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RESUMO

A presente dissertagdo, intitulada “Influéncia da inteligéncia emocional no desempenho
laboral e na satisfagdo profissional” pretende estudar e avaliar a possibilidade e a forma como
a inteligéncia emocional poderd influenciar o desempenho e a satisfacdo profissional. Em
primeiro lugar, realiza-se um enquadramento tedrico, através da pesquisa de informacéo
existente sobre: a inteligéncia emocional (interpessoal e intrapessoal) e os seus modelos da
inteligéncia emocional (individual e grupal); ligacdo entre a inteligéncia emocional e as
emocdes, proprias e alheias, a inteligéncia emocional e a gestdo emocional (de forma a deter
um ambiente organizacional saudavel), inteligéncia emocional enguanto elemento do capital
humano; identificacdo dos conceitos de desempenho e satisfacdo profissional; e ligacdo a
inteligéncia emocional. O objetivo deste enquadramento tedrico passa por identificar os
conceitos e as ligacBes existentes entre os mesmos. A andlise do conteido bibliografico
existente permite aprofundar o conhecimento sobre a inteligéncia emocional e capacidade de
esta influenciar o desempenho e a satisfacdo profissional. Em seguida, inicia-se a revisdo
sistematica das publicacdes realizadas sobre investigacOes realizadas nas duas possiveis
ligacOes a estudar: a correlacdo existente entre a inteligéncia emocional e o desempenho
laboral e, entre esta e a satisfacdo profissional. No estudo foram utilizadas vérias bases de
dados e aplicados os mesmos critérios de pesquisa e de selecdo dos estudos: termos de
pesquisa, anos de publicacédo, sendo selecionados apenas estudos quantitativos. Realga-se, que
se seguem os critérios do PRISMA, pelo que apenas foram selecionados artigos publicados
em revistas cientificas indexadas, que apresentem texto integral e teses de mestrado e de
doutoramento. Esta investigacdo tem como objetivo, obter um conjunto de estudos realizados,
que detenham os critérios de pesquisa, de forma a deter uma visdo fundamentada e verificar a
possibilidade da ligagédo existente entre a inteligéncia emocional e o desempenho e entre esta
e a satisfacdo profissional. A recolha de informacdo de cada estudo selecionado, apds a
validagdo atraveés do titulo e do resumo, é feita pela analise do texto completo de cada estudo.
Através dos 38 estudos recolhidos, conclui-se que existe uma relagdo positiva e complexa
entre a inteligéncia emocional e o desempenho laboral, bem como entre esta e a satisfagdo
profissional. A inteligéncia emocional devera estar presente no processo de recrutamento e de
selecdo, bem como no desenvolvimento de carreira do individuo, pois em cada organizacgao é
importante desenvolver a inteligéncia emocional no seu capital humano.

Palavras-chave: Desempenho; Emocdes; Inteligéncia emocional; Satisfagdo profissional.



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.



i
AGRADECIMENTOQOS

Agradeco a minha familia, a todos que me rodearam ao longo desta etapa da minha vida,
por fazerem parte da minha caminhada, apoiarem e me incentivarem a contornar oS
obstaculos.

Um agradecimento as minhas orientadoras, Professora Célia Barreto Carvalho e
Professora Sandra Faria, por acompanharem o meu percurso e pelo conhecimento transmitido
ao longo do mesmo, sendo elementar na concretizagao da investigacdo desenvolvida.

A finalizacdo de mais uma etapa de vida é motivo de orgulho, pelo que comemoro a
concretizacdo de mais um ciclo de estudos e a focalizacdo de esforcos para o alcanco desta

conquista.



INDICE
RESUMO . e e e e e i
ABSTRACT ... I
AGRADECIMENTOS . ...ttt e e ii
INDICE. .. ..o, iv
CAPITULO | = INTRODUGCAO. ... oottt 1
CAPITULO Il — INTELIGENCIA EMOCIONAL........ciuuiiiiiiiii e, 2
2. EINOGOCS. . ..ottt 2
2.1.1 Emocdes e inteligéncia emocional................coooiiiiiiiiiiii 3
2.2 Evolucdo da inteligénciaemocional. ..o 3
2.3 Definicdo da inteligéncia emocional...............coviiiiiiiiiiiiie e, 6
2.4 Dimensdes da inteligéncia emocional...............c.oiiiiiiiiiiiiiiiieee 6
2.5 Modelos da inteligéncia emocional...............coooiiiiiiiiiii e 7
2.6 Inteligéncia emocional e quociente COgNItive..........c.ovvviviniiiiriiiiiiiiennnn. 9
2.7 Beneficios da inteligéncia emocional..............c.oooeiiiiiiiiiiiiiiieeea 9
CAPITULO Il — INTELIENCIA EMOCIONAL GRUPAL..........cccvviiiiiiiiiiiiii, 11
3.1 Modelos da inteligéncia emocional grupal..............ccoooiiiiiiiiiiiii 11
3.2 Estudos da inteligéncia emocional grupal................coooviiiiiiiiiiiiii 12
CAPITULO IV — GESTAO EMOCIONAL E FATORES SOCIODENOGRAFICOS....... 13
4.1 EStUOS 1€aliZadOS. .. ...ttt 13
CAPITULO V- FORMACAO DO CAPITAL HUMANO.........oiuiiiieiiieiieiieiee 15
5.1 Elementos do capital humano....................ccoiiiiiiiiiiii e 15
5.2 Hard skills € Soft Skills........ ..o 16
5.3Inteligéncia emocional - elemento do capital humano.....................ccceeeenl 17
5.3.1 Departamento de recursos humanos. .............cccooveviiniiiiiiiiinannnn.. 18
CAPITULO VI —DESEMPENHO LABORAL.........ccouuiiiiiiiiiieiiie e 20
6.1 Desempenho laboral e inteligéncia emocional.................coviiiiiiiiiiiniinnnnn, 21
6.2 Dimensdes do desempenho laboral................cooooiiiiiiiiii 22
6.3 Modelos do desempenho laboral.............coooiiiiiiiiiiii e 22
6.4 Avaliagdo do desempenho laboral..............coviiiiiiiiiiiie e 23
6.4.1 Medidas de avaliagao.........c.eivuriiirtiiie i 24
6.4.2 AUtO @VallaCA0. ... vttt e 24
6.5 Gestao do desempPenho. ... .....o.oiuiiiii i e 24
6.6 Mecanismos complementares do desempenho laboral.....................ccoeevniine 25
CAPITULO VIl — SATISFACAO PROFISSIONAL......ooiiiiitiiie e, 26
7.1 Conceito da satisfagcdo profissional..............ccviiiiiiiiiiiiiiiiieeeean 26
7.2 Satisfacao profissional € MOtIVAGAO. ........ouviuiiniitiitie it 27
7.3 Fatores da satisfagao profissional..............ccooeieiiiiiiiiiiiii e 28
7.4 Causas da satisfac8o profissional...............cooiiiiiiiiiiiiii e, 28
CAPITULO VIII = REVISAO SISTEMATICA ......oviiiiiiiieeeeeeeeeeee e 30
8.1 Resume eStruturado. .......c.oiiuiiit i e 30
8.2 INErOTUGED. ...t e e 31
8.3 MItOAOS. ..ttt e 32
8.3.1 Estratégia de PeSqUISA. ... ..eueinrtentinteitt ettt et eeeete e e 32

8.3.2 Critérios de elegibilidade..............cooooiiiiiiiiiii e, 33



8.3.3 SeleCa0 dOS BSTUTODS. . ... vttt 36

8.4 ReSUIAAOS. ...t s 37

8.4.1 Caracteristicas dos €StUdOS. .......oovviiiiii e 40

8.4.2 Comparagao dOS IUPOS. ....ouututenttitt ettt ettt aeeeeaannns 41

8.4.3 Momentos de avaliagao............oouiiiiiiiii i e 43

8.4.4 Sintese dos resultados. .......cooviiiiiiii i 43

SRR B T o1 Y 1o T 44

8.5.1 SUMArio de eVIdENCIa. ... ...ooviinii it 44

8.5.2 LimitacOes e futuras recomendagdes. ..........c.ooveiiriiiiiiniininiininn 46

B.5.3 CONCIUSBES. .....veiti et 48
CAPITULOIX — CONCLUSAO. ..., 50
REEFERENCIAS . ....ooiiii e, 51
AN E X O S . 58
73

