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RESUMO 

 
A presente dissertação, intitulada “Influência da inteligência emocional no desempenho 

laboral e na satisfação profissional” pretende estudar e avaliar a possibilidade e a forma como 

a inteligência emocional poderá influenciar o desempenho e a satisfação profissional. Em 

primeiro lugar, realiza-se um enquadramento teórico, através da pesquisa de informação 

existente sobre: a inteligência emocional (interpessoal e intrapessoal) e os seus modelos da 

inteligência emocional (individual e grupal); ligação entre a inteligência emocional e as 

emoções, próprias e alheias, a inteligência emocional e a gestão emocional (de forma a deter 

um ambiente organizacional saudável), inteligência emocional enquanto elemento do capital 

humano; identificação dos conceitos de desempenho e satisfação profissional; e ligação à 

inteligência emocional. O objetivo deste enquadramento teórico passa por identificar os 

conceitos e as ligações existentes entre os mesmos. A análise do conteúdo bibliográfico 

existente permite aprofundar o conhecimento sobre a inteligência emocional e capacidade de 

esta influenciar o desempenho e a satisfação profissional. Em seguida, inicia-se a revisão 

sistemática das publicações realizadas sobre investigações realizadas nas duas possíveis 

ligações a estudar: a correlação existente entre a inteligência emocional e o desempenho 

laboral e, entre esta e a satisfação profissional. No estudo foram utilizadas várias bases de 

dados e aplicados os mesmos critérios de pesquisa e de seleção dos estudos: termos de 

pesquisa, anos de publicação, sendo selecionados apenas estudos quantitativos. Realça-se, que 

se seguem os critérios do PRISMA, pelo que apenas foram selecionados artigos publicados 

em revistas científicas indexadas, que apresentem texto integral e teses de mestrado e de 

doutoramento. Esta investigação tem como objetivo, obter um conjunto de estudos realizados, 

que detenham os critérios de pesquisa, de forma a deter uma visão fundamentada e verificar a 

possibilidade da ligação existente entre a inteligência emocional e o desempenho e entre esta 

e a satisfação profissional. A recolha de informação de cada estudo selecionado, após a 

validação através do título e do resumo, é feita pela análise do texto completo de cada estudo. 

Através dos 38 estudos recolhidos, conclui-se que existe uma relação positiva e complexa 

entre a inteligência emocional e o desempenho laboral, bem como entre esta e a satisfação 

profissional. A inteligência emocional deverá estar presente no processo de recrutamento e de 

seleção, bem como no desenvolvimento de carreira do individuo, pois em cada organização é 

importante desenvolver a inteligência emocional no seu capital humano. 

Palavras-chave: Desempenho; Emoções; Inteligência emocional; Satisfação profissional. 
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ABSTRACT 

 
The present dissertation, entitled “Influence of emotional intelligence on work performance 

and professional satisfaction” aims to study and evaluate the possibility and how emotional 

intelligence can influence performance and professional satisfaction. The dissertation 

comprises the completion of two stages. Firstly, a theoretical framework is carried out, 

through the research of existing information on: emotional intelligence (interpersonal and 

intrapersonal) and its models of emotional intelligence (individual and group); link between 

emotional intelligence and emotions, own and others, emotional intelligence and emotional 

management (in order to have a healthy organizational environment) emotional intelligence as 

an element of human capital; identification of the concepts of performance and professional 

satisfaction; and link to emotional intelligence. The objective of this theoretical framework is 

to identify the concepts and the existing connections between them. The analysis of existing 

bibliographic content allows for a deeper understanding of emotional intelligence and its 

ability to influence performance and job satisfaction. Then, the systematic review of 

publications carried out on investigations carried out in the two possible connections to be 

studied begins: the correlation between emotional intelligence and work performance, and 

between this and professional satisfaction. In the study, several databases were used and the 

same criteria for research and selection of studies were applied: search terms, years of 

publication, only quantitative studies were selected. It should be noted that it follows the 

PRISMA criteria, so only articles published in indexed scientific journals, which present full 

text and master's and doctoral theses, were selected. This investigation aims to obtain a set of 

studies carried out, which hold the research criteria, in order to have a reasoned view and 

verify the possibility of the link between emotional intelligence and performance and between 

this and professional satisfaction. The collection of information from each selected study, 

after validation through the title and abstract, is done by analyzing the full text of each study. 

Through the 38 studies collected, it is concluded that there is a positive and complex 

relationship between emotional intelligence and work performance, as well as between this 

and professional satisfaction. Emotional intelligence should be present in the recruitment and 

selection process, as well as in the individual's career development, because in each 

organization it is important to develop emotional intelligence in its human capital. 

Keywords: Performance; Emotions; Emotional intelligence; Job satisfaction. 
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CAPÍTULO I – INTRODUÇÃO 
 

O aprofundamento do conhecimento sobre a possível ligação entre a inteligência 

emocional e o desempenho laboral, bem como entre a primeira e a satisfação 

profissional torna-se essencial para melhor se capitalizar os seus benefícios na 

promoção da capacidade e desempenho profissional. A inteligência emocional permite a 

cada indivíduo desenvolver a capacidade de lidar com as emoções próprias e alheias e 

estabelecer meios para processá-las. Assim, torna-se favorável avaliar até que ponto a 

inteligência emocional permite potenciar a melhoria do registo de cada individuo da 

organização em está inserido e, simultaneamente, a satisfação de cada indivíduo, no 

decorrer do seu trabalho.  

Atualmente, existem vários estudos sobre as ligações suprarreferidas, contudo nem 

todos assumem as mesmas conclusões, as quais, contudo, apresentam contornos 

similares. Deste modo, ao realizar a revisão sistemática, poder-se-ão melhor entender as 

intervenções anteriormente realizadas e, assim, melhor desenhar investigações futuras. 

Sendo uma área de interesse científico, as revises periódicas e continuas são pertinentes, 

pois o desenvolvimento do conceito da inteligência emocional mostra resultados 

importantes na sua aplicação ao contexto profissional dos indivíduos. 

O desempenho profissional de cada individuo pode ser determinado por um 

conjunto de fatores, pelo que se pretende verificar se o mesmo é influenciado pela 

inteligência emocional. No mesmo sentido, importa avaliar a satisfação profissional, 

investigando de que modo esta satisfação pode ser desenvolvida a partir da inteligência 

emocional. Assim, o objetivo da revisão sistemática passa por reunir os estudos 

empíricos realizados neste domínio até ao momento e obter uma visão abrangente e 

crítica dos mesmos. 
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CAPÍTULO II – INTELIGÊNCIA EMOCIONAL 

 

A inteligência emocional consiste no conhecimento e na gestão das próprias emoções e 

das emoções dos outros indivíduos, com o intuito de atingir uma resposta que permita 

superar conflitos e pressões do meio envolvente, através da resolução de problemas 

emocionais, a nível pessoal e profissional. (Aguilar et al., 2006). 

Deste modo, a inteligência emocional surge como uma parte integrante de cada 

indivíduo, não enquanto habilidade de raciocinar, mas sim como oportunidade de 

desenvolver habilidades comportamentais – “We define EI as the capacity to reason 

about emotions, and of emotions to enchace thinking. It includes the abilities to 

accurately percetive emotions, to access and generate emotions so as to assist thought, 

to understand emotions and emotional knowledge, and to reflectively and intellectual 

growth”.(Caruso et al., 2004). 

De forma geral, objetiva-se a inteligência emocional enquanto forma de regulação e 

de interiorização das emoções próprias e alheias, para o estabelecimento de relações 

interpessoais e do desenvolvimento no meio profissional – “EI from this theoretical 

perspective refers specifically to the cooperative combination of intelligence and 

emotion.”. (Caruso et al., 2004).  

 

2.1 Emoções 

 

As emoções consistem numa variação psíquica e física, através da voz ou do corpo, na 

qual se incluem expressões faciais ou outros movimentos. Esta variação é desencadeada 

por um estímulo externo, subjetivamente experienciada, e que reflete um estado de 

resposta ao mesmo. De forma saliente, as emoções consistem num meio de avaliar o 

ambiente que rodeia o indivíduo e deste reagir de forma adaptativa. (Silva, 2010). 

Daniel Goleman, em 1997, interpreta a emoção como um sentimento, incluindo os 

raciocínios derivados, estados psicológicos, e as orientações para a ação. Para além 

disso, considera que as emoções também têm importância relativamente à 

racionalidade. A inteligência racional e a inteligência emocional desempenham um 

papel importante no processamento das emoções. (Silva, 2010). 



 
 

3 

 

As emoções são encaradas como funcionais, pelo facto de permitirem ao individuo 

organizar a sua atenção e motivar o seu comportamento. Deste modo, as emoções guiam 

o comportamento dos indivíduos quando estes encaram situações de relevância para a 

sua sobrevivência, pelo que estas devem ser devidamente processadas, através da 

inteligência emocional. A gestão de emoções é uma ferramenta importante, visto que as 

emoções são um aspeto importante para o sucesso, sendo que cada pessoa pode 

melhorar o seu nível de gestão emocional. (Seabra, 2013). 

 

2.1.1 Emoções e inteligência emocional 

 

A inteligência emocional surgiu como resposta ao facto de certos indivíduos terem a 

capacidade de se adaptarem mais facilmente às situações complexas.  Concretamente, 

um individuo com quociente de inteligência elevado pode ter dificuldades na resolução 

de problemas, sendo que, por outro lado, um individuo com um quociente de 

inteligência inferior pode apresentar uma boa capacidade de adaptação e resolver 

facilmente os problemas. Assim, é importante que o sujeito promova um equilíbrio 

entre o cognitivo e a emoção, de forma a permitir a harmonia destas duas variáveis. 

(Seabra, 2013). 

O novo estatuto dado às emoções resulta, por um lado, da ascensão da inteligência 

emocional, mas por outro lado, crescente reconhecimento dos estados emocionais como 

um tópico de relevância. 

 

2.2  Evolução da inteligência emocional 

 

A alteração da sociedade origina novos desafios sociais e, consequentemente, 

transformações nos comportamentos humanos. Assim, torna-se imprescindível a 

aprendizagem emocional, com o intuito de possibilitar relações intrapessoais e 

interpessoais equilibradas e a adaptação ao ambiente envolvente e, sucessivamente, aos 

contextos dinâmicos humanos. (Silva, 2010). 

Nesta perspetiva, cada indivíduo deverá desenvolver competências, para mobilizar 
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as emoções numa vertente motivadora e positiva, de forma a estabelecer decisões 

adaptadas, evitando interações conflituosas e ambientes instáveis. Contudo, durante um 

extenso período de tempo, foram vários os autores que se interessaram pela avaliação 

do quociente intelectual, considerando-o como um meio de prever o sucesso 

profissional. (Goleman, 1999). 

Em 1892, Francis Galton classifica cada indivíduo de acordo com as suas 

habilidades cognitivas (Goleman, 1999). Seguidamente, nos finais do século XIX, 

Alfred Binet criou uma medida prática para medir a inteligência, principiando pelas 

habilidades sensoriais e motoras e, seguidamente, pelas competências cognitivas 

(Goleman, 1999).  

