
EA 0.22="
p-value 0004
R? 0.18 R 0.06 R 0.22
R’ ajustado - R’ ajustado - R ajustado 0.21
F 31.74%%= F B 20%e F 19.92==s
p-value 0.000 p-value 0.005 p-valua 0.000

Tabela 3 - Resultados da regressao linear

O objetivo desta investigagio ¢ compreender em que medida o EA (varidvel mediadora) me-
deia a relagdo entre a IE (varidvel independente) e o DI (varidvel dependente). Assim, torna-se
crucial compreender a mediagio e o procedimento que a permite validar. Com efeito, Abbad
e Torres (2002) consideram que uma varivel ¢ mediadora se, ao ser incluida na equagio de re-
gresso, diminui a magnitude do relacionamento entre uma varidvel independente e uma varidvel
dependente. J4 Baron e Kenny (1986) consideram que uma varidvel funciona como mediadora
quando altera a relagio entre a varidvel independente e a varidvel dependente, “agindo como um
canal através do qual a varidvel independente influencia a varidvel dependente” (p. 1176). Neste
seguimento, foram realizados testes de mediagao, a fim de compreender em que medida o EA me-
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deia arelagio entre a IE e o DL Para tal, utilizou-se o teste de Baron e Kenny (1986) como técnica
de andlise principal e o teste de Sobel (1982) como técnica de andlise complementar.

Segundo Baron e Kenny (1986), para que haja mediagio é necessirio que se verifiquem as
seguintes condi¢des: (1) A varidvel independente (IE) explique a varidvel dependente (DI); (2)
A varidvel independente (IE) explique a varidvel mediadora (EA); (3) A varidvel mediadora (EA)
explique a varidvel dependente (DI); (4) Quando se introduzem na regressao as variaveis indepen-
dente ¢ mediadora na predicao da varidvel dependente, o poder preditivo da varidvel independen-
te baixa (mediagio parcial) ou reduz-se a zero (mediacio total). Posto isto, consultando a Tabela
3 juntamente com as condi¢oes acima descritas, para cada uma delas verifica-se o seguinte:

1) Analisando o coeficiente de determinagio (R2), conclui-se que 18% da variagio da
varidvel dependente (DI) ¢ explicada pela varidvel explicativa IE a partir do modelo.
Adicionalmente, o coeficiente associado A varidvel independente (IE), para além de ser
positivo ($=0.43"*), ¢ estatisticamente significativo (p-value de .000) ¢ inferior aos
eventuais niveis de significAncia. Assim, quanto maior o nivel de IE, maior ¢ o DI do
colaborador, o que indica que a IE est positivamente relacionada com o DI. Portanto,
a H1 é corroborada;

2) Avaliando pela qualidade de ajustamento através do R2, no modelo de regressio 2 ob-
serva-se que este valor é bastante baixo (0.06). Apenas 6% da variagio do EA é explica-
da pela IE. Porém, o coeficiente p=0.24** para a varidvel independente (IE) ¢ positivo
e estatisticamente significativo ao nivel de significAncia .01, o que permite concluir
que os niveis de EA aumentam com o acréscimo de IE, ou seja, a IE estd positivamente
relacionada com o EA dos colaboradores, sendo a H2 corroborada;

3) No modelo de regressio 3 verifica-se que o coeficiente da varidvel explicativa EA
(B=0.22**) ¢ positivo e estatisticamente significativo, mas apenas para o nivel de sig-
nificAncia .01. Significa, portanto, que os niveis de EA explicam e estio positivamente
relacionados com DI dos colaboradores, sendo a H3 igualmente corroborada;

4) Ao introduzir o EA e a IE como varidveis independentes do DI, verifica-se que o coefi-
ciente da varidvel independente (IE) baixa de 0.43*** para 0.39***. Esta redugio, apesar
de ligeira, confirma-se ¢ o coeficiente permanece significativo, dado o valor do p-value
(.000). Uma vez que o valor do coeficiente, apesar de se reduzir, nio atinge o valor
nulo, entdo existe mediagio parcial, dado que quando a varidvel mediadora (EA) ¢
inserida na regressio, o (b da varidvel independente (IE) baixa, continuando a ser sig-
nificativo. Desta forma, o EA medeia parcialmente a relagio entre a IE ¢ 0 DI, com o
coeficiente de p=0.22**. Portanto, segundo Baron e Kenny (1986), dado que as con-
di¢oes de mediagdo se verificam, conclui-se que o EA medeia parcialmente a relagio
entre a IE e o DI dos colaboradores.