LISTA DE ANEXOS. ..o e e,



LISTA DE TABELAS

Tabela 1. Resultados da pesquisa da inteligéncia emocional e do desempenho laboral,
nas bases de dados. ... ..ot 37
Tabela 2. Resultados da pesquisa da inteligéncia emocional e a satisfacao profissional,
Nas bases de dados. .......c.o.oiiiiiiiii 38



Vi

LISTA DE FIGURAS

Figura 1. Termos de pesquisa utilizados na PubMed, na investigacdo da inteligéncia

emocional e do desempenho 1ahoral..............ccviie i 33
Figura 2 Termos de pesquisa utilizados na PubMed, na investigacao da inteligéncia emocional
e a satisfacao ProfiSSIONal............coviiiiiiiic e 34
Figura 3. Termos de pesquisa utilizados na B-On, na investigacdo da inteligéncia emocional e
0 desempenho 1aboral...........oouiiiii i 34
Figura 4. Termos de pesquisa utilizados na B-On, na investigacdo da inteligéncia emocional e
a SatisfaCao ProfiSSIONAl..........ccceciiiiiiiice e e 34
Figura 5. Termos de pesquisa utilizados na Science Direct, na investigagdo da inteligéncia
emocional e 0 desempenho Profissional.............cccooveiiiii i 35
Figura 6. Termos de pesquisa utilizados na Science Direct, na investigacdo da inteligéncia
emocional e a satisfagdo ProfisSIONal.............ccoiiiiiiiiiiiii s 35
Figura 7. Diagrama do processo de selecdo dos

IO 10T [0 1 T PTTURRRRC 1°



CAPITULO I — INTRODUGCAO

O aprofundamento do conhecimento sobre a possivel ligacdo entre a inteligéncia
emocional e o desempenho laboral, bem como entre a primeira e a satisfacdo
profissional torna-se essencial para melhor se capitalizar os seus beneficios na
promocdo da capacidade e desempenho profissional. A inteligéncia emocional permite a
cada individuo desenvolver a capacidade de lidar com as emocdes proprias e alheias e
estabelecer meios para processa-las. Assim, torna-se favoravel avaliar até que ponto a
inteligéncia emocional permite potenciar a melhoria do registo de cada individuo da
organizacdo em esta inserido e, simultaneamente, a satisfacdo de cada individuo, no
decorrer do seu trabalho.

Atualmente, existem varios estudos sobre as ligacGes suprarreferidas, contudo nem
todos assumem as mesmas conclusfes, as quais, contudo, apresentam contornos
similares. Deste modo, ao realizar a revisdo sistematica, poder-se-a0 melhor entender as
intervencdes anteriormente realizadas e, assim, melhor desenhar investigac6es futuras.
Sendo uma érea de interesse cientifico, as revises periodicas e continuas sao pertinentes,
pois o desenvolvimento do conceito da inteligéncia emocional mostra resultados
importantes na sua aplicacdo ao contexto profissional dos individuos.

O desempenho profissional de cada individuo pode ser determinado por um
conjunto de fatores, pelo que se pretende verificar se 0 mesmo € influenciado pela
inteligéncia emocional. No mesmo sentido, importa avaliar a satisfacdo profissional,
investigando de que modo esta satisfacdo pode ser desenvolvida a partir da inteligéncia
emocional. Assim, o objetivo da revisdo sistematica passa por reunir os estudos
empiricos realizados neste dominio até ao momento e obter uma visdo abrangente e

critica dos mesmos.



CAPITULO Il - INTELIGENCIA EMOCIONAL

A inteligéncia emocional consiste no conhecimento e na gestdo das proprias emocdes e
das emocdes dos outros individuos, com o intuito de atingir uma resposta que permita
superar conflitos e pressdes do meio envolvente, através da resolucdo de problemas
emocionais, a nivel pessoal e profissional. (Aguilar et al., 2006).

Deste modo, a inteligéncia emocional surge como uma parte integrante de cada
individuo, ndo 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 inteligéncia emocional enquanto forma de regulacdo e
de interiorizacdo das emocBes proprias e alheias, para o estabelecimento de relacdes
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 Emoc0es

As emoc0Bes consistem numa variacdo psiquica e fisica, através da voz ou do corpo, na
qual se incluem expressdes faciais ou outros movimentos. Esta variacdo é desencadeada
por um estimulo externo, subjetivamente experienciada, e que reflete um estado de
resposta a0 mesmo. De forma saliente, as emog¢fes consistem num meio de avaliar o
ambiente que rodeia o individuo e deste reagir de forma adaptativa. (Silva, 2010).

Daniel Goleman, em 1997, interpreta a emog¢do como um sentimento, incluindo 0s
raciocinios derivados, estados psicoldgicos, e as orientacfes para a acdo. Para além
disso, considera que as emocOes também tém importancia relativamente a
racionalidade. A inteligéncia racional e a inteligéncia emocional desempenham um

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



As emoc0es sdo encaradas como funcionais, pelo facto de permitirem ao individuo
organizar a sua atencdo e motivar o seu comportamento. Deste modo, as emogdes guiam
0 comportamento dos individuos quando estes encaram situac@es de relevancia para a
sua sobrevivéncia, pelo que estas devem ser devidamente processadas, através da
inteligéncia emocional. A gestdo de emogdes é uma ferramenta importante, visto que as
emocdes sd0 um aspeto importante para 0 sucesso, sendo que cada pessoa pode

melhorar o seu nivel de gestdo emocional. (Seabra, 2013).

2.1.1 Emocgdes e inteligéncia emocional

A inteligéncia emocional surgiu como resposta ao facto de certos individuos terem a
capacidade de se adaptarem mais facilmente as situacdes complexas. Concretamente,
um individuo com quociente de inteligéncia elevado pode ter dificuldades na resolucao
de problemas, sendo que, por outro lado, um individuo com um quociente de
inteligéncia inferior pode apresentar uma boa capacidade de adaptacdo e resolver
facilmente os problemas. Assim, é importante que o sujeito promova um equilibrio
entre o0 cognitivo e a emocado, de forma a permitir a harmonia destas duas variaveis.
(Seabra, 2013).

O novo estatuto dado as emog0es resulta, por um lado, da ascenséo da inteligéncia
emocional, mas por outro lado, crescente reconhecimento dos estados emocionais como

um tépico de relevancia.

2.2 Evolucéo da inteligéncia emocional

A alteragdo da sociedade origina novos desafios sociais e, consequentemente,
transformagfes nos comportamentos humanos. Assim, torna-se imprescindivel a
aprendizagem emocional, com o intuito de possibilitar relacbes intrapessoais e
interpessoais equilibradas e a adaptacdo ao ambiente envolvente e, sucessivamente, aos
contextos dindmicos humanos. (Silva, 2010).

Nesta perspetiva, cada individuo devera desenvolver competéncias, para mobilizar



as emocgOes numa vertente motivadora e positiva, de forma a estabelecer decisdes
adaptadas, evitando interacdes conflituosas e ambientes instaveis. Contudo, durante um
extenso periodo de tempo, foram varios 0s autores que se interessaram pela avaliacdo
do quociente intelectual, considerando-o como um meio de prever 0 SUCESSO
profissional. (Goleman, 1999).

Em 1892, Francis Galton classifica cada individuo de acordo com as suas
habilidades cognitivas (Goleman, 1999). Seguidamente, nos finais do século XIX,
Alfred Binet criou uma medida pratica para medir a inteligéncia, principiando pelas
habilidades sensoriais e motoras e, seguidamente, pelas competéncias cognitivas
(Goleman, 1999).

Apos alguns anos, Charles Sperman definiu a inteligéncia como um fator geral,
concretamente a habilidade cognitiva geral, designando estabilidade por quociente
intelectual. Contudo, com o passar do tempo, a investigacdo realizada neste dominio
observou que o quociente intelectual ndo garante o sucesso profissional, comegando a
ganhar peso a perspetiva conceptual que realca o papel da inteligéncia emocional na
obtencdo deste sucesso. (Goleman, 1999).