Após alguns anos, Charles Sperman definiu a inteligência como um fator geral, 

concretamente a habilidade cognitiva geral, designando estabilidade por quociente 

intelectual. Contudo, com o passar do tempo, a investigação realizada neste domínio 

observou que o quociente intelectual não garante o sucesso profissional, começando a 

ganhar peso a perspetiva conceptual que realça o papel da inteligência emocional na 

obtenção deste sucesso. (Goleman, 1999). 

No início dos anos 80, Howard Garner foi pioneiro na conceptualização da 

inteligência múltipla (habilidades emocionais e habilidades cognitivas). Propôs a 

existência da inteligência interpessoal e intrapessoal enquanto aspetos não cognitivos 

importantes na definição de inteligência, com importância análoga aos aspetos 

cognitivos. (Goleman, 1999). 

Deste modo, a aparente incapacidade da inteligência cognitiva em prever e explicar 

o sucesso profissional, conduziu ao desenvolvimento do conceito da inteligência 

emocional operacionalizado, pela primeira vez por Salovey e Mayer, em 1990. (Fortes, 

2016). 

Salovey e Mayer, em 1990, consideram que a inteligência social de cada individuo 

se distingue pelo conhecimento e regulação das próprias emoções, o reconhecimento 

das emoções alheias e a regulação efetiva e adaptativa das relações sociais. (Fortes, 

2016). Daniel Goleman chamou a atenção para este tema, com a sua obra intitulada 

“Inteligência Emocional”, em 1995, na qual argumentou que a inteligência poderia 

deter duas formas, o quociente emocional e o quociente intelectual. 
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Assim, definiu a inteligência emocional como a capacidade pessoal de gerir as 

emoções próprias e os relacionamentos com outrem. Importa referir que a competência 

pessoal consiste numa combinação do conceito de auto perceção e do conceito de 

perceção emocional. (Fortes, 2016).  

Para além disso, este autor afirma que os profissionais mais bem-sucedidos não são 

os que detêm maior grau de inteligência cognitiva, mas sim os que detêm um maior 

nível de desenvolvimento e de aplicação da inteligência emocional. Paralelamente, 

evidencia o papel da inteligência emocional e a possibilidade de desenvolvê-la como 

uma ferramenta de autoconhecimento, de habilidade social e de relacionamento com 

outras pessoas. (Fortes, 2016). 

Após a publicação da obra de Daniel Goleman, a inteligência emocional ganhou 

popularidade, quer entre os profissionais, quer entre o publico geral, pois considerou-se 

o facto de os indivíduos que gerem melhor as suas emoções estarem mais aptos, à 

partida, para realizar as suas tarefas e tomar decisões mais acertadas a nível profissional. 

(Fortes,  2016). 

Fernanda Schroder, em 2010, defende que a inteligência emocional se relaciona 

com a utilização de forma inteligente das emoções, principalmente nos assuntos 

relacionados ao ambiente profissional. (Fortes, 2016). 

Ao longo do tempo, centenas de investigadores definiram o conceito de inteligência. 

Assim, verifica-se uma evolução deste conceito e, por conseguinte, do comportamento 

inteligente. Em suma, formaliza-se a inteligência emocional como a capacidade de lidar 

com emoções próprias e alheias, sendo que vários investigadores tentaram desenvolver 

modelos para explicar o funcionamento da mesma. 
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2.3 Definição da inteligência emocional 

 

É importante realçar o facto de que um indivíduo emocionalmente inteligente detém 

maior capacidade de gerir e influenciar eventos que possam ocorrer e, sucessivamente, 

conseguir melhores resultados para as organizações. Trabalhar com a inteligência 

emocional funciona como uma forma de manter o colaborador mais motivado e de obter 

melhores resultados a nível organizacional. (Fortes, 2016). 

A dificuldade de relacionamento com o outro por parte de um colaborador tem 

impacto negativo no desempenho das suas tarefas, no trabalho de equipa, bem como nos 

resultados da organização, pois o individuo poderá ultrapassar as suas dificuldades 

individualmente se ouvir opiniões diferentes ou compartilhar alternativas com os 

demais. (Fortes, 2016). 

Instalado o ambiente de confiança, apenas surgem vantagens, pois o mesmo implica 

maior cooperação entre os colaboradores, crescimento pessoal e profissional na 

organização e motivação da equipa. (Fortes, 2016). 

Para além da confiança, existe outro elemento fundamental para a criação de um 

ambiente de trabalho saudável, concretamente, o pensamento coletivo. É necessário que  

os trabalhadores pensem e ajam em equipa, sendo dois elementos fundamentais para as 

organizações da atualidade. (Fortes, 2016). 

 

2.4 Dimensões da inteligência emocional 

 

A partir do conceito da inteligência emocional identificam-se duas dimensões, 

concretamente, interpessoal e intrapessoal. (Seabra, 2013). 

Em primeiro lugar, a inteligência intrapessoal consiste no grau de 

autoconhecimento. Implica a capacidade de aceder aos próprios sentimentos e de 

recorrer aos mesmos para orientar o comportamento. Essa capacidade permite analisar 

os sentimentos, abordar necessidades emocionais e agir de forma positiva para o seu 

bem-estar próprio emocional. (Fortes, 2016). 
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Por outro lado, a inteligência interpessoal está interligada às habilidades sociais e de 

relacionamento. Habilidade de entender as outras pessoas, como as suas necessidades e 

motivações. Capacidade de se relacionar com as pessoas e de expressar as suas 

vontades. (Fortes, 2016). 

A inteligência interpessoal envolve empatia e responsabilidade social. Para além 

disso, o tipo de inteligência está ligado à sensibilidade em relação aos outros, às 

expetativas em relação ao comportamento interpessoal e ao à-vontade com os 

relacionamentos, de forma geral. (Seabra, 2013). 

Pode-se ponderar que as necessidades intrapessoais podem subdividir-se: na 

necessidade do individuo se responsabilizar pela existência e manutenção do grupo e na 

necessidade de ser valorizado pelo grupo. Perceber uma situação e as suas variáveis, 

permite ao individuo um melhor desempenho das suas funções no ambiente 

organizacional, bem como na capacidade de se posicionar de forma hábil nas relações 

intrapessoais. (Fortes, 2016). 

Em 1997, Salovey e Mayer decifraram quatro níveis de desenvolvimento da 

inteligência emocional. A primeira dimensão consiste na capacidade de percecionar 

emoções, ou seja, a aptidão de detetar emoções e identificar as próprias emoções. O 

segundo nível consiste na capacidade de usar as emoções que facilitam as atividades 

cognitivas, como a tomada de decisões. A terceira dimensão compreende a aptidão de 

entender as emoções, em concreto, a capacidade de dintinguir as emoções e as 

causas/consequências das mesmas. Por último, a quarta capacidade consiste na aptidão 

de gerir as emoções e controlar o ambiente emocional de acordo com a situação. 

(Seabra, 2013). 

 

2.5 Modelos da inteligência emocional 

 

A inteligência emocional detém vários modelos conceptuais, os quais apresentam 

diferentes componentes para esta habilidade. Seguidamente, é realizada uma reflexão 

global acerca destes modelos. Primeiramente, identifica-se o modelo de habilidade de 

Salovey e Mayer, em 1997.  
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Estes autores consideraram dois aspetos importantes para a estrutura da inteligência 

emocional, especificamente, as formas de processamento geral das emoções e as 

habilidades que estão inseridas neste processo, que permite aos indivíduos adaptarem-se 

aos meios e resolverem os problemas existentes e, consequentemente agilizar o 

pensamento. (Fortes, 2016). 

Este modelo reconhece quatro dimensões da inteligência emocional. A primeira 

dimensão consiste na capacidade de percecionar emoções (identificar e decifrar 

emoções). A segunda consiste na capacidade de assimilar e integrar emoções (priorizar 

as emoções que auxiliam as atividades cognitivas, como o processamento de 

informação e a tomada de decisão. A terceira dimensão, a capacidade de compreender 

emoções (distinguir emoções e identificar respetivas causas e consequências das 

mesmas). Por ultimo, a quarta remete para a capacidade de gerir emoções (alterar 

emoções próprias e alheiras, e de regular a dimensão emocional em função da situação). 

(Seabra, 2013). 

O segundo modelo, modelo misto de Bar-On, criado em 1990 e designado de 

inteligência social e emocional, identifica cinco componentes da inteligência emocional, 

relacionadas com o domínio da personalidade especificamente: habilidades 

intrapessoais, habilidades interpessoais, adaptabilidade, gestão de stress e humor em 

geral. Deste modo, este modelo, considera que a inteligência emocional corresponde a 

uma série de capacidades emocionais e sociais, que se interligam entre si, e resultam em 

melhores decisões. (Seabra, 2013). 

O terceiro modelo, o modelo de personalidade de Daniel Goleman (2001), integra 

capacidades individuais e de personalidade. Segundo este modelo, a inteligência 

emocional detém quatro elementos subjacentes, concretamente: autoconsciência 

(capacidade de compreender as próprias emoções e reconhecer o impacto da utilização 

dos seus sentimentos para orientar decisões); autogestão (controlo das emoções e dos 

impulsos próprios e capacidade de adaptação a novas circunstâncias); consciência social 

(capacidade de compreender e reagir às emoções dos outros); e gestão de relações 

(habilidade de gestão de conflitos). (Seabra, 2013). 

Por último, o modelo de traços da inteligência emocional, desenvolvido por Petrides 

e Furnham, 2016, inclui múltiplas características da inteligência emocional, como 

adaptabilidade, assertividade, perceção, expressão, gestão e regulação de emoções,  
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impulsividade, relações, autoestima, auto motivação, consciência social, gestão do 

stress, traços de empatia, traços de felicidades e traços de otimismo. Este modelo inclui 

quatro componentes, nomeadamente, bem-estar, sociabilidade, autocontrolo e 

emotividade. (Seabra, 2013). 

Os modelos da inteligência emocional explicitados focam-se no reconhecimento e 

compreensão das emoções, não só em si mesmo, mas também nos outros, bem como a 

capacidade de utilizar eficazmente a informação emocional através de processos de 

pensamento e ações adequadas. 

 

2.6 Inteligência emocional e quociente intelectual 

 

A inteligência emocional e as suas dimensões distinguem-se do quociente intelectual, de 

forma imediata. Salienta-se o facto de o quociente intelectual ser considerado como algo 

estável, sem oportunidade de ser desenvolvido. Contrariamente, a inteligência 

emocional é algo que evolui, sendo que qualquer indivíduo pode aperfeiçoa-la. 

(Goleman, 1999).  Assim, é desadequado avaliar cada individuo apenas pelas suas 

capacidades cognitivas, mas, inversamente, possibilitar que cada um possa desenvolver 

as suas habilidades não cognitivas. (Fortes, 2016). 