Para além deste teste, foi realizado o teste de Sobel (1982). Este tltimo foi realizado com
o apoio do instrumento interativo de Preacher e Leonardelli (2001), através da utilizagio dos
coeficientes de regressao nio padronizados e dos respetivos erros padrio. Segundo este teste, um
p-value superior a .05 revela inexisténcia de mediagio (Jose, 2004). Deste modo, o resultado sus-
tenta a hipétese de 0 EA mediar a relagao entre a IE ¢ o DI, na medida em que a estatistica de teste
(z) apresenta o valor de 2.06, em que p-value=.04 < .05.

6. Discussdo dos resultados e conclusdes

Os resultados revelam que a IE estd 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 estd



positiva e significativamente relacionada com os niveis 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 estd positiva e significativamente relacionado com o DI (e.g.,
Danish et al., 2015; Bolon, 1997; Khan et al., 2010). Por tltimo, os resultados obtidos nos testes
de mediago revelam que o EA medeia parcialmente a relagio entre a IE e 0 DL

Os resultados deste estudo vao ao encontro de anteriores pesquisas que revelam que colabo-
radores com elevada IE tém maior facilidade em identificar e responder adequadamente as emo-
coes de colegas, subordinados e chefias (Day & Carroll, 2004; Greenidge & Coyne, 2014), o que
contribuird para fortalecer as suas ligagoes 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, vio estabelecendo sentimentos e lagos afetivos com
os outros e com a organizagao, fomentando o sentimento de pertenga ¢ o seu EA. A teoria dos
eventos afetivos também fornece uma base tedrica sdlida para o resultado obtido em relagio ao
desempenho pois virios 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 varidveis atitudinais, como a satisfagio no
trabalho (Greenidge et al., 2014), medeiam a relagio entre IE e desempenho. Os colaboradores
emocionalmente inteligentes estio mais satisfeitos com o seu trabalho, logo mais facilmente se
empenham afetivamente. Da mesma forma, os individuos que exibem um grau elevado de EA
para com a organiza¢do nio so estio motivados para a realizagio de um trabalho de exceléncia
(desempenho in-role), como também desenvolvem e praticam outros comportamentos favoraveis
3 organizagdo, mas que ndo sao por cla exigidos (desempenho extra-role). Por outras palavras, a IE
promove melhores relacionamentos interpessoais e motivacio, 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 estao mais aptos a desenvolver melhores
relagoes de trabalho interpessoal, visto que promovem a préitica de comportamentos benéficos
A organizagio em geral, promovendo assim o crescimento e o desenvolvimento da organizagao
(Korkaew & Suthinee, 2012).

7. Limita¢des e sugestbées para investigacéo futura

Este estudo apresenta algumas limitagdes que se prendem com o facto de ter sido inquirida
uma amostra de conveniéncia e de reduzida dimensio, o que impede a generalizagio dos resulta-
dos. Por outro lado, os dados foram recolhidos num tinico momento temporal ¢ através da mesma
fonte, o que pode implicar riscos de contaminagio pela variagio do método comum (Podsakoft
et al,, 2003). Adicionalmente, hd sempre o risco inerente s medidas de auto-relato pelo facto de
os respondentes ndo se conseguirem autoavaliar corretamente nas questoes emocionais, dada a
complexidade intrinseca deste processo. Relativamente a sugestoes para investigagao futura, seria
interessante aplicar este estudo a setores especificos. Também seria interessante estudar o efeito
destas relagoes em diferentes contextos culturais ou inserir novas varidveis mediadoras ou mode-
radoras nas referidas relagoes.

8. Contributos

Os resultados obtidos nesta investiga¢io sao suportados por diversos estudos, existindo mais
um fundamento que sustenta a importincia da IE no contexto profissional. Por outro lado, existe
pouca evidéncia na literatura acerca do papel mediador do EA na relacio entre a IE e 0 DI Deste
modo, as hipdteses de investigagio, com maior incidéncia na relagio de mediagao, contribuem
para a literatura existente e clarificam o contributo inovador desta investigagio. Por tltimo, os
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resultados obtidos procuram incentivar a mudanca das atuais metodologias e procedimentos ado-
tados na gestdo de recursos humanos. Assim, dado o valor atribuido aos colaboradores emocio-
nalmente inteligentes, os atuais departamentos de recursos humanos das organiza¢oes deveriam
implementar praticas de selecio com base em sistemas de andlise emocional, assim como formacao
e coaching nesta vertente. Desta forma, associar a componente emocional 4 componente técnica
poderia contribuir para a performance, empenhamento e dedicagio 4 organizagio.
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