No inicio dos anos 80, Howard Garner foi pioneiro na conceptualizacdo da
inteligéncia maultipla (habilidades emocionais e habilidades cognitivas). Prop6s a
existéncia da inteligéncia interpessoal e intrapessoal enquanto aspetos ndo cognitivos
importantes na definicdo de inteligéncia, com importancia analoga aos aspetos
cognitivos. (Goleman, 1999).

Deste modo, a aparente incapacidade da inteligéncia cognitiva em prever e explicar
0 sucesso profissional, conduziu ao desenvolvimento do conceito da inteligéncia
emocional operacionalizado, pela primeira vez por Salovey e Mayer, em 1990. (Fortes,
2016).

Salovey e Mayer, em 1990, consideram que a inteligéncia social de cada individuo
se distingue pelo conhecimento e regulacdo das préprias emogdes, 0 reconhecimento
das emocdes alheias e a regulacdo efetiva e adaptativa das relacbes sociais. (Fortes,
2016). Daniel Goleman chamou a atencdo para este tema, com a sua obra intitulada
“Inteligéncia Emocional”, em 1995, na qual argumentou que a inteligéncia poderia

deter duas formas, o quociente emocional e o quociente intelectual.



Assim, definiu a inteligéncia emocional como a capacidade pessoal de gerir as
emocdes proprias e os relacionamentos com outrem. Importa referir que a competéncia
pessoal consiste numa combinacdo do conceito de auto percecdo e do conceito de
percecdo emocional. (Fortes, 2016).

Para além disso, este autor afirma que os profissionais mais bem-sucedidos ndo sédo
0s que detém maior grau de inteligéncia cognitiva, mas sim os que detém um maior
nivel de desenvolvimento e de aplicacdo da inteligéncia emocional. Paralelamente,
evidencia o papel da inteligéncia emocional e a possibilidade de desenvolvé-la como
uma ferramenta de autoconhecimento, de habilidade social e de relacionamento com
outras pessoas. (Fortes, 2016).

Apos a publicacdo da obra de Daniel Goleman, a inteligéncia emocional ganhou
popularidade, quer entre os profissionais, quer entre o publico geral, pois considerou-se
o facto de os individuos que gerem melhor as suas emogdes estarem mais aptos, a
partida, para realizar as suas tarefas e tomar decisdes mais acertadas a nivel profissional.
(Fortes, 2016).

Fernanda Schroder, em 2010, defende que a inteligéncia emocional se relaciona
com a utilizacdo de forma inteligente das emocdes, principalmente nos assuntos
relacionados ao ambiente profissional. (Fortes, 2016).

Ao longo do tempo, centenas de investigadores definiram o conceito de inteligéncia.
Assim, verifica-se uma evolucdo deste conceito e, por conseguinte, do comportamento
inteligente. Em suma, formaliza-se a inteligéncia emocional como a capacidade de lidar
com emocdes proprias e alheias, sendo que varios investigadores tentaram desenvolver

modelos para explicar o funcionamento da mesma.



2.3 Definicéo da inteligéncia emocional

E importante realcar o facto de que um individuo emocionalmente inteligente detém
maior capacidade de gerir e influenciar eventos que possam ocorrer e, sucessivamente,
conseguir melhores resultados para as organizacbes. Trabalhar com a inteligéncia
emocional funciona como uma forma de manter o colaborador mais motivado e de obter
melhores resultados a nivel 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 organizagdo, pois o individuo poderd ultrapassar as suas dificuldades
individualmente se ouvir opiniGes diferentes ou compartilhar alternativas com os
demais. (Fortes, 2016).

Instalado o ambiente de confianga, apenas surgem vantagens, pois 0 mesmo implica
maior cooperacdo entre o0s colaboradores, crescimento pessoal e profissional na
organizacdo e motivagédo da equipa. (Fortes, 2016).

Para além da confianca, existe outro elemento fundamental para a criacdo de um
ambiente de trabalho saudavel, concretamente, o pensamento coletivo. E necessério que
os trabalhadores pensem e ajam em equipa, sendo dois elementos fundamentais para as
organizacOes da atualidade. (Fortes, 2016).

2.4 Dimensoes da inteligéncia emocional

A partir do conceito da inteligéncia emocional identificam-se duas dimensdes,
concretamente, interpessoal e intrapessoal. (Seabra, 2013).

Em primeiro lugar, a inteligéncia intrapessoal consiste no grau de
autoconhecimento. Implica a capacidade de aceder aos proprios sentimentos e de
recorrer a0s mesmaos para orientar o comportamento. Essa capacidade permite analisar
0s sentimentos, abordar necessidades emocionais e agir de forma positiva para o seu

bem-estar proprio emocional. (Fortes, 2016).



Por outro lado, a inteligéncia interpessoal esta interligada as habilidades sociais e de
relacionamento. Habilidade de entender as outras pessoas, como as suas necessidades e
motivacOes. Capacidade de se relacionar com as pessoas e de expressar as suas
vontades. (Fortes, 2016).

A inteligéncia interpessoal envolve empatia e responsabilidade social. Para além
disso, o tipo de inteligéncia estd ligado a sensibilidade em relacdo aos outros, as
expetativas em relacdo ao comportamento interpessoal e ao a-vontade com 0s

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

Pode-se ponderar que as necessidades intrapessoais podem subdividir-se: na
necessidade do individuo se responsabilizar pela existéncia e manutenc¢édo do grupo e na
necessidade de ser valorizado pelo grupo. Perceber uma situacdo e as suas variaveis,
permite ao individuo um melhor desempenho das suas fungbes no ambiente
organizacional, bem como na capacidade de se posicionar de forma habil nas relagdes
intrapessoais. (Fortes, 2016).

Em 1997, Salovey e Mayer decifraram quatro niveis de desenvolvimento da
inteligéncia emocional. A primeira dimensdo consiste na capacidade de percecionar
emocdes, ou seja, a aptiddo de detetar emocdes e identificar as préprias emocGes. O
segundo nivel consiste na capacidade de usar as emocdes que facilitam as atividades
cognitivas, como a tomada de decisdes. A terceira dimensdao compreende a aptiddo de
entender as emocgdes, em concreto, a capacidade de dintinguir as emocdes e as
causas/consequéncias das mesmas. Por Gltimo, a quarta capacidade consiste na aptiddo
de gerir as emocdes e controlar o ambiente emocional de acordo com a situagéo.
(Seabra, 2013).

2.5 Modelos da inteligéncia emocional

A inteligéncia emocional detém varios modelos conceptuais, 0s quais apresentam
diferentes componentes para esta habilidade. Seguidamente, € realizada uma reflexdo
global acerca destes modelos. Primeiramente, identifica-se 0 modelo de habilidade de

Salovey e Mayer, em 1997.



Estes autores consideraram dois aspetos importantes para a estrutura da inteligéncia
emocional, especificamente, as formas de processamento geral das emocbes e as
habilidades que estdo inseridas neste processo, que permite aos individuos adaptarem-se
aos meios e resolverem 0s problemas existentes e, consequentemente agilizar o
pensamento. (Fortes, 2016).

Este modelo reconhece quatro dimensdes da inteligéncia emocional. A primeira
dimensdo consiste na capacidade de percecionar emocdes (identificar e decifrar
emogdes). A segunda consiste na capacidade de assimilar e integrar emog0es (priorizar
as emocOes que auxiliam as atividades cognitivas, como 0 processamento de
informacdo e a tomada de decisdo. A terceira dimensdo, a capacidade de compreender
emogdes (distinguir emocgOes e identificar respetivas causas e consequéncias das
mesmas). Por ultimo, a quarta remete para a capacidade de gerir emocOes (alterar
emoc0es proprias e alheiras, e de regular a dimensdo emocional em funcéo da situacao).
(Seabra, 2013).