Um indivíduo emocionalmente inteligente é alguém capaz de reconhecer as suas 

próprias emoções, acompanhar as emoções dos outros e predizer as próprias respostas 

emocionais, de forma a adaptar-se às situações e realizar atividade construtivas. 

Para além disso, salienta-se uma relação significativa entre o quociente intelectual e 

a inteligência emocional, ou seja, os indivíduos com capacidades cognitivas inferiores 

podem compensar com a inteligência emocional. (Seabra, 2013). 

 

2.7 Benéficos da inteligência emocional 

 

De forma complementar, ao longo do tempo, referem-se os benefícios da inteligência 

emocional nas organizações, tanto a nível da performance laboral, como nas relações 

interpessoais.  
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Assim, ao longo dos tempos, ocorreu uma maior consciencialização do papel da 

inteligência emocional enquanto benefício pessoal e para as organizações. (Fortes, 

2016). 

Deste modo, ao nível do ambiente laboral, Fernanda Schroder, em 2010, afirma que 

a inteligência emocional desempenha um papel significativo no ambiente profissional. 

Um ambiente competitivo com diversas forças de trabalho, contribui para a crescente 

necessidade da inteligência emocional no ambiente laboral. (Fortes, 2016). 
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CAPÍTULO III-  INTELIGÊNCIA EMOCIONAL GRUPAL 

 

Após identificar a inteligência emocional enquanto fator de influência no ambiente 

organizacional, é importante abordar a inteligência emocional grupal. De acordo com 

Cunha et al. (2007), um grupo define-se como um conjunto de três ou mais indivíduos 

que interagem entre si, conscientes uns dos outros e de estarem inseridos num grupo. 

(Seabra, 2013). 

A inteligência emocional ao nível individual corresponde às capacidades de gerir 

emoções próprias e alheiras, bem como as reações dos outros indivíduos. Por outro 

lado, a inteligência emocional grupal, permite ao grupo formar um coletivo com um 

maior nível de inteligência emocional, a qual formaliza a possibilidade de aumentar o 

desempenho do grupo. (Seabra, 2013). 

 

3.1 Modelos da inteligência emocional grupal 

 

De seguida, explicita-se o modelo de inteligência emocional grupal, nomeadamente, o 

modelo de inteligência emocional grupal de Drustak e Wolf (2007). De acordo com os 

autores, para que um grupo tenha sucesso, devem existir condições que permitam a 

realização de tarefas, de forma eficaz, nomeadamente: a confiança entre membros; 

sentido de identidade grupal; e sentido de eficácia grupal. A nível grupal, cada 

indivíduo deve ter a consciência das suas próprias emoções, dos outros do seu grupo 

(nível individual e grupal) e das emoções de outros grupos (nível externo). (Seabra, 

2013). 

Uma equipa pode possuir elementos que são emocionalmente inteligentes, não 

significando, contudo, que seja, necessariamente, uma equipa emocionalmente 

inteligente. Para que uma equipa seja emocionalmente inteligente, deverão existir 

normas para desenvolver capacidades de resposta, de forma construtiva em situações 

emocionalmente desconfortáveis. (Seabra, 2013). 
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3.2 Estudos da inteligência emocional grupal 

 

O estudo realizado por Jordan, Ashkanasy, Hartel e Hooper, em 2002, concluiu que as 

equipas com menor inteligência emocional individual apresentam um menor nível de  

desempenho. Inversamente, as equipas com maior inteligência emocional individual 

apresentam um maior nível de desempenho e de resolução de problemas. Contudo, 

verificam, estes autores, que as equipas com menor nível de desempenho atingem o 

nível das outras equipas, com maior nível de desempenho e de resolução de problemas, 

através do desenvolvimento da inteligência emocional grupal. (Seabra, 2013). 

Por outro lado, o estudo realizado por Jordan e Troth, em 2004, deduz que a 

inteligência emocional permitiu aos membros das equipas estarem mais dispostos a 

considerar pontos de vista alternativos e soluções distintas, sem ficarem receosos de 

outras possibilidades. Para além disso, verifica que equipas com altos níveis de 

inteligência emocional preferem estratégias de resolução de conflitos colaborativas e 

equipas com baixos níveis de inteligência emocional preferem estratégias de 

evitamento.  (Seabra, 2013). 

Seabra (2013) realiza uma investigação, na qual verifica uma correlação 

estaticamente significativa entre a inteligência emocional grupal e o tempo de pertença 

a um grupo. Neste estudo, não são identificadas diferenças estiticamente significativas 

na inteligência emocional grupal entre os indivíduos que exercem tarefas em áreas 

distintas. 
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CAPÍTULO IV – GESTÃO EMOCIONAL E FATORES SOCIO 

DEMOGRÁFICOS 

 

De seguida, é de interesse entender se existe uma possíve lligação entre a gestão 

emocional e os fatores socio demográficos. Relativamente à possível ligação entre a 

variável gestão emocional e o género do indivíduo, Brody e Hall, em 1993, afirmam que 

é mais comum as mulheres serem consideradas mais emotivas, por terem maior 

expressão emocional e maior tendência para demonstrar emoções íntimas do que os 

homens. (Fortes, 2016). 

Para além disso, em 1998, Daniel Goleman argumentou que os homens e mulheres 

parecem igualmente capazes de aumentar a sua inteligência emocional. Stein, em 2012, 

realiza um estudo no qual verifica que as mulheres obtiveram maior pontuação do que 

os homens nas subescalas de empatia e de responsabilidade social, enquanto os homens 

tiveram maior pontuação nas subescalas de tolerância ao stress e autoconfiança do que 

as mulheres. O autor conclui que homens e mulheres são igualmente inteligentes 

emocionalmente, mas focalizados em diferentes domínios. De forma, a aprofundar esta 

ligação entre a gestão emocional e os fatores socio demográficos realiza-se a pesquisa 

dos estudos realizados neste domínio. 

 

4.1 Estudos realizados 

 

Um estudo, realizado em 2000, refere que os homens apresentam maior capacidade para 

tolerar o stress e controlar impulsos, por outro lado as mulheres apresentam resultados 

superiores no que se refere a relacionamentos interpessoais. Os autores explicam este 

facto pela circunstância de os homens se caracterizarem como mais inteligentes, 

baseados em pontuações positivas e as mulheres apresentarem, a tendência de 

subestimarem as suas capacidades emocionais. (Fortes, 2016). 

Bar-On, em 1997, e Goleman, em 1995, encontraram diferenças na inteligência 

emocional em perfis masculinos e femininos, constatando que as mulheres tiveram uma 

pontuação mais elevada na variável em relação aos homens. (Fortes, 2016).  
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Por outro lado, Pertrides e Furnham, em 2000, expuseram que a pontuação dos 

homens é mais elevada que a das mulheres. (Fortes, 2016). Em anos mais atuais, Siu, 

em 2009, afirma que as mulheres apresentam maiores capacidades na gestão de 

emoções e ao nível da inteligência emocional. (Fortes, 2016). 

Seguidamente, Fortes (2016) investiga, em primeiro lugar, a hipótese da variável 

gestão emocional estar relacionada com o género, concluindo que a gestão emocional e 

o género não estão correlacionados. Seguidamente, o mesmo estudo pretende medir a 

diferença entre homens e mulheres relativamente aos resultados da variável gestão 

emocional, verificando que não há diferenças entre as categorias do género 

relativamente à gestão emocional. 

De forma semelhante, este mesmo estudo investiga as variáveis idade e 

escolaridade, concluindo que estas não apresentam correlações estatisticamente 

significativas com a gestão emocional. 
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CAPÍTULO V – FORMAÇÃO DO CAPITAL HUMANO E 

INTELIGÊNCIA EMOCIONAL 

 

A formação do capital humano consiste num conjunto de atividades que tendem a 

aumentar a produtividade dos indivíduos, por meio de um processo complexo e 

dinâmico. (Dourado, 2019). Em específico, o nível de escolaridade permite desenvolver 

habilidades produtivas, tais como a descodificação e a construção de informação, o 

pensamento analítico e a resolução de problemas. De acordo com o grau de habilitação, 

a educação permitirá, ainda, adquirir uma série de conhecimentos técnicos e específicos, 

substanciais para o exercício do cargo profissional. (Dourado, 2019).  Para além disso, a 

experiência profissional surge como outro elemento do capital humano, a ser 

habitualmente considerado. (Aguilar, 2006). 

Contudo, com a evolução do pensamento, surgem outros aspetos a serem 

considerados como elementos de capital humano, salientando o nível da inteligência 

emocional que cada individuo possui (sendo este um fator que se mostra cada vez mais 

essencial, com função na alteração da dinâmica das organizações e da sua atividade). 

(Fortes, 2016). 

 

5.1 Elementos do capital humano 

 

Na sociedade atual predomina a avaliação por um sistema de ensino que testa as 

aptidões cognitivas. Neste sentido, quanto melhor o desempenho no nível de 

escolaridade, melhor o sinal comunicado ao mercado de trabalho acerca desse 

individuo. (Dourado, 2019). A escolaridade de cada individuo funciona como uma 

representação das competências profissionais e é à formação que, habitualmente, se 

recorre quando se pretende capitalizar o capital humano. (Dourado, 2019). 
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Apesar do referido, verifica-se que a licenciatura perdeu algum valor, o que não 

significa que tenha perdido a sua qualidade enquanto elemento do capital humano. A 

licenciatura continua a potenciar produtividade e a refletir conhecimento essencial ao 

exercício das funções profissionais. Deste modo, esta situação desenvolve um aumento 

da competitividade entre os licenciados, que necessitam de encontrar novas formas de 

se valorizar enquanto capital humano. (Dourado, 2019). 

A educação, a formação e a experiência profissional, componentes clássicas do 

capital humano, continuam a ser essenciais. Porém a dinâmica do mercado de trabalho 

leva ao aparecimento de novos fatores chave do capital humano, que surgem no sentido 

de complementar as competências obtidas através da educação e formação, 

concretamente as habilidades não cognitivas e a gestão emocional. (Dourado, 2019). 

 

5.2 Hard skills e soft skills 

 

Os indivíduos que investem, para além da educação, e desenvolvem outras 

competências, serão mais atrativos para as empresas. Ao longo dos anos, verifica-se que 

os trabalhadores estão sujeitos a mais exigências. Atualmente, não basta dominar a 

técnica, especificamente, as hard skills. Salienta-se a necessidade de saber reagir a 

situações de stress, deter a capacidade de escutar e comunicar, a eficiência em grupo e 

nas organizações, entre outras capacidades apreendidas no domínio da inteligência 

emocional. (Dourado, 2019). Deste modo, pretende-se compreender a inteligência 

emocional enquanto elemento constituinte do capital humano, tal como as habilitações 

académicas e a experiência profissional. 