O segundo modelo, modelo misto de Bar-On, criado em 1990 e designado de
inteligéncia social e emocional, identifica cinco componentes da inteligéncia emocional,
relacionadas com o dominio da personalidade especificamente: habilidades
intrapessoais, habilidades interpessoais, adaptabilidade, gestdo de stress e humor em
geral. Deste modo, este modelo, considera que a inteligéncia emocional corresponde a
uma série de capacidades emocionais e sociais, que se interligam entre si, e resultam em
melhores decis@es. (Seabra, 2013).

O terceiro modelo, o modelo de personalidade de Daniel Goleman (2001), integra
capacidades individuais e de personalidade. Segundo este modelo, a inteligéncia
emocional detém quatro elementos subjacentes, concretamente: autoconsciéncia
(capacidade de compreender as proprias emoc0des e reconhecer o impacto da utilizacao
dos seus sentimentos para orientar decisfes); autogestédo (controlo das emocdes e dos
impulsos proprios e capacidade de adaptacdo a novas circunstancias); consciéncia social
(capacidade de compreender e reagir as emocdes dos outros); e gestdo de relacbes
(habilidade de gestdo de conflitos). (Seabra, 2013).

Por ultimo, o modelo de tracos da inteligéncia emocional, desenvolvido por Petrides
e Furnham, 2016, inclui mdltiplas caracteristicas da inteligéncia emocional, como

adaptabilidade, assertividade, percecao, expressdo, gestao e regulacdo de emocdes,



impulsividade, relagdes, autoestima, auto motivacdo, consciéncia social, gestdo do
stress, tracos de empatia, tracos de felicidades e tracos de otimismo. Este modelo inclui
quatro componentes, nomeadamente, bem-estar, sociabilidade, autocontrolo e
emotividade. (Seabra, 2013).

Os modelos da inteligéncia emocional explicitados focam-se no reconhecimento e
compreensdo das emoc¢des, ndo s6 em si mesmo, mas também nos outros, bem como a
capacidade de utilizar eficazmente a informacdo emocional através de processos de

pensamento e a¢Oes adequadas.

2.6 Inteligéncia emocional e quociente intelectual

A inteligéncia emocional e as suas dimensdes distinguem-se do quociente intelectual, de
forma imediata. Salienta-se o facto de o quociente intelectual ser considerado como algo
estavel, sem oportunidade de ser desenvolvido. Contrariamente, a inteligéncia
emocional é algo que evolui, sendo que qualquer individuo pode aperfeicoa-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 ndo cognitivas. (Fortes, 2016).

Um individuo emocionalmente inteligente € alguém capaz de reconhecer as suas
préprias emocdes, acompanhar as emoc¢des dos outros e predizer as proprias respostas
emocionais, de forma a adaptar-se as situacoes e realizar atividade construtivas.

Para além disso, salienta-se uma relacédo significativa entre o quociente intelectual e
a inteligéncia emocional, ou seja, os individuos com capacidades cognitivas inferiores

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

2.7 Benéficos da inteligéncia emocional

De forma complementar, ao longo do tempo, referem-se os beneficios da inteligéncia
emocional nas organizag@es, tanto a nivel da performance laboral, como nas relagdes

interpessoais.
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Assim, ao longo dos tempos, ocorreu uma maior consciencializacdo do papel da
inteligéncia emocional enquanto beneficio pessoal e para as organizacdes. (Fortes,
2016).

Deste modo, ao nivel do ambiente laboral, Fernanda Schroder, em 2010, afirma que
a inteligéncia emocional desempenha um papel significativo no ambiente profissional.
Um ambiente competitivo com diversas forcas de trabalho, contribui para a crescente

necessidade da inteligéncia emocional no ambiente laboral. (Fortes, 2016).
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CAPITULO I11- INTELIGENCIA EMOCIONAL GRUPAL

Apbs identificar a inteligéncia emocional enquanto fator de influéncia no ambiente
organizacional, é importante abordar a inteligéncia emocional grupal. De acordo com
Cunha et al. (2007), um grupo define-se como um conjunto de trés ou mais individuos
que interagem entre si, conscientes uns dos outros e de estarem inseridos num grupo.
(Seabra, 2013).

A inteligéncia emocional ao nivel individual corresponde as capacidades de gerir
emoc0Oes proprias e alheiras, bem como as reacdes dos outros individuos. Por outro
lado, a inteligéncia emocional grupal, permite ao grupo formar um coletivo com um
maior nivel de inteligéncia emocional, a qual formaliza a possibilidade de aumentar o

desempenho do grupo. (Seabra, 2013).

3.1 Modelos da inteligéncia emocional grupal

De seguida, explicita-se 0 modelo de inteligéncia emocional grupal, nomeadamente, o
modelo de inteligéncia emocional grupal de Drustak e Wolf (2007). De acordo com 0s
autores, para que um grupo tenha sucesso, devem existir condi¢cbes que permitam a
realizacdo de tarefas, de forma eficaz, nomeadamente: a confianca entre membros;
sentido de identidade grupal; e sentido de eficacia grupal. A nivel grupal, cada
individuo deve ter a consciéncia das suas proprias emogdes, dos outros do seu grupo
(nivel individual e grupal) e das emocdes de outros grupos (nivel externo). (Seabra,
2013).

Uma equipa pode possuir elementos que sdao emocionalmente inteligentes, nao
significando, contudo, que seja, necessariamente, uma equipa emocionalmente
inteligente. Para que uma equipa seja emocionalmente inteligente, deverdo existir
normas para desenvolver capacidades de resposta, de forma construtiva em situacGes

emocionalmente desconfortaveis. (Seabra, 2013).
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3.2 Estudos da inteligéncia emocional grupal

O estudo realizado por Jordan, Ashkanasy, Hartel e Hooper, em 2002, concluiu que as
equipas com menor inteligéncia emocional individual apresentam um menor nivel de
desempenho. Inversamente, as equipas com maior inteligéncia emocional individual
apresentam um maior nivel de desempenho e de resolucdo de problemas. Contudo,
verificam, estes autores, que as equipas com menor nivel de desempenho atingem o
nivel das outras equipas, com maior nivel de desempenho e de resolucdo de problemas,
através do desenvolvimento da inteligéncia emocional grupal. (Seabra, 2013).

Por outro lado, o estudo realizado por Jordan e Troth, em 2004, deduz que a
inteligéncia emocional permitiu aos membros das equipas estarem mais dispostos a
considerar pontos de vista alternativos e solugdes distintas, sem ficarem receosos de
outras possibilidades. Para além disso, verifica que equipas com altos niveis de
inteligéncia emocional preferem estratégias de resolucdo de conflitos colaborativas e
equipas com baixos niveis de inteligéncia emocional preferem estratégias de
evitamento. (Seabra, 2013).

Seabra (2013) realiza uma investigacdo, na qual verifica uma correlacdo
estaticamente significativa entre a inteligéncia emocional grupal e o tempo de pertenca
a um grupo. Neste estudo, ndo séo identificadas diferencas estiticamente significativas
na inteligéncia emocional grupal entre os individuos que exercem tarefas em areas

distintas.
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CAPITULO IV - GESTAO EMOCIONAL E FATORES SOCIO
DEMOGRAFICOS

De seguida, é de interesse entender se existe uma possive lligacdo entre a gestdo
emocional e os fatores socio demograficos. Relativamente a possivel ligacdo entre a
variavel gestdo emocional e o género do individuo, Brody e Hall, em 1993, afirmam que
é mais comum as mulheres serem consideradas mais emotivas, por terem maior
expressdo emocional e maior tendéncia para demonstrar emocg6es intimas do que o0s
homens. (Fortes, 2016).

Para além disso, em 1998, Daniel Goleman argumentou que os homens e mulheres
parecem igualmente capazes de aumentar a sua inteligéncia emocional. Stein, em 2012,
realiza um estudo no qual verifica que as mulheres obtiveram maior pontuacdo do que
0s homens nas subescalas de empatia e de responsabilidade social, enquanto os homens
tiveram maior pontuacdo nas subescalas de tolerancia ao stress e autoconfianga do que
as mulheres. O autor conclui que homens e mulheres sdo igualmente inteligentes
emocionalmente, mas focalizados em diferentes dominios. De forma, a aprofundar esta
ligacdo entre a gestdo emocional e os fatores socio demogréaficos realiza-se a pesquisa

dos estudos realizados neste dominio.