Por reconhecer a importância da inteligência emocional na formação de capital 

humano, assume-se a importância de adquirir novas competências. Nesse sentido, para 

além dos fatores chave tradicionais, as empresas pretendem que os seus funcionários 

consigam se adaptar à mudança, sejam inovadores e empreendedores, entre outras 

competências sociais e emocionais. Estas competências, que devem incluir-se na 

formação do capital humano, denominam-se de soft skills. (Dourado, 2019). 
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Soft skills é um termo habitualmente utilizado para referir um conjunto de 

competências interpessoais que permitem ao individuo alcançar maior sucesso pessoal e 

profissional. (Dourado, 2019). O conceito da inteligência emocional parece ser o mais 

apropriado para nos referirmos às soft skills. Concretamente, a capacidade de 

compreender, aceder, gerar e controlar emoções. Conjunto de competências que 

permitem auxiliar o pensamento e promover o desenvolvimento intelectual. (Dourado, 

2019). 

No mercado de trabalho é valorizada a autonomia, o trabalho de equipa, a gestão de 

stress e a intercomunicação. Assim, a inteligência emocional deve ser vista como algo 

fundamental e tida em conta, de acordo com esta análise, na avaliação e na identificação 

dos elementos do capital humano. 

Deste modo, a literatura indicou a importância evidente da inteligência emocional 

no desenvolvimento e formação do capital humano e nas organizações. Assim, as 

empresas deverão incentivar os seus funcionários mais qualificados no sentido de 

aumentar a sua inteligência emocional. 

 

5.3 Inteligência emocional – elemento do capital humano 

 

Nos últimos anos, surgiu uma mudança na perspetiva da administração de englobar a 

inteligência emocional, enquanto elemento de formação de capital humano. Os 

indivíduos que possuem e desenvolvem a sua inteligência emocional tendem a ser 

valorizadas por vários fatores, tais como a aceleração do raciocínio e a ativação de 

valores éticos. (Dourado, 2019). 

A energia humana é constituída pelas ações de cada individuo que produzem 

sinergias quando interagem dentro de uma empresa para atingir objetivos pré-

estabelecidos. Se as emoções forem incorretamente direcionadas, ocorrem conflitos. 

Nestes casos, a energia é instituída em aspetos não correlacionados aos objetivos da 

empresa. (Aguilar, 2006). 

Deste modo, as organizações pretendem deter indivíduos que possuem capacidade 

de negociação de soluções e que sejam inovadoras. Por outro lado, espera-se que a 

pessoa seja capaz de criar uma rede de relacionamentos própria. (Aguilar, 2006). 



 
 

 

18 

 

Há alguns anos os erros não seriam permitidos numa organização, não era algo a 

considerar. A maioria dos indivíduos era cautelosa com as suas ações e respetivas 

consequências. No entanto, a normalização do erro estabelece uma fonte de novas 

oportunidades. (Aguilar, 2006). 

A partir da inteligência emocional, cada individuo, no âmbito da organização, 

pretende recolher oportunidades ao invés de problemas, com o intuito de superar os 

objetivos a serem alcançados, utilizar a energia fornecida pelas emoções (em vez de 

desperdiça-la com conflitos) e entender outros indivíduos em seu redor, ensinando-os a 

não temer o desacordo, a fim de resolver o conflito. 

Para além disso, estabelecer o trabalho em equipa, possibilita conciliar os objetivos 

da organização permitindo desenvolver sinergias que aumentam a produtividade, ao 

mesmo tempo que canalizam a energia do conflito para estabelecer soluções que 

garantem as relações entre si. (Aguilar, 2006). 

 

5.3.1 Departamento dos recursos humanos 

 

A idealização da gestão de indivíduos para a empresa consiste em contratar pessoas que 

possuam determinadas características, concretamente: a inteligência emocional, a 

motivação, o desempenho e a interação com outros indivíduos, no local do trabalho. 

(Aguilar, 2006). 

Os departamentos de recursos humanos são os primeiros a aplicar a inteligência 

emocional nos processos de seleção dos indivíduos que ingressam nas organizações. 

Deste modo, o currículo e a experiência profissional ficam em segundo plano para dar 

oportunidade à criatividade, ao relacionamento com os outros e à capacidade de 

trabalhar sob pressão, sendo estas características do âmbito da inteligência emocional. 

As organizações tendem a exigir, gradualmente e ao longo do tempo, características 

relacionadas à inteligência emocional. (Aguilar, 2006). 

A cada dia, um novo conceito se impõe na gestão dos colaboradores da organização. 

Trata-se da inteligência emocional, que proporciona relações internas e externas, 

potencializa as atividades gerenciais e consegue aproveitar ao máximo a energia  
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fornecida por cada individuo. Diferentes formas de gerenciar o capital humano 

permitem que as organizações otimizem os resultados ou desperdicem o potencial.  
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CAPÍTULO VI – DESEMPENHO LABORAL 

 

Realça-se que o trabalho se define como qualquer atividade humana que tem por 

finalidade alcançar um resultado útil. A utilidade desse resultado pode definir-se ao 

nível monetário, profissional e/ou pessoal, já que o trabalho em si pode ser visto como 

um meio para a realização do potencial e das capacidades do indivíduo e ser uma forma 

de este se afirmar na sociedade. (Camilo, 2013). 

O desempenho é importante no mundo das organizações, podendo mesmo 

considera-se uma dimensão-chave. Esta crescente importância deve-se à grande 

competitividade existente entre as organizações. (Aveleira, 2013). 

O desempenho laboral é um constructo comportamental, ou seja, uma ação(es), 

comportamentos e resultados escaláveis, que contribuem para o alcance dos objetivos 

das organizações. O desempenho pode ser avaliado através do nível de contribuição 

para os objetivos da organização. Assim, para cada organização, importa indicar quais 

os seus resultados alcançados e os indicadores de eficiência. Os resultados permitem um 

maior ou menor alcance dos objetivos das organizações, ao se aproximarem ou ao se 

distanciarem dos mesmos. (Aveleira, 2013). 

Relativamente à eficiência, esta refere-se à avaliação dos resultados do desempenho. 

Para que o resultado seja avaliado, devem ser definidos determinados critérios, que 

permitem, posteriormente, obter uma análise do desempenho com a eficiência. 

(Aveleira, 2013). 

Para além da necessidade de diferenciar o desempenho, os resultados e a eficiência, 

há a necessidade, de esclarecer quais os comportamentos que estão relacionados com os 

resultados. Deste modo, é necessário definir metas fundamentais da organização, pois é 

em relação a estas que o desempenho dos indivíduos será avaliado e desenvolvido. 

(Aveleira, 2013). 
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6.1 Desempenho laboral e inteligência emocional 

 

A conciliação das habilidades emocionais e sociais nas organizações tem sido 

considerada como um fator de influência no desempenho profissional dos indivíduos. 

(Garcia, 2019). As competências emocionais e sociais tendem a ser cada vez mais 

discutidas, no âmbito organizacional, pelos custos associados ao recrutamento e, 

consecutivamente, pelos possíveis e substanciais custos de progressão de carreira de um 

indivíduo com competências não adequadas ao cargo. A avaliação do desempenho dos 

colaboradores representa uma função central da gestão dos colaboradores de uma 

organização. (Garcia, 2019). 

Em teoria, a inteligência emocional deverá aumentar a capacidade de lidar com as 

pressões externas e outras distrações que podem limitar o desempenho. Se os indivíduos 

emocionalmente inteligentes lidaram melhor com fatores que frequentemente interferem 

no desempenho da execução da tarefa, então a inteligência emocional contribuirá 

indiretamente para o desempenho individual, de forma positiva. (Garcia, 2019). 

São muitas as situações em que a inteligência emocional pode ser aplicada no 

âmbito profissional. Uma vez que a gestão do comportamento social envolve a gestão 

de emoções, a inteligência emocional tem potencial de ser um forte indicador do 

desempenho. (Garcia, 2019). 

Deste modo, a inteligência emocional é considerada como um fator importante, quer 

no planeamento dos recursos humanos, quer no perfil desenhado para cada membro da 

organização, quer, ainda, em entrevistas de recrutamento e seleção ou, também, no 

desenvolvimento da própria gestão e nos relacionamentos no local de trabalho. (Amaral, 

2012). 

A inteligência emocional e a inteligência cognitiva são importantes na previsão do 

desempenho. Assim, a capacidade de resolver problemas complexos usando o 

raciocínio, a habilidade de entender a realidade traduzida pelas emoções e a habilidade 

de as gerir em si e nos outros, são aspetos importantes do desempenho profissional. 

(Amaral, 2012). 
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6.2 Dimensões do desempenho laboral 

 

O desempenho, tal como foi referido consiste num conjunto de ações que envolve uma 

interação completa com a realidade. (Aveleira, 2013). O desempenho tem duas 

dimensões, a tarefa e o contexto. A tarefa diz respeito à contribuição de um indivíduo 

para o aspeto técnico de um cargo. Todas as funções exigem certas competências 

técnicas, assim como um conjunto de tarefas para atingir os resultados desejados. O 

contexto, por seu lado, está relacionado com tudo aquilo que se faz e que vai para além 

dos padrões estipulados. Estas tarefas fora das estabelecidas contribuem para a 

efetividade organizacional e apoiam o ambiente social, organizacional e psicológico, em 

que os objetivos organizacionais estão inseridos. (Aveleira, 2013). Deste modo, os 

comportamentos de cidadania organizacional consistem em comportamentos 

acrescentados que não estão inseridos nas atividades específicas de determinado cargo.  

Uma outra dimensão consiste nos comportamentos negativos para a eficácia 

organizacional, isto é, comportamentos desviantes, ou seja, comportamentos voluntários 

que ultrapassam normas organizacionais significativas e, consequentemente, ameaçam o 

bem-estar da organização. (Aveleira, 2013). 

 

6.3 Modelos do desempenho laboral 

 

Pode afirmar-se que o desempenho é um fenómeno multicausal, por ser determinado 

por um conjunto de variáveis. (Aveleira, 2013). Na literatura o desempenho tem 

diversos modelos teóricos. O primeiro modelo, considera que o desempenho é uma 

conjugação das componentes do desempenho e da avaliação da contribuição deste para 

os objetivos organizacionais. No segundo modelo, o desempenho é definido como um 

conceito multidimensional, onde se separa a tarefa e o contexto, ampliando o domínio 

do desempenho. 
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Por sua vez, o terceiro modelo insiste na necessidade de não confundir o 

desempenho, como sendo a tarefa. Este modelo possui dimensões ligadas à tarefa e aos 

relacionamentos. O quarto modelo, focaliza o desempenho ativo, ou seja, o indivíduo 

define os objetivos, depois para os alcançar elabora um plano sequenciado e organizado.  

O quinto modelo denomina-se por desempenho adaptativo. Neste modelo, o 

desempenho não é estático e, como tal, o indivíduo deve adaptar, continuamente, o seu 

desempenho às mudanças ocorridas no conteúdo e nas situações de trabalho. No sexto e 

último modelo, o desempenho é visto como episódico e propõe que, sendo o afeto 

dinâmico e transitório, este afeta apenas certos momentos do desempenho e não todos. 

Por esta mesma razão é episódico. (Aveleira, 2013). 

 

6.4 Avaliação do desempenho 

 

A avaliação do desempenho é uma forma de os esforços dos colaboradores serem 

alinhados com os objetivos da organização, pela correção do próprio desempenho. Este 

processo contribui para a melhoria do desempenho dos colaboradores e das 

organizações e aumenta a satisfação no trabalho e o comprometimento organizacional. 

(Garcia, 2019). 

As duas finalidades típicas da avaliação do desempenho são a avaliação e o 

desenvolvimento. A avaliação poderá influenciar questões salariais, decisões de 

promoção e retenção, reconhecimento do desempenho, demissões e identificação de 

desempenhos insatisfatórios. A função de desenvolvimento engloba a identificação das 

necessidades de formação, fornecimento de feedback sobre as atividades desenvolvidas 

e identificação de pontos fortes e fracos do colaborador. (Garcia, 2019). 

Em geral, o desempenho no trabalho pode ter duas dimensões da avaliação do 

trabalho, concretamente, um bom desempenho, sendo aquele que produz resultados 

acima dos esperados e um mau desempenho, no qual se obtém resultados abaixo do 

esperado. (Aveleira, 2013). 
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6.4.1 Medidas de avaliação do desempenho 

 

Na impossibilidade do uso de medidas financeiras para avaliar o desempenho da 

organização é possível utilizar medidas mais subjetivas, como por exemplo, a perceção 

dos elementos da organização, relativamente ao desempenho organizacional da mesma.  

(Aveleira,2013). Avaliar a perceção do desempenho, individualmente, pressupõe a 

existência de autoconsciência por parte de cada indivíduo. É necessário saber o que 

cada um está a experienciar em determinado momento. Implica, também, ter 

consciência, a nível individual e coletivo. (Aveleira, 2013). 

 

6.4.2 Autoavaliação do desempenho 

 

Contudo, é preciso entender como se torna possível avaliar a perceção que cada 

indivíduo tem acerca do seu próprio desempenho. Assim, o desempenho foi definido em 

três dimensões. A primeira dimensão refere-se aos recursos/habilidades que cada 

indivíduo possui, isto é, às capacidades pessoais inerentes a cada indivíduo, que se 

relacionam com as habilidades da personalidade e que têm consequências diretas no 

desempenho, como por exemplo, ser organizado e tolerante. A segunda dimensão 

refere-se à orientação para a aprendizagem e trabalho em equipa que cada um, 

individualmente, é capaz de desenvolver para, posteriormente, melhorar o desempenho. 

Por último, a terceira dimensão diz respeito ao cumprimento de objetivos traduzidos em 

metas, relacionadas diretamente com o desempenho. (Amaral, 2012). 

 

6.5 Gestão do desempenho 

 

Segundo a literatura existem três áreas de investigação com impacto na gestão do 

desempenho. A primeira área centra-se na descoberta dos preditores individuais e 

situacionais do desempenho. A segunda área de investigação foca-se na determinação 

dos aspetos dinâmicos do desempenho, uma vez que o desempenho não é estático, 

variando ao longo do tempo, devido a diversos fatores, como a idade e empatia. Por fim, 

a terceira área dedica-se à pesquisa de dimensões e características de desempenho 

específicas para determinadas categorias profissionais. (Aveleira, 2013). 
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Os indivíduos que possuem uma boa gestão emocional são aqueles que revelam o 

que pensam e agem em consonância com os seus sentimentos, ao invés de agirem de 

acordo com o que o outro quer ou espera que eles sejam. (Aveleira, 2013). 

 

6.6 Mecanismo complementares do desempenho laboral 

 

A inteligência emocional permite atingir um complexo e positivo desempenho através 

de mecanismos complementares. O primeiro mecanismo consiste em identificar e 

compreender as emoções dos outros indivíduos. Um segundo mecanismo diz respeito à 

forma como regulam e influenciam emoções nas relações sociais. O terceiro mecanismo 

prende-se com os efeitos das emoções sobre a forma como as pessoas pensam e agem. 

(Amaral, 2012). 
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CAPÍTULO VII – SATISFAÇÃO PROFISSIONAL 

 

Atualmente o trabalho pode ser visto como um meio de realização do potencial do 

individuo, bem como uma forma de este se afirmar na sociedade. Isto significa que, em 

termos individuais, o trabalho deixou de ser fundamentalmente um meio de 

sobrevivência, assumindo-se, também como um meio de realização pessoal e de 

integração social, contribuindo, significativamente para a satisfação e para o estatuto 

social. Esta nova conceção de trabalho está associada ao bem-estar subjetivo, como é o 

caso na satisfação no trabalho. (Tavares, 2013). 

O estilo de vida de cada indivíduo e a forma como este se relaciona e se integra na 

socieda dependem, cada vez mais, do tipo de trabalho que realiza e do sucesso do seu 

desempenho. Neste contexto, a possibilidade de satisfação individual a partir da 

realização do trabalho depende, pelo menos parcialmente, do conteúdo do trabalho e da 

perceção do indivíduo de que possui as competências necessárias para o realizar de 

forma eficaz. (Tavares, 2013). 

 

7.1 Conceito da satisfação profissional 

 

De uma forma mais específica, a definição do conceito de satisfação laboral é 

considerada como sendo qualquer combinação psicológica, de circunstâncias 

psicológicas e ambientais, que fazem com que um indivíduo esteja satisfeito no aspeto 

profissional. Reune um conjunto de fatores internos e externos que causam o sentimento 

de satisfação no trabalhador. (Aveleira, 2013). 

A satisfação laboral está relacionada com o conteúdo do trabalho, as possibilidades 

de promoção, o reconhecimento, as condições e ambiente de trabalho, as relações com 

colegas, as características da supervisão e direção e as políticas/competências da 

organização. (Tavares, 2013). 

A satisfação no trabalho tem sido conceptualizada de diferentes modos, sendo vista 

com uma emoção e/ou como uma atitude. Os diferentes tipos de conceções apresentam 
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perspetivas que se podem agrupar em três níveis distintos, ou seja: situacional, 

individual e interação social. (Tavares, 2013). 

A satisfação profissional está ligada aos comportamentos dos indivíduos no 

trabalho. Consiste então, numa resposta emocional que ocorre como resultado da 

interação entre os valores dos trabalhadores a respeito do seu trabalho e os benefícios 

ganhos pelo mesmo. Se as expectativas são altas, e o resultado ou recompensas são os 

esperados, a satisfação aumenta. Não obstante, para que isto aconteça é necessário que 

haja um balance adequado, caso contrário a satisfação profissional desce. (Aveleira, 

2013). 

Neste contexto, a satisfação profissional é uma variável de natureza afetiva que se 

constitui num processo mental de avaliação das experiências no trabalho. O processo é 

influenciado por conteúdos mentais do indivíduo, como crenças, valores, fatores morais 

e possibilidade de desenvolvimento de carreira no trabalho. Isto influência o 

comportamento do indivíduo e resulta numa tendência para um estado agradável ou 

desagradável, que orienta o comportamento face ao trabalho. (Aveleira, 2013). 

 

7.2 Satisfação profissional e motivação 

 

A satisfação resulta dos desejos do sujeito e do que o mesmo consegue realmente 

atingir, enquanto a motivação é um sentimento que conduz o sujeito a agir para atingir 

os seus objetivos. Ambos os conceitos estão relacionados não só com o comportamento 

do trabalhador, mas também dependentes das características da organização. (Tavares, 

2013). 

A motivação tem como base dois princípios. Mais especificamente, as necessidades 

humanas podem ser dispostas numa hierarquia de importância e uma necessidade 

satisfeita já não serve como motivador do comportamento. Pode pressupor-se, desta 

forma, que os trabalhadores estão mais motivados por aquilo que procuram do que 

aquilo que já possuem. (Aveleira, 2013). 
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7.3 Fatores da satisfação profissional 

 

Quando se refere a satisfação no trabalho devem ter-se em conta aspetos tais como: o 

bem estar, o funcionamento psicológico do sujeito, o funcionamento da organização e a  

produtividade. Por outro lado, os relacionamentos de trabalho, o ambiente, a justiça ou a 

injustiça das recompensas e as perspetivas e regimes de trabalho são fatores que 

influenciam o grau de satisfação e consequentemente a motivação, estando dependentes 

de fatores externos e de fatores internos ao individuo. (Tavares, 2013). 

Existem dois conjuntos de variáveis que determinam a satisfação de um individuo: 

os fatores internos e fatores externos. Os fatores internos/motivadores estão 

relacionados com a realização e o reconhecimento. Por reconhecimento entende-se a 

possibilidade de reconhecer a capacidade para adquirir competências novas e de realizar 

as potencialidades associadas ao cargo e ao conteúdo da tarefa. Os fatores externos/de 

ambiente, associados à insatisfação profissional são, por exemplo, o salário, as 

condições de trabalho e as relações interpessoais. Isto significa que os fatores que 

originam a satisfação profissional não são os mesmos que os fatores que a impedem. 

Além disso, a insatisfação associa-se negativamente com o desempenho no trabalho e 

com comportamentos pró-ativos. (Tavares, 2013). 

 

7.4 Causas da satisfação profissional 

 

Relativamente às causas da satisfação no trabalho, as variáveis explicativas mais  

utilizadas estão relacionadas com as tarefas que cada trabalhador desempenha, as quais 

correspondem às dimensões da organização do trabalho. Cada trabalhador detêm um 

conjunto de emoções independentes do seu trabalho, posição e organização, com base 

na acumulação destas experiências, o empregado formula uma impressão e atitude em 

relação ao seu trabalho e organização. (Tavares, 2013). 

A satisfação é igualmente um fator determinante nas decisões relativas à carreira e à 

mudança de emprego. Isto significa que, existindo uma melhor compreensão desta 

variável, a organização poderá melhorar a forma como comunica com os seus 
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funcionários, desenvolver melhores relações laborais e conduzir, de forma mais simples, 

os processos de mudança organizacional. (Aveleira, 2013). 

Hackman e Oldham, em 1980, apresentam um modelo com vista a avaliar o 

conteúdo do trabalho e seu potencial motivador. O modelo possibilita a análise da 

interação entre as características do trabalho, as diferenças individuais e os respetivos 

resultados, tanto ao nível da satisfação como da produtividade. Este modelo assenta no 

pressuposto que a ocorrência de uma intervenção sobre as características do trabalho e o 

seu conteúdo terá um impacto na satisfação, sendo que este impacto será tanto maior 

quanto a necessidade de desenvolvimento do trabalhador. As características do trabalho 

com possível impacto na satisfação são o tipo e a variedade de competências, a 

identidade da tarefa, o significado da mesma, a autonomia na realização da tarefa e o 

feedback. (Tavares, 2013). 

Os sujeitos procuram melhorar o seu desempenho com a finalidade de recuperarem 

uma recompensa interna. O resultado desse processo exprime-se num ciclo positivo de 

auto perceção da motivação, enriquecido por autoprodução de recompensas. (Tavares, 

2013). 
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CAPÍTULOVIII – REVISÃO SISTEMÁTICA 

 

Após a realização do enquadramento teórico, inicia-se a revisão sistemática de literatura 

dos estudos realizados até ao momento e que analisam a possível ligação entre a 

inteligência emocional e o desempenho laboral, bem como entre este tipo de 

inteligência e a satisfação profissional. 