4.1 Estudos realizados

Um estudo, realizado em 2000, refere que 0s 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 circunstancia de os homens se caracterizarem como mais inteligentes,
baseados em pontuacGes positivas e as mulheres apresentarem, a tendéncia de
subestimarem as suas capacidades emocionais. (Fortes, 2016).

Bar-On, em 1997, e Goleman, em 1995, encontraram diferencas na inteligéncia
emocional em perfis masculinos e femininos, constatando que as mulheres tiveram uma

pontuacdo mais elevada na variavel em relacdo aos homens. (Fortes, 2016).
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Por outro lado, Pertrides e Furnham, em 2000, expuseram que a pontuacdo dos
homens € mais elevada que a das mulheres. (Fortes, 2016). Em anos mais atuais, Siu,
em 2009, afirma que as mulheres apresentam maiores capacidades na gestdo de
emocdes e ao nivel da inteligéncia emocional. (Fortes, 2016).

Seguidamente, Fortes (2016) investiga, em primeiro lugar, a hipdtese da variavel
gestdo emocional estar relacionada com o género, concluindo que a gestdo emocional e
0 género ndo estdo correlacionados. Seguidamente, 0 mesmo estudo pretende medir a
diferenca entre homens e mulheres relativamente aos resultados da variavel gestdo
emocional, verificando que ndo ha diferencas entre as categorias do género
relativamente a gestdo emocional.

De forma semelhante, este mesmo estudo investiga as variaveis idade e
escolaridade, concluindo que estas ndo apresentam correlacbes estatisticamente

significativas com a gestdo emocional.
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CAPITULO V - FORMACAO DO CAPITAL HUMANO E
INTELIGENCIA EMOCIONAL

A formagédo do capital humano consiste num conjunto de atividades que tendem a
aumentar a produtividade dos individuos, por meio de um processo complexo e
dindmico. (Dourado, 2019). Em especifico, o nivel de escolaridade permite desenvolver
habilidades produtivas, tais como a descodificacdo e a construcdo de informacdo, o
pensamento analitico e a resolugdo de problemas. De acordo com o grau de habilitacéo,
a educacdo permitird, ainda, adquirir uma série de conhecimentos técnicos e especificos,
substanciais para o exercicio do cargo profissional. (Dourado, 2019). Para além disso, a
experiéncia profissional surge como outro elemento do capital humano, a ser
habitualmente considerado. (Aguilar, 2006).

Contudo, com a evolugdo do pensamento, surgem outros aspetos a serem
considerados como elementos de capital humano, salientando o nivel da inteligéncia
emocional que cada individuo possui (sendo este um fator que se mostra cada vez mais
essencial, com funcdo na alteragdo da dinamica das organizacdes e da sua atividade).
(Fortes, 2016).

5.1 Elementos do capital humano

Na sociedade atual predomina a avaliacdo por um sistema de ensino que testa as
aptiddes cognitivas. Neste sentido, quanto melhor o desempenho no nivel de
escolaridade, melhor o sinal comunicado ao mercado de trabalho acerca desse
individuo. (Dourado, 2019). A escolaridade de cada individuo funciona como uma
representacdo das competéncias profissionais e ¢ a formagdo 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, 0 que néo
significa que tenha perdido a sua qualidade enquanto elemento do capital humano. A
licenciatura continua a potenciar produtividade e a refletir conhecimento essencial ao
exercicio das func@es profissionais. Deste modo, esta situacdo desenvolve um aumento
da competitividade entre os licenciados, que necessitam de encontrar novas formas de
se valorizar enquanto capital humano. (Dourado, 2019).

A educacdo, a formacdo e a experiéncia profissional, componentes classicas do
capital humano, continuam a ser essenciais. Porém a dindmica do mercado de trabalho
leva ao aparecimento de novos fatores chave do capital humano, que surgem no sentido
de complementar as competéncias obtidas através da educacdo e formacao,
concretamente as habilidades ndo cognitivas e a gestdo emocional. (Dourado, 2019).

5.2 Hard skills e soft skills

Os individuos que investem, para além da educacdo, e desenvolvem outras
competéncias, serdo mais atrativos para as empresas. Ao longo dos anos, verifica-se que
os trabalhadores estdo sujeitos a mais exigéncias. Atualmente, ndo basta dominar a
técnica, especificamente, as hard skills. Salienta-se a necessidade de saber reagir a
situacOes de stress, deter a capacidade de escutar e comunicar, a eficiéncia em grupo e
nas organizacdes, entre outras capacidades apreendidas no dominio da inteligéncia
emocional. (Dourado, 2019). Deste modo, pretende-se compreender a inteligéncia
emocional enquanto elemento constituinte do capital humano, tal como as habilitacdes
academicas e a experiéncia profissional.

Por reconhecer a importancia da inteligéncia emocional na formacdo de capital
humano, assume-se a importancia de adquirir novas competéncias. Nesse sentido, para
além dos fatores chave tradicionais, as empresas pretendem que os seus funcionarios
consigam se adaptar a mudanca, sejam inovadores e empreendedores, entre outras
competéncias sociais e emocionais. Estas competéncias, que devem incluir-se na

formagé&o do capital humano, denominam-se de soft skills. (Dourado, 2019).
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Soft skills € um termo habitualmente utilizado para referir um conjunto de
competéncias interpessoais que permitem ao individuo alcangar maior sucesso pessoal e
profissional. (Dourado, 2019). O conceito da inteligéncia emocional parece ser 0 mais
apropriado para nos referirmos as soft skills. Concretamente, a capacidade de
compreender, aceder, gerar e controlar emocgGes. Conjunto de competéncias 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 gestdo de
stress e a intercomunicacdo. Assim, a inteligéncia emocional deve ser vista como algo
fundamental e tida em conta, de acordo com esta analise, na avaliagdo e na identificacdo
dos elementos do capital humano.

Deste modo, a literatura indicou a importancia evidente da inteligéncia emocional
no desenvolvimento e formacdo do capital humano e nas organizacGes. Assim, as
empresas deverdo incentivar os seus funcionarios mais qualificados no sentido de

aumentar a sua inteligéncia emocional.

5.3 Inteligéncia emocional — elemento do capital humano

Nos ultimos anos, surgiu uma mudanca na perspetiva da administracdo de englobar a
inteligéncia emocional, enquanto elemento de formacdo de capital humano. Os
individuos que possuem e desenvolvem a sua inteligéncia emocional tendem a ser
valorizadas por varios fatores, tais como a aceleracdo do raciocinio e a ativacdo de
valores éticos. (Dourado, 2019).

A energia humana é constituida pelas agdes de cada individuo que produzem
sinergias quando interagem dentro de uma empresa para atingir objetivos pré-
estabelecidos. Se as emocdes forem incorretamente direcionadas, ocorrem conflitos.
Nestes casos, a energia € instituida em aspetos ndo correlacionados aos objetivos da
empresa. (Aguilar, 2006).

Deste modo, as organizac¢@es pretendem deter individuos que possuem capacidade
de negociacdo de solucdes e que sejam inovadoras. Por outro lado, espera-se que a

pessoa seja capaz de criar uma rede de relacionamentos prépria. (Aguilar, 2006).
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Ha& alguns anos os erros ndo seriam permitidos numa organizacdo, ndo era algo a
considerar. A maioria dos individuos era cautelosa com as suas acdes e respetivas
consequéncias. No entanto, a normalizacdo do erro estabelece uma fonte de novas
oportunidades. (Aguilar, 2006).

A partir da inteligéncia emocional, cada individuo, no ambito da organizacao,
pretende recolher oportunidades ao invés de problemas, com o intuito de superar 0s
objetivos a serem alcangados, utilizar a energia fornecida pelas emocdes (em vez de
desperdica-la com conflitos) e entender outros individuos em seu redor, ensinando-os a
ndo temer o desacordo, a fim de resolver o conflito.

Para além disso, estabelecer o trabalho em equipa, possibilita conciliar os objetivos
da organizacdo permitindo desenvolver sinergias que aumentam a produtividade, ao
mesmo tempo que canalizam a energia do conflito para estabelecer solucdes que

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

5.3.1 Departamento dos recursos humanos

A idealizacdo da gestdo de individuos para a empresa consiste em contratar pessoas que
possuam determinadas caracteristicas, concretamente: a inteligéncia emocional, a
motivacdo, o desempenho e a interagdo com outros individuos, no local do trabalho.
(Aguilar, 2006).

Os departamentos de recursos humanos sdo 0s primeiros a aplicar a inteligéncia
emocional nos processos de selecdo dos individuos que ingressam nas organizacoes.
Deste modo, o curriculo e a experiéncia profissional ficam em segundo plano para dar
oportunidade a criatividade, ao relacionamento com o0s outros e a capacidade de
trabalhar sob pressdo, sendo estas caracteristicas do ambito da inteligéncia emocional.
As organizagdes tendem a exigir, gradualmente e ao longo do tempo, caracteristicas
relacionadas a inteligéncia emocional. (Aguilar, 2006).

A cada dia, um novo conceito se impde na gestdo dos colaboradores da organizagéo.
Trata-se da inteligéncia emocional, que proporciona relagcdes internas e externas,

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

permitem que as organizacdes otimizem os resultados ou desperdicem o potencial.
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CAPITULO VI - DESEMPENHO LABORAL

Realca-se que o trabalho se define como qualquer atividade humana que tem por
finalidade alcancar um resultado atil. A utilidade desse resultado pode definir-se ao
nivel monetério, profissional e/ou pessoal, ja que o trabalho em si pode ser visto como
um meio para a realizagdo do potencial e das capacidades do individuo e ser uma forma
de este se afirmar na sociedade. (Camilo, 2013).

O desempenho é importante no mundo das organizacdes, podendo mesmo
considera-se uma dimensdo-chave. Esta crescente importancia deve-se a grande
competitividade existente entre as organizagoes. (Aveleira, 2013).

O desempenho laboral é um constructo comportamental, ou seja, uma acdo(es),
comportamentos e resultados escalaveis, que contribuem para o alcance dos objetivos
das organizacbes. O desempenho pode ser avaliado através do nivel de contribuicdo
para os objetivos da organizacdo. Assim, para cada organizacao, importa indicar quais
0s seus resultados alcancados e os indicadores de eficiéncia. Os resultados permitem um
maior ou menor alcance dos objetivos das organizacBes, ao se aproximarem ou ao se
distanciarem dos mesmos. (Aveleira, 2013).

Relativamente a eficiéncia, esta refere-se a avaliagdo dos resultados do desempenho.
Para que o resultado seja avaliado, devem ser definidos determinados critérios, que
permitem, posteriormente, obter uma andalise do desempenho com a eficiéncia.
(Aveleira, 2013).

Para além da necessidade de diferenciar o desempenho, os resultados e a eficiéncia,
ha a necessidade, de esclarecer quais 0s comportamentos que estdo relacionados com 0s
resultados. Deste modo, é necesséario definir metas fundamentais da organizacéo, pois é
em relacdo a estas que o desempenho dos individuos sera avaliado e desenvolvido.
(Aveleira, 2013).
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6.1 Desempenho laboral e inteligéncia emocional

A conciliacdo das habilidades emocionais e sociais nas organizacbes tem sido
considerada como um fator de influéncia no desempenho profissional dos individuos.
(Garcia, 2019). As competéncias emocionais e sociais tendem a ser cada vez mais
discutidas, no ambito organizacional, pelos custos associados ao recrutamento e,
consecutivamente, pelos possiveis e substanciais custos de progressao de carreira de um
individuo com competéncias ndo adequadas ao cargo. A avaliacdo do desempenho dos
colaboradores representa uma funcdo central da gestdo dos colaboradores de uma
organizacéo. (Garcia, 2019).

Em teoria, a inteligéncia emocional deverd aumentar a capacidade de lidar com as
pressdes externas e outras distracdes que podem limitar o desempenho. Se os individuos
emocionalmente inteligentes lidaram melhor com fatores que frequentemente interferem
no desempenho da execucdo da tarefa, entdo a inteligéncia emocional contribuira
indiretamente para o desempenho individual, de forma positiva. (Garcia, 2019).

Sd0 muitas as situacBes em que a inteligéncia emocional pode ser aplicada no
ambito profissional. Uma vez que a gestdo do comportamento social envolve a gestdo
de emoc0es, a inteligéncia emocional tem potencial de ser um forte indicador do
desempenho. (Garcia, 2019).

Deste modo, a inteligéncia emocional é considerada como um fator importante, quer
no planeamento dos recursos humanos, quer no perfil desenhado para cada membro da
organizacdo, quer, ainda, em entrevistas de recrutamento e selecdo ou, também, no
desenvolvimento da prépria gestéo e nos relacionamentos no local de trabalho. (Amaral,
2012).

A inteligéncia emocional e a inteligéncia cognitiva sdo importantes na previsdo do
desempenho. Assim, a capacidade de resolver problemas complexos usando o
raciocinio, a habilidade de entender a realidade traduzida pelas emocdes e a habilidade
de as gerir em si e nos outros, sdo aspetos importantes do desempenho profissional.
(Amaral, 2012).
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6.2 Dimensodes do desempenho laboral

O desempenho, tal como foi referido consiste num conjunto de a¢bes que envolve uma
interacdo completa com a realidade. (Aveleira, 2013). O desempenho tem duas
dimens0es, a tarefa e o contexto. A tarefa diz respeito a contribuicdo de um individuo
para o0 aspeto técnico de um cargo. Todas as funcBes exigem certas competéncias
técnicas, assim como um conjunto de tarefas para atingir os resultados desejados. O
contexto, por seu lado, esta relacionado com tudo aquilo que se faz e que vai para além
dos padrbes estipulados. Estas tarefas fora das estabelecidas contribuem para a
efetividade organizacional e apoiam o ambiente social, organizacional e psicol6gico, em
que os objetivos organizacionais estdo inseridos. (Aveleira, 2013). Deste modo, 0s
comportamentos de cidadania organizacional consistem em comportamentos
acrescentados que ndo estdo inseridos nas atividades especificas de determinado cargo.
Uma outra dimensdo consiste nos comportamentos negativos para a eficacia
organizacional, isto é, comportamentos desviantes, ou seja, comportamentos voluntarios
que ultrapassam normas organizacionais significativas e, consequentemente, ameacam o

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

6.3 Modelos do desempenho laboral

Pode afirmar-se que o desempenho é um fendmeno multicausal, por ser determinado
por um conjunto de variaveis. (Aveleira, 2013). Na literatura o desempenho tem
diversos modelos tedricos. O primeiro modelo, considera que o desempenho é uma
conjugacédo das componentes do desempenho e da avaliacdo da contribuicéo deste para
0s objetivos organizacionais. No segundo modelo, o desempenho é definido como um
conceito multidimensional, onde se separa a tarefa e o contexto, ampliando o dominio

do desempenho.
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Por sua vez, o terceiro modelo insiste na necessidade de n&o confundir o
desempenho, como sendo a tarefa. Este modelo possui dimensdes ligadas a tarefa e aos
relacionamentos. O quarto modelo, focaliza o desempenho ativo, ou seja, o individuo
define os objetivos, depois para os alcancar elabora um plano sequenciado e organizado.

O quinto modelo denomina-se por desempenho adaptativo. Neste modelo, o
desempenho ndo é estatico e, como tal, o individuo deve adaptar, continuamente, o seu
desempenho as mudangas ocorridas no contetdo e nas situacdes de trabalho. No sexto e
ultimo modelo, o desempenho € visto como episddico e propde que, sendo o afeto
dindmico e transitério, este afeta apenas certos momentos do desempenho e ndo todos.

Por esta mesma razdo é episodico. (Aveleira, 2013).

6.4 Avaliacéo do desempenho

A avaliacdo do desempenho é uma forma de os esforcos dos colaboradores serem
alinhados com os objetivos da organizacdo, pela correcdo do préprio desempenho. Este
processo contribui para a melhoria do desempenho dos colaboradores e das
organizagOes e aumenta a satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional.
(Garcia, 2019).

As duas finalidades tipicas da avaliagdo do desempenho sdo a avaliacdo e o
desenvolvimento. A avaliacdo podera influenciar questdes salariais, decisdes de
promocdo e retencdo, reconhecimento do desempenho, demissdes e identificacdo de
desempenhos insatisfatérios. A funcdo de desenvolvimento engloba a identificacdo das
necessidades de formacéo, fornecimento de feedback sobre as atividades desenvolvidas
e identificacdo de pontos fortes e fracos do colaborador. (Garcia, 2019).

Em geral, o desempenho no trabalho pode ter duas dimensdes da avaliacdo 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 avaliacdo do desempenho

Na impossibilidade do uso de medidas financeiras para avaliar o desempenho da
organizacao é possivel utilizar medidas mais subjetivas, como por exemplo, a perce¢do
dos elementos da organizacao, relativamente ao desempenho organizacional da mesma.
(Aveleira,2013). Avaliar a percecdo do desempenho, individualmente, pressupbe a
existéncia de autoconsciéncia por parte de cada individuo. E necessario saber o que
cada um esta a experienciar em determinado momento. Implica, também, ter

consciéncia, a nivel individual e coletivo. (Aveleira, 2013).

6.4.2 Autoavaliacdo do desempenho

Contudo, é preciso entender como se torna possivel avaliar a percecdo que cada
individuo tem acerca do seu préprio desempenho. Assim, o desempenho foi definido em
trés dimensdes. A primeira dimensdo refere-se aos recursos/habilidades que cada
individuo possui, isto €, as capacidades pessoais inerentes a cada individuo, que se
relacionam com as habilidades da personalidade e que tém consequéncias diretas no
desempenho, como por exemplo, ser organizado e tolerante. A segunda dimensdo
refere-se a orientacdo para a aprendizagem e trabalho em equipa que cada um,
individualmente, é capaz de desenvolver para, posteriormente, melhorar o desempenho.
Por ultimo, a terceira dimensao diz respeito ao cumprimento de objetivos traduzidos em

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

6.5 Gestao do desempenho

Segundo a literatura existem trés areas de investigacdo com impacto na gestdo do
desempenho. A primeira area centra-se na descoberta dos preditores individuais e
situacionais do desempenho. A segunda area de investigacdo foca-se na determinacgéo
dos aspetos dinamicos do desempenho, uma vez que o desempenho ndo € estatico,
variando ao longo do tempo, devido a diversos fatores, como a idade e empatia. Por fim,
a terceira area dedica-se a pesquisa de dimensdes e caracteristicas de desempenho

especificas para determinadas categorias profissionais. (Aveleira, 2013).
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Os individuos que possuem uma boa gestdo emocional sdo aqueles que revelam o
gque pensam e agem em consonancia com 0s 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 inteligéncia emocional permite atingir um complexo e positivo desempenho através
de mecanismos complementares. O primeiro mecanismo consiste em identificar e
compreender as emocdes dos outros individuos. Um segundo mecanismo diz respeito a
forma como regulam e influenciam emogdes nas relagdes sociais. O terceiro mecanismo
prende-se com os efeitos das emocdes sobre a forma como as pessoas pensam e agem.
(Amaral, 2012).
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CAPITULO VII - SATISFACAO PROFISSIONAL

Atualmente o trabalho pode ser visto como um meio de realizacdo 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
sobrevivéncia, assumindo-se, também como um meio de realizacdo pessoal e de
integracdo social, contribuindo, significativamente para a satisfacdo e para o estatuto
social. Esta nova concecdo de trabalho estd associada ao bem-estar subjetivo, como é o
caso na satisfacdo no trabalho. (Tavares, 2013).

O estilo de vida de cada individuo 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 satisfacdo individual a partir da
realizacdo do trabalho depende, pelo menos parcialmente, do contetdo do trabalho e da
percecdo do individuo de que possui as competéncias necessarias para o realizar de

forma eficaz. (Tavares, 2013).
7.1 Conceito da satisfacao profissional

De uma forma mais especifica, a definicdo do conceito de satisfacdo laboral é
considerada como sendo qualquer combinacdo psicol6gica, de circunstancias
psicoldgicas e ambientais, que fazem com que um individuo esteja satisfeito no aspeto
profissional. Reune um conjunto de fatores internos e externos que causam o sentimento
de satisfacdo no trabalhador. (Aveleira, 2013).

A satisfacdo laboral esta relacionada com o contetdo do trabalho, as possibilidades
de promogé&o, o reconhecimento, as condigdes e ambiente de trabalho, as relacbes com
colegas, as caracteristicas da supervisdo e dire¢cdo e as politicas/competéncias da
organizacéo. (Tavares, 2013).

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

com uma emocao e/ou como uma atitude. Os diferentes tipos de concecdes apresentam
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perspetivas que se podem agrupar em trés niveis distintos, ou seja: situacional,
individual e interacdo social. (Tavares, 2013).

A satisfacdo profissional esta ligada aos comportamentos dos individuos no
trabalho. Consiste entdo, numa resposta emocional que ocorre como resultado da
interacdo entre os valores dos trabalhadores a respeito do seu trabalho e os beneficios
ganhos pelo mesmo. Se as expectativas sdo altas, e o resultado ou recompensas Sao 0s
esperados, a satisfacdo aumenta. Ndo obstante, para que isto aconteca € necessario que
haja um balance adequado, caso contrario a satisfacdo profissional desce. (Aveleira,
2013).

Neste contexto, a satisfacdo profissional € uma variavel de natureza afetiva que se
constitui num processo mental de avaliacdo das experiéncias no trabalho. O processo é
influenciado por conteddos mentais do individuo, como crencas, valores, fatores morais
e possibilidade de desenvolvimento de carreira no trabalho. Isto influéncia o
comportamento do individuo e resulta numa tendéncia para um estado agradavel ou

desagradavel, que orienta 0 comportamento face ao trabalho. (Aveleira, 2013).

7.2 Satisfagéo profissional e motivagéo

A satisfacdo resulta dos desejos do sujeito e do que o mesmo consegue realmente
atingir, enquanto a motivagdo € um sentimento que conduz o sujeito a agir para atingir
0S seus objetivos. Ambos os conceitos estdo relacionados ndo s6 com o comportamento
do trabalhador, mas também dependentes das caracteristicas da organizacao. (Tavares,
2013).

A motivacdo tem como base dois principios. Mais especificamente, as necessidades
humanas podem ser dispostas numa hierarquia de importancia e uma necessidade
satisfeita ja ndo serve como motivador do comportamento. Pode pressupor-se, desta
forma, que os trabalhadores estdo mais motivados por aquilo que procuram do que

aquilo que ja possuem. (Aveleira, 2013).
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7.3 Fatores da satisfacédo profissional

Quando se refere a satisfacdo no trabalho devem ter-se em conta aspetos tais como: o
bem estar, o funcionamento psicolégico do sujeito, o funcionamento da organizacao e a
produtividade. Por outro lado, os relacionamentos de trabalho, 0 ambiente, a justica ou a
injustica das recompensas e as perspetivas e regimes de trabalho séo fatores que
influenciam o grau de satisfacdo e consequentemente a motivacdo, estando dependentes
de fatores externos e de fatores internos ao individuo. (Tavares, 2013).

Existem dois conjuntos de variaveis que determinam a satisfacdo de um individuo:
os fatores internos e fatores externos. Os fatores internos/motivadores estéo
relacionados com a realizacdo e o reconhecimento. Por reconhecimento entende-se a
possibilidade de reconhecer a capacidade para adquirir competéncias novas e de realizar
as potencialidades associadas ao cargo e ao conteido da tarefa. Os fatores externos/de
ambiente, associados a insatisfacdo profissional sdo, por exemplo, o salério, as
condicdes de trabalho e as relacdes interpessoais. Isto significa que os fatores que
originam a satisfacdo profissional ndo sdo os mesmos que os fatores que a impedem.
Além disso, a insatisfacdo associa-se negativamente com o desempenho no trabalho e

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

7.4 Causas da satisfacédo profissional

Relativamente as causas da satisfacdo no trabalho, as varidveis explicativas mais
utilizadas estéo relacionadas com as tarefas que cada trabalhador desempenha, as quais
correspondem as dimensfes da organizacdo do trabalho. Cada trabalhador detém um
conjunto de emocdes independentes do seu trabalho, posicdo e organizacdo, com base
na acumulacdo destas experiéncias, 0 empregado formula uma impressao e atitude em
relagdo ao seu trabalho e organizacédo. (Tavares, 2013).

A satisfacdo é igualmente um fator determinante nas decisdes relativas a carreira e a
mudanca de emprego. Isto significa que, existindo uma melhor compreensdo desta

variavel, a organizagdo podera melhorar a forma como comunica com 0s seus
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funcionarios, desenvolver melhores relacGes laborais e conduzir, de forma mais simples,
0s processos de mudanga organizacional. (Aveleira, 2013).

Hackman e Oldham, em 1980, apresentam um modelo com vista a avaliar o
conteddo do trabalho e seu potencial motivador. O modelo possibilita a analise da
interacdo entre as caracteristicas do trabalho, as diferencas individuais e o0s respetivos
resultados, tanto ao nivel da satisfacdo como da produtividade. Este modelo assenta no
pressuposto que a ocorréncia de uma intervencgdo sobre as caracteristicas do trabalho e o
seu contetdo terd um impacto na satisfacdo, sendo que este impacto serd tanto maior
quanto a necessidade de desenvolvimento do trabalhador. As caracteristicas do trabalho
com possivel impacto na satisfacdo sdo o tipo e a variedade de competéncias, a
identidade da tarefa, o significado da mesma, a autonomia na realizacdo 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 percecdo da motivacao, enriquecido por autoproducdo de recompensas. (Tavares,
2013).
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CAPITULOVIII - REVISAO SISTEMATICA

Apobs a realizacdo do enquadramento tedrico, inicia-se a revisao sistematica de literatura
dos estudos realizados até a0 momento e que analisam a possivel ligacdo entre a
inteligéncia emocional e o desempenho laboral, bem como entre este tipo de
inteligéncia e a satisfacao profissional.

A partir da revisao de literatura, verifica-se alguma diversidade de informacéo
relativamente a inteligéncia emocional. De forma geral, verifica-se a possibilidade de
influéncia da inteligéncia emocional no a&mbito profissional, através do
desenvolvimento do desempenho e da satisfagéo profissional. Deste modo, pretende-se
examinar a influéncia da inteligéncia emocional no desempenho laboral e na satisfacdo
profissional, analisar criticamente os resultados observados e obter resultados baseados

num estudo de revisdo sistematica.

8.1 Resumo estruturado

Inicialmente, utilizaram-se cinco bases de dados eletronicas, concretamente: B-On,
PuBMed, Science Direct, Scopus e Cochrane. Contudo, ap0s realizar uma primeira
pesquisa, verificou-se um numero quase nulo de resultados em duas bases de dados, a
saber: Scopus e Cochrane, pelo que se optou por exclui-las. Em ambos os estudos (IE e
desempenho; IE e satisfacdo profissional), foram utilizadas as mesmas bases de dados e
aplicado em ambas as pesquisas 0s mesmos critérios de pesquisa, ou seja, 0s critérios de
selecdo dos estudos basearam-se nos mesmos termos de pesquisa, nos mesmos anos de
publicacdo dos estudos e foram selecionados apenas estudos quantitativos (método de
pesquisa dos artigos). Realca-se que apenas se selecionaram artigos publicados em
revistas cientificas indexadas, que apresentem texto integral e teses de mestrado e de
doutoramento (método de selecdo dos artigos) (método de verificacdo da qualidade dos
artigos). A analise dos artigos decorre em duas fases, primeiramente, pela analise do
titulo 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 incluidos. Os métodos da presente revisao foram baseados
nas diretrizes do Preferes Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses —
PRISMA. A declaracdo do PRISMA consiste numa diretiz de relatorio projetada, a qual
fornece orientacdes atualizadas para revisdes sistematicas. Assim, permite identificar,
selecionar, avaliar e sintetizar estudos. O Prisma 2020 segue uma lista de verificacdo de
27 itens (Anexo 1) e um diagrama de quatro etapas (Figura 7) para revisdes
fundamentadas e atualizadas. Deste modo, o PRISMA é dutil para avaliar, de forma

critica, revisoes sistematicas.

8.2 Introducao

O estudo da possivel ligacdo entre a inteligéncia emocional e o desempenho laboral,
bem como entre esta e a satisfagdo professional torna-se essencial para a promocao
destes ultimos. A inteligéncia emocional permite a cada individuo desenvolver a
capacidade de lidar com as emocbes proprias e alheias e estabelecer meios para
processa-las. Assim, torna-se imprescindivel avaliar até que ponto a inteligéncia
emocional permite estabelecer um meio para criar um desempenho profissional
exemplar, bem como potenciar a melhoria do registo da organizacdo, em que cada
individuo esta inserido e, consequentemente, a satisfacdo de cada individuo, no decorrer
do seu trabalho.

Atualmente, existe varios estudos sobre esta possivel ligacdo, contudo as conclusdes
destes estudos ndo sdo consensuais. Deste modo, ao realizar a revisdo sistemética destas
investigacOes, poder-se-d0 entender melhor as intervengdes anteriormente realizadas,
através da revisdo e da estabilizacdo de uma investigacdo de ordem superior que supere
as limitagOes existentes na leitura individual das investigacdes anteriores. Numa area de
interesse cientifico, as revisdes periodicas e continuas sao pertinentes, pois 0
desenvolvimento do conceito da inteligéncia emocional e a sua relagdo com o
desempenho laboral e a satisfagdo profissional pontencia o surgimento de descobertas.
Assim, 0 objetivo da revisdo sistematica passa por selecionar os estudos empiricos

realizados nesta area e fornecer uma visao abrangente e critica dos mesmos.
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8.3 Métodos

8.3.1 Estratégia de pesquisa

Inicialmente, procedeu-se a realizacdo de apenas uma analise, a qual pretendia verificar
a existéncia de investigagfes que analisassem a ligacdo, em simultaneo, das trés
varidveis em consideracdo no presente estudo, ou seja, a possivel ligacdo entre a
inteligéncia emocional, o desempenho e a satisfacdo profissional. Os resultados obtidos
mostraram um numero muito reduzido de estudos, pelo que se alterou a metodologia de
pesquisa.

Deste modo, optou-se pela realizacdo de dois estudos separados e complementares,
Por um lado, realizou-se uma pesquisa de estudos que investigassem a relacdo entre a
inteligéncia emocional e o desempenho e, seguidamente, explorou-se a existéncia de
publicacbes onde se investigasse a relagdo da inteligéncia emocional com a satisfacao
profissional. Nestes estudos utilizaram-se as mesmas bases de dados e 0s mesmos
critérios de pesquisa, nomeadamente, 0s anos de pesquisa, 0s termos de pesquisa e 0s
tipos de publicacdes.

Os resultados foram identificados e recolhidos através da pesquisa eletronica em
bases de dados, nomeadamente: B-On, PubMed e Science Direct. O periodo de pesquisa
cobriu os estudos publicados entre 2019 e 2022. Foram selecionados apenas artigos
publicados em revistas cientificas indexadas, que apresentam texto integral e teses de
mestrado e de doutoramento.

No decorrer da pesquisa foram utilizados, em todas as bases de dados, 0s mesmos
termos de pesquisa para obter os registos. Utilizaram-se estes termos chave com o
intuito de obter os estudos efetuados que exploravam a ligacdo entre as variaveis, de
forma a deter resultados pertinentes.

Em cada uma das bases de dados, obteve-se uma lista de artigos, dos quais, apds
consulta do titulo, se selecionaram apenas os que se focavam na inteligéncia emocional,
no desempenho e na satisfacdo profissional. A recolha dos artigos, focou-se, apenas, em

estudos redigidos em portugués e inglés.
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Relativamente ao periodo de utilizacdo das bases de dados, a Ultima 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 Gltima data de busca, em especifico, no
dia 7 de junho de 2022.

Além da utilizacdo