A partir da revisão de literatura, verifica-se alguma diversidade de informação 

relativamente à inteligência emocional. De forma geral, verifica-se a possibilidade de 

influência da inteligência emocional no âmbito profissional, através do 

desenvolvimento do desempenho e da satisfação profissional. Deste modo, pretende-se 

examinar a influência da inteligência emocional no desempenho laboral e na satisfação 

profissional, analisar criticamente os resultados observados e obter resultados baseados 

num estudo de revisão sistemática. 

 

8.1 Resumo estruturado 

 

Inicialmente, utilizaram-se cinco bases de dados eletrónicas, concretamente: B-On, 

PuBMed, Science Direct, Scopus e Cochrane. Contudo, após realizar uma primeira 

pesquisa, verificou-se um número quase nulo de resultados em duas bases de dados, a 

saber:  Scopus e Cochrane, pelo que se optou por excluí-las. Em ambos os estudos (IE e 

desempenho; IE e satisfação profissional), foram utilizadas as mesmas bases de dados e 

aplicado em ambas as pesquisas os mesmos critérios de pesquisa, ou seja, os critérios de 

seleção dos estudos basearam-se nos mesmos termos de pesquisa, nos mesmos anos de 

publicação dos estudos e foram selecionados apenas estudos quantitativos (método de 

pesquisa dos artigos). Realça-se que apenas se selecionaram artigos publicados em 

revistas científicas indexadas, que apresentem texto integral e teses de mestrado e de 

doutoramento (método de seleção dos artigos) (método de verificação da qualidade dos 

artigos). A análise dos artigos decorre em duas fases, primeiramente, pela análise do 

título e do resumo e, seguidamente, pela leitura do texto integrado, em cada um dos 

artigos.  
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Um total de 38 artigos foram incluídos. Os métodos da presente revisão foram baseados 

nas diretrizes do Preferes Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses – 

PRISMA. A declaração do PRISMA consiste numa diretiz de relatório projetada, a qual 

fornece orientações atualizadas para revisões sistemáticas. Assim, permite identificar, 

selecionar, avaliar e sintetizar estudos. O Prisma 2020 segue uma lista de verificação de 

27 itens (Anexo 1) e um diagrama de quatro etapas (Figura 7) para revisões 

fundamentadas e atualizadas. Deste modo, o PRISMA é útil para avaliar, de forma 

crítica, revisões sistemáticas. 

 

8.2 Introdução 

 

O estudo da possível ligação entre a inteligência emocional e o desempenho laboral, 

bem como entre esta e a satisfação professional torna-se essencial para a promoção 

destes últimos. A inteligência emocional permite a cada indivíduo desenvolver a 

capacidade de lidar com as emoções próprias e alheias e estabelecer meios para 

processá-las. Assim, torna-se imprescindível avaliar até que ponto a inteligência 

emocional permite estabelecer um meio para criar um desempenho profissional 

exemplar, bem como potenciar a melhoria do registo da organização, em que cada 

indivíduo está inserido e, consequentemente, a satisfação de cada indivíduo, no decorrer 

do seu trabalho.  

Atualmente, existe vários estudos sobre esta possível ligação, contudo as conclusões 

destes estudos não são consensuais. Deste modo, ao realizar a revisão sistemática destas 

investigações, poder-se-ão entender melhor as intervenções anteriormente realizadas, 

através da revisão e da estabilização de uma investigação de ordem superior que supere 

as limitações existentes na leitura individual das investigações anteriores. Numa área de 

interesse científico, as revisões periódicas e continuas são pertinentes, pois o 

desenvolvimento do conceito da inteligência emocional e a sua relação com o 

desempenho laboral e a satisfação profissional pontencia o surgimento de descobertas. 

Assim, o objetivo da revisão sistemática passa por selecionar os estudos empíricos 

realizados nesta área e fornecer uma visão abrangente e crítica dos mesmos. 
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8.3 Métodos 

 

8.3.1 Estratégia de pesquisa 

 

Inicialmente, procedeu-se à realização de apenas uma análise, a qual pretendia verificar 

a existência de investigações que analisassem a ligação, em simultâneo, das três 

variáveis em consideração no presente estudo, ou seja, a possível ligação entre a 

inteligência emocional, o desempenho e a satisfação profissional. Os resultados obtidos 

mostraram um número muito reduzido de estudos, pelo que se alterou a metodologia de 

pesquisa.  

Deste modo, optou-se pela realização de dois estudos separados e complementares, 

Por um lado, realizou-se uma pesquisa de estudos que investigassem a relação entre a 

inteligência emocional e o desempenho e, seguidamente, explorou-se a existência de 

publicações onde se investigasse a relação da inteligência emocional com a satisfação 

profissional. Nestes estudos utilizaram-se as mesmas bases de dados e os mesmos 

critérios de pesquisa, nomeadamente, os anos de pesquisa, os termos de pesquisa e os 

tipos de publicações. 

Os resultados foram identificados e recolhidos através da pesquisa eletrónica em 

bases de dados, nomeadamente: B-On, PubMed e Science Direct. O período de pesquisa 

cobriu os estudos publicados entre 2019 e 2022. Foram selecionados apenas artigos 

publicados em revistas científicas indexadas, que apresentam texto integral e teses de 

mestrado e de doutoramento. 

No decorrer da pesquisa foram utilizados, em todas as bases de dados, os mesmos 

termos de pesquisa para obter os registos. Utilizaram-se estes termos chave com o 

intuito de obter os estudos efetuados que exploravam a ligação entre as variáveis, de 

forma a deter resultados pertinentes.  

Em cada uma das bases de dados, obteve-se uma lista de artigos, dos quais, após 

consulta do título, se selecionaram apenas os que se focavam na inteligência emocional, 

no desempenho e na satisfação profissional. A recolha dos artigos, focou-se, apenas, em 

estudos redigidos em português e inglês. 
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Relativamente ao período de utilização das bases de dados, a última data de busca 

efetuada na base de dados B-On, ocorreu no dia 8 de junho de 2022. As bases de dados 

Pub-Med e Science Direct foram utilizadas na última data de busca, em específico, no 

dia 7 de junho de 2022.  

Além da utilização das bases de dados, não foram utilizadas abordagens 

complementares para identificar estudos, nem foi estabelecida comunicação com os 

pesquisadores para obter informações não publicadas. 

 

8.3.2 Critérios de elegibilidade 

 

Seguidamente, torna-se necessário definir critérios de elegibilidade. No estudo das duas 

relações suprarreferidas, foram aplicados os mesmos critérios de pesquisa, ou seja, 

baseamo-nos nos termos de pesquisa, línguas do estudo, anos de publicação e tipos de 

publicação. 

Foram igualmente estipulados os termos de pesquisa, os quais se objetivaram: 

inteligência emocional e desempenho profissional (“emotional intelligence” AND 

(performance OR “professional performance”)) (Figura 1, Figura 3 e Figura 5) e 

inteligência emocional e satisfação profissional (“emotional intelligence” AND (job OR 

“job satisfaction”)) (Figura 2, Figura 4 e Figura 6). 

 

Figura 1. Termos de pesquisautilizadosna PubMed, na investigação da inteligência 

emocional e o desempenho laboral 

 

 

 

Fonte: Base de dados – PubMed 
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Figura 2. Termos de pesquisa utilizados na PubMed, na investigação da inteligência 

emocional e a satisfação professional 

 

 

 

Fonte: Base de dados – PubMed 

 

Figura 3. Termos de pesquisa utilizados na B-On, na investigação da inteligência 

emocional e o desempenho laboral 

 

 

 

Fonte: Base de dados – B-On 

 

Figura 4. Termos de pesquisa utilizados na B-On, na investigação da inteligência 

emocional e a satisfação laboral 

 

 

 

Fonte: Base de dados – B-On  
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Figura 5. Termos de pesquisa utilizados na Science Direct, na investigação da 

inteligência emocional e o desempenho laboral 

 

 

Fonte: Base de dados – Science Direct 

Figura 6. Termos de pesquisa utilizados na Science Direct, na investigação da 

inteligência emocional e a satisfação laboral 

 

 

Fonte: Base de dados – Science Direct 
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Relativamente aos anos de publicação, foi considerado, inicialmente, um período de 

5 anos, de 2017 a 2022. Contudo, pelo número elevado de resultados, optou-se por 

reduzir o número de anos de pesquisa para um período de três anos, 2019 a 2022. 

Tal como referido anteriormente, dos resultados obtidos, apenas foram considerados 

artigos publicados em revistas científicas indexadas, que apresentavam texto integral e 

teses de mestrado e de doutoramento. 

Numa primeira fase, optou-se por realizar a pesquisa em três línguas (português, 

inglês e espanhol). Contudo, ao não se obterem resultados relevantes para a lingua 

espanhola, reduziu-se a pesquisa apenas para duas línguas (português e inglês). 

 

8.3.3 Seleção dos estudos 

 

Após a realização da pesquisa nas bases de dados utilizadas, torna-se imperativo 

proceder com à seleção dos estudos. Numa primeira fase, analisou-se a existência de 

artigos duplicados e procedeu-se a uma seleção inicial dos artigos, através da avaliação 

do título e da leitura do resumo. Seguidamente, procedeu-se à verificação da 

elegibilidade dos artigos através da leitura do texto completo. Em cada fase, foram 

excluídos estudos que não correspondiam aos critérios de inclusão. Por último, 

procedeu-se com à separação dos estudos em síntese quantitativa e qualitativa, tendo 

sido selecionado apenas os primeiros. 

A qualidade dos resultados foi avaliada com base nas informações publicadas nos 

estudos selecionados através dos critérios de elegibilidade previamente definidos. Nos 

artigos selecionados, procedeu-se à extração de informação de cada artigo, de forma a 

realizar uma revisão sistemática da literatura selecionada e formalizar um sumário 

caraterizado das principais características e resultados dos estudos selecionados. 
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8.4 Resultados 

 

A partir das bases de dados obtiveram-se 180 estudos. Mais especificamente, 

obtiveram-se 73 artigos, a partir da B-On, 14 artigos da PubMed e 93 do Science Direct 

(Tabela 1 e Tabela 2). Após as buscas nas bases de dados utilizadas, torna-se 

imprescindível proceder à seleção dos artigos obtidos, de acordo com a elegibilidade de 

cada um.  

 

Tabela 1. Resultados da pesquisa da inteligência emocional e do desempenho laboral, 

nas bases de dados 
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Tabela 2. Resultados da pesquisa da inteligência emocional e da satisfação profissional, 

nas bases de dados 

 

 

 

Em seguida, procedeu-se à remoção dos duplicados existentes, de forma a reter 

apenas os relatos diferenciados. Assim, obtiveram-se 169 relatos após eliminar 11 

duplicados. 

Numa primeira fase, procedeu-se à avaliação dos artigos, de acordo com o título e 

do resumo de cada um, selecionando apenas os que se focavam no estudo da ligação 

entre a inteligência emocional e o desempenho laboral e na relação entre a inteligência 

emocional e a satisfação profissional. Assim, após verificar estes dois aspetos, 

excluiram-se 97 estudos. 

Deste modo, verificou-se a existência de 72 artigos a ser avaliados em texto 

completo, com o intuito de validar a elegibilidade dos mesmos. Ao prosseguir com a 

leitura do texto completo de cada artigo, verificou-se a exclusão de 30 estudos. Os 

estudos excluídos nesta etapa incluiam apenas uma das variáveis em análise, mais 

concretamente, a inteligência emocional, o desempenho ou satisfação profissional, não 

estabelecendo uma relação de influência/causa entre as mesmas. Deste modo, não 

correspondiam ao objetivo da presente investigação. 
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Após a exclusão dos artigos nas duas etapas anteriores, obtiveram-se 42 artigos, 

Seguidamente, foi necessário ter em conta que um dos requisitos de eligibilidade 

estipulados consistiu em restringir a presente análise apenas a estudos quantitativos, 

pelo que foram excluídos 4 estudos, respeitantes a estudos qualitativos. Assim, 

verificou-se a existência de 38 estudos quantitativos.  O processo descrito encontra-se 

espelhado na Figura 7. 

 

 

Figura 7. Diagrama do processo de seleção dos estudos 
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8.4.1 Características dos estudos 

 

A amostra combinada de todos os estudos inclui, na totalidade, 10 651 indivíduos que 

participaram, de forma voluntária, na recolha de informação, principalmente, através do 

questionário. 

No conjunto das 38 referencias bibliográficas recolhidas e selecionadas, verificou-se 

apresença de 7 703 mulheres e 2 948 homens. Deste modo, na totalidade dos 

participantes, verifica-se uma discrepância em relação ao género.  

Da totalidade dos 10 651 participantes, pode-se afirmar que 6 552 indivíduos estão 

presentes nos estudos que investigam a ligação entre a inteligência emocional e o 

desempenho profissional e 3 702 participam na investigação da ligação entre a 

inteligência emocional e a satisfação profissional. Por último, o único estudo que 

englobe, simultaneamente, as 3 variáveis em análise, tem uma amostra de 397 

participantes (370 mulheres e 27 homens). 

Dos 6 552 participantes nos estudos que investigam a ligação entre a inteligência 

emocional e o desempenho profissional, verifica-se que 2 799 são mulheres e 3 659 são 

homens. Contudo, em dois destes estudos não foram avaliados os aspetos 

sociodemográficos, pelo que não se obtém informação relativa ao género em 94 

participantes. Ao avaliar cada estudo, verifica-se que são mais os estudo sem que 

amostra é constituída por um número superior de homens é relativamente ao número de 

mulheres. 

Nos estudos que investigam a ligação entre a inteligência emocional e a satisfação 

profissional, dos 3 702 participantes, 2 183 são mulheres e 1 451 são homens. Contudo, 

em um estudo não foi apresentada informação relativa ao género dos participantes, pelo 

que não se obteve informação relativamente a 68 participantes. Para além disso, ao 

avaliar todos os estudos de forma individual, verifica-se que existem mais estudos em 

que o número de mulheres é superior ao número de homens. 

A amostra de cada estudo varia de 33 participantes a 739 participantes. 

Em termos de localização, a maioria dos estudos foram realizados nos Estados 

Unidos da América (4 estudos), na China (4 estudos), no Paquistão (3 estudos), na 

Roménia (2 estudos), na Coreia do Sul (2 estudos) e na Austrália (2 estudos). Os 

restantes  
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23 estudos foram realizados em diversas localizações, tais como, Itália, India e 

Bulgária.  

A recolha de informação de todos os estudos foi realizada, de forma individual a 

cada participante, sendo o questionário, o meio mais utilizado.  

 

8.4.2 Comparação dos grupos 

 

Em termo dos resultados dos estudos relativos à relação existente entre a inteligência 

emocional e o desempenho profissional, verifica-se similaridade entre os mesmos, com 

distinção em alguns aspetos particulares. 

A maioria dos estudos afirma que o reconhecimento e a regulação das emoções, 

próprias e alheias, está associada de forma positiva à produtividade dos participantes. 

Apostol et al. (2019) indica que a inteligência emocional afeta o desempenho, pelo facto 

de alterar a liderança e a estratégia da organização.  

Apenas Dhliwayo et al. (2020) afirma que a inteligência cognitiva é o melhor 

preditor do desempenho, sendo seguida da inteligência emocional. Contudo, Luo et al. 

(2020) e Bausseron et al. (2019) afirmam que a inteligência emocional é essencial na 

inovação dos funcionários, na autoeficácia e na adaptação do desempenho. Leon et al. 

(2019), Aboshaiqah et al. (2022) e Khosravi et al. (2019) afirmam uma relação negativa 

estatisticamente significativa entre o nível de stress dos funcionários e a inteligência 

emocional e, consequentemente, no desempenho. 

Em seguida, Dabestan et al. (2019) e Hoet al. (2019) avançam na investigação de 

forma mais especifica, não só estudando apenas a inteligência emocional geral, mas 

observando as suas dimensões. Dabestan et al. (2019) afirmam que todas as dimensões 

da inteligência emocional apresentam relação positiva e estatisticamente significativa 

com o desempenho profissional.  Contudo, Ho et al. (2019) afirmam que a dimensão 

autogestão não prevê significativamente o desempenho. 

Mishra et al. (2021) e Jnaneswar et al. (2019) avaliam fatores sociodemográficos. 

Concretamente, o desempenho positivamente relacionado com a idade, o género, o 

estado civil e a educação e, negativamente, com o salário e a estabilidade do emprego, 

sendo ambas a relações estatisticamente sigificativas. 
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Em relação aos estudos que investigam a ligação entre a inteligência emocional e a 

satisfação profissional, verifica-se coerência dos resultados. Todos os estudos afirmam 

que a inteligência emocional prediz significativamente a satisfação profissional, ou seja, 

existe uma correlação estatisticamente significativa e positiva entre as variáveis Bicer et 

al. (2020) conclui que o ambiente ético tem um efeito moderador entre a inteligência 

emocional e a satisfação profissional. 

Mishra et al. (2021), Lee et al. (2020) e Park et al. (2021) avançam na investigação. 

Para além de investigarem a ligação da inteligência emocional e da satisfação 

profissional, avaliam o impacto de cada dimensão da inteligência emocional nessa 

mesma satisfação. Mishra et al. (2021) e Park et al. (2021) afirmam que todas as 

dimensões da inteligência emocional (autoavaliação emocional, avaliação emocional 

dos outros, uso das emoções e regulação das emoções) apresenta uma relação 

significativa e positiva com a satisfação profissional. Lee et al. (2020) afirmam que uma 

dimensão não é estatisticamente signifiativa para a satisfação profissional, em 

específico, o uso das emoções. 

De seguida, avalia-se aspetos socio demográficos. Mishra et al. (2021) afirma que o 

género estabelece um papel mediador da inteligência emocional na satisfação 

profissional. D`Amico et al. (2020) considera que as mulheres são emocionalmente 

mais competentes que os homens, a partir da habilidade de avaliar as emoções dos 

outros, na utilização das emoções, no compromisso profissional e na dedicação. 

Relativamente à idade e aos anos de experiência não existem diferenças relevantes.  

De acordo com os estudos, estabelece-se que a inteligência emocional se encontra 

relacionada de forma estatisticamente significativa com a satisfação e a intenção de 

rotatividade e, que a satisfação profissional é significativamente correlacionada com a 

intenção de rotatividade. 

Conclui-se, igualmente, que a exaustão emocional tem impacto negativo na 

inteligência emocional e nas suas dimensões (exceto na avaliação das próprias 

emoções), bem como na satisfação profissional. Lee et al. (2020) referem as mesmas 

conclusões, com a alteração de que apenas a autoavaliação e a regulação das emoções 

serão afetadas pela exaustão emocional, de forma negativa e estatisticamente  
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significativa. Autoeficácia, a autonomia no trabalho e o stress afeta a satisfação 

profissional. 

 

8.4.3 Momentos de avaliação 

 

Em todos os estudos selecionados, que investigam a ligação entre a inteligência 

emocional e o desempenho profissional, e entre a inteligência emocional e a satisfação 

profissional, a avaliação destas variáveis foi realizadas num período de tempo, contudo 

não está estipulado um período de tempo específico. 

Deste modo, ao avaliar a influência da inteligência emocional no desempenho e na 

satisfação profissional, os estudos selecionados avaliam o impacto da inteligência 

emocional, de forma imediata, sem realizar avaliações de acompanhamento. 

 

8.4.4 Síntese dos resultados 

 

A inteligência emocional e o stress apresentam uma relação estatisticamente 

significativa, mostrando que um menor nível de inteligência emocional, associado a 

uma menor, a capacidade de regular as emoções está relacionado com uma menor  

gestão do stress. 

De forma simplificada, o funcionárionão se consegue adaptar ao ambiente 

stressante, em que está envolvido, e gerir as emoções negativas com que tem contacto. 

Desta forma, o individuo ao não deter a capacidade de regular as emoções, próprias e 

alheias, não irá realizar as suas funções da forma mais eficaz possível, o que irá 

prejudicar os resultados por si obtidos e, consequentemente, não irá deter os fins 

produtivos pretendidos (Civelex, 2022; Rahim, 2019; Aboshaiqah, 2022). Segundo a 

revisão efetuada, os fatores que apresentam um impacto negativo e estatisticamente 

significativo na inteligência emocional são a exaustão emocional (Lee, 2020) e as 

diversas formas de conflito. (Ashkanasy, 2019). 

A inteligência emocional apresenta relação positiva e estatisticamente significativa 

com outras variáveis, concretamente, a interação dos funcionários 

(Charoensukmongkol, 2019) e o comportamento inovador (Luo, 2020). Para além disso, 

apresenta um papel central na gestão de recurso sem condições de frustração/sucesso,  
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determinando o desempenho criativo. (Masaldzhiyska, 2019). As habilidades e atitudes 

de gestão de relacionamento impactam a estratégia e a liderança da organização. 

(Apostol, 2020). 

A maioria dos resultados dos estudos selecionados demonstram os benefícios da 

inteligência emocional para o desempenho e a satisfação profissional, através da 

regulação das emoções e do seu uso para fins produtivos. (Rahim, 2019; Apostol, 2020; 

Masaldzhiyska, 2019; Abbas, 2019; Mohamed, 2020). A regulação das emoções 

permite a felicidade subjetiva, associada à satisfação profissional. (Civelex, 2020). O 

ambiente ético apresenta um efeito mediador da relação da inteligência emocional com 

a satisfação profissional. (Bicer, 2020). 

 

8.5 Discussão 

 

8.5.1 Sumário de evidência 

 

A investigação apresentada tem a finalidade de contextualizar e perceber o impacto da 

inteligência emocional no desempenho laboral e na satisfação profissional. Os artigos 

recolhidos da literatura, a partir da revisão sistemática realizada, apresentam 

concordância, na maioria dos aspetos. Em concreto, a capacidade de regulação das 

emoções permite a cada individuo deter a aptidão de adaptar-se ao ambiente envolvente, 

através da sua capacidadede de interação, superando os desafios que possam surgir, 

atingindo resultados mais eficazes, de forma a obter um desempenho laboral de melhor 

nível e, consecutivamente, um maior nível de satisfação profissional. 

Considerando os avanços do estudo e a conceitualização da inteligência emocional, 

bem como o crescente reconhecimento do seu papel no desempenho laboral e na 

satisfação profissional, seria esperado que os estudos já realizados englobassem 

investigação sobre o efeito da inteligência emocional no ambiente organizacional. Deste 

modo, a partir dos artigos recolhidos, verifica-se que é investigada a relação da 

inteligência emocional com o desempenho e a satisfação profissional, contudo não é 

referido, de forma concreta de que forma estas ligações existentes permitem deter 

benefícios concretos para o ambiente organizacional. Assim, verifica-se a contribuição  
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para o desempenho e a satisfação, mas não em específico para o desenvolvimento da 

organização. 

A maioria dos estudos englobados nesta revisão assume a importância da 

inteligência emocional para o desempenho e a satisfação profissional. Contudo, não se  

verifica, de forma vincada, o impacto do nível da inteligência emocional na mudança  

do ambiente organizacional, nem a importância de considerar a mesma no processo de 

recrutamento e de seleção. Este resultado poderá limitar a abrangência da compreensão 

da inteligência emocional em contexto de trabalho, não permitindo que o ambiente 

laboral beneficie das vantagens reconhecidas à promoção deste tipo de inteligência. 

Em relação ao estudo da inteligência emocional na sua relação com o desempenho 

laboral, conclui-se que existe uma relação positiva e complexa entre estas variáveis. 

Conclui-se, também, que a inteligência emocional tem influencia na satisfação laboral 

do colaborador. Esta relação é estudada em diversas áreas profissionais, nomeadamente, 

em profissionais de saúde, de ensino, no setor bancário e no serviço militar. A partir 

destes estudos, verifica-se a maior contextualização do papel da inteligência emocional 

em diversas situações profissionais. 

Assim, depreende-se que os profissionais, ao desenvolverem o seu nível de 

inteligência emocional, apresentam maior capacidade de realização profissional, através 

do desempenho laboral. Esta circunstância permite uma maior satisfação com o seu 

trabalho e, consequentemente, um menor nível de Turnover dos colaboradores. 

De acordo com os estudos recolhidos, a falta de investimento no desenvolvimento 

da inteligência emocioonal de cada profissional, independentemente da sua área 

profissional, afeta o ambiente e o crescimento organizacional, mostrando-se esta 

inteligência emocional em concordância com o nível do desempenho de cada 

colaborador e da sua satisfação profissional. 

Deste modo, é necessário ter em conta o nível da inteligência emocional, no 

procedimento de recrutamento e de seleção, de forma a criar competitividade no 

mercado de trabalho. Assim, a gestão dos recursos humanos torna-se uma prática 

essencial ao definir os parâmetros a recorrer na seleção dos colaboradores. 

Para além dos aspetos mencionados, é necessário considerar a inteligência 

emocional no desenvolvimento posterior à seleção dos colaboradores, ou seja, durante o 

progresso da carreira profissional, com o finalidade de deter uma evolução continua e  
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positiva do nível da inteligência emocional, a qual irá contribuir para beneficios 

individuais  e para os resultados da organização. 

 

8.5.2 Limitações e futuras recomendações 

 

A revisão sistemática e a literatura teve como objetivo resumir e analisar criticamente as 

investigações existentes sobre a influência da inteligência emocional no desempenho 

profissional e na satisfação profissional. Através da utilização de bases de dados e da 

pesquisa das investigações existentes, utilizando os critérios de pesquisa e de seleção, 

verifica-se um esforço crescente na exploração destes tópicos, com a evidência da 

utilização de métodos rigorosos. 

Contudo, a permanência e o incremento do nível de exigência, aplicada nestes 

estudos devem aumentar, de forma a obter conclusões eficazes e concretas, 

relativamente aos benefícios da inteligência emocional no ambiente organizacional. 

Na verdade, ao realizar o processo da investigação dos estudos existentes neste 

domínio, verifica-se a quase inexistência de investigações que englobem, em 

simultâneo, as vertentes implicadas no presente estudo, a saber: a inteligência 

emocional, o desempenho profissional e a satisfação profissional. Isto, significa que 

apenas foram encontrados estudos que se detinham a relação entre a inteligência 

emocional e o desempenho profissional ou entre a inteligência emocional e a satisfação 

profissional. Deste modo, seria interessante verificar as conclusões resultantes de um 

estudo futuro onde as três variáveis fossem consideradas em simultâneo. 

Ao serem estudadas as três variáveis em simultâneo, poder-se-ia verificar e validar 

as hipóteses de que a satisfação profissional ocorre como um fator intermédio (de 

mediação) entre a inteligência emocional e o desempenho profissional, bem como de 

que a satisfação profissional pode influenciar o desempenho profissional (neste caso 

aprofundando-se o conhecimento acerca das formas desta influência). Este 

desconhecimento, reflete outra limitação existente da revisão sistemática de literatura 

efetuada, pois não foi possível estender o estudo a estas questões. 

Outra das limitações observada refere-se à dimensão da população estudada, uma 

vez que a maior dimensão amostral consiste em 739 participantes e a menor amostra 

englobe, apenas 33 participantes. Assim, verifica-se uma considerável discrepância  
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entre os estudos na dimensão da amostra utilizada. Nos estudos com menor dimensão da 

amostra torna-se menos viável, realizar a generalização dos seus resultados, em 

concreto, dos estudos recolhidos,  recolhe-se 6 artigos com menor dimensão da amostra. 

Assim, seria importante realizar, no futuro, investigações com um maior número de 

sujeitos. 

Dos artigos selecionados, não se verificam critérios de inclusão dos participantes, 

pelo que se apura outra limitação que deve ser considerada. Isto constitui uma limitação, 

pois em determinados estudos pode-se tornar benefice restritir a amostra do estudo, de 

acordo com determinado característia pretendida. 

No conjunto dos estudos analisados, verifica-se a existência de investigações 

realizadas em diferentes áreas geográficas. Contudo, cada estudo apenas conta com 

participantes oriundos da mesma cultura. Deste modo, seria conselhável, no futuro, 

realizar estudos que envolvam participantes de diferentes culturas, de forma a entender 

o papel da influência cultural na inteligência emocional, na satisfação com o trabalho e 

na produtividade laboral. 

Para além disso, verifica-se uma diferença considerável entre os participantes, 

relativamente ao género. Nos estudos entre a inteligência emocional e o desempenho 

profissional, verifica-se que existe um número superior de investigações em que o 

número de homens é superior ao número das mulheres. Ao contrário, nos estudos entre 

a inteligência emocional e a satisfação profissional, verifica-se que existe um número 

superior de investigações em que o número de mulheres é superior ao número de 

homens. Deste modo, no futuro, deveria existir uma maior preocupação com a paridade 

de género na constituição da amostra dos estudos desta natureza, uma vez que só deste 

modo se poderá averiguar a influência do género na relação entre a inteligência 

emocional e as variáveis profissionais aqui consideradas. 

Por último, importa realçar o facto de no conjunto de artigos recolhidos e 

selecionados, não ser possível encontrar um artigo que aborda-se as formas eficazes de 

promover o desempenho laboral e a satisfação profisssional através da inteligência 

emocional. Assim, em estudos futuros deve ser investigado e mencionado formas, em 

concreto, de realizar esta mesma promoção. 
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8.5.3 Conclusões 

 

A presente revisão pretende esclarecer e resumir as evidências existentes na literatura 

sobre a contribuição da inteligência emocional para o desempenho profissional e a 

satisfação laboral. A evidência geral sobre a eficácia da inteligência emocional no 

incremento destas variáveis foi promissora, sendo que os resultados indicam, de forma 

generalizada, a contribuição positiva da inteligência emocional para o desempenho e a 

satisfação profissional. 

Os vários estudos incluídos nesta revisão sistemática de literatura, embora com 

características de investigação diferentes, apresentam resultados semelhantes. A 

presente revisão destaca o facto de o desenvolvimento da inteligência emocional 

permitir a melhoria do desempenho de cada colaborador. Além disso, indica que o nível 

da inteligência emocional influência o nível de satisfação profissional de determinado 

colaborador.  

Estes resultados sugerem a pertinênica de se utilizarem diferentes mecanismos de 

desenvolvimento da inteligência emocional para promover o crescimento do ambiente 

organizacional.  

Deste modo, a inteligência emocional deverá ser considerada como um fator 

decisivo no processo de seleção e de recrutamento, bem como no desenvolvimento de 

carreira do individuo, pois em cada organização é importante desenvolver a inteligência 

emocional no seu capital humano. 

Ao realizar o recrutamento e a seleção, cada organização deverá avaliar os 

coloboradores não só através das suas capacidades tradicionais, mas, sobretudo, pela 

sua capacidade de gerir emoções próprias e alheias, de forma a deter um maior nível de 

produtividade e de satisfação, com o seu próprio desempenho e como o trabalho a ser 

realizado. 

O mercado de trabalho está cada vez mais competitivo pelo que se mostra 

necessário os trabalhadores terem em conta o seu próprio nível de inteligência 

emocional, de forma a possuírem um conjunto de capacidades complexas e distintas. Ao 

serem detentores deste conjunto de competências, os trabalhadores aumentam o seu 

nível de desempenho e de satisfação profissional, sendo considerados colaboradores  
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mais completos e com maior capacidade de lidar com situações imprevisíveis, sem 

preparação prévia. 

Esta revisão enfatiza a necessidade de se realizarem mais e mais completas 

pesquisas sobre a inteligência emocional enquanto fator no desenvolvimento dos 

colaboradores e, deste modo, devendo ser valorizado pelas organizações. A forma de 

incremento da inteligência emocional nas organizações deverá ser um aspeto a 

considerar em estudos futuros. Contudo, os estudos realizados até ao momento 

demonstram-se relevantes, evidenciando a inteligência emocional como um fator de 

influência no desempenho profissional e na satisfação laboral. 
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CAPÍTULO IX - CONCLUSÃO 
 

Através da revisão realizada, verifica-se a ligação entre a inteligência emocional e o 

desempenho profissional, bem com entre esta e a satisfação profissional. 

O mercado de trabalho está cada vez mais competitivo pelo que é necessário os 

trabalhadores terem em conta o seu próprio nível de inteligência emocional, de forma a 

deterem um conjunto de capacidades. Sendo que, a inteligência emocional deverá estar 

presente no processo de recrutamento, de seleção dos colaboradores e no processo 

organizacional, bem como no desenvolvimento de carreira do individuo, pois em cada 

organização é importante desenvolver a inteligência emocional no seu capital humano. 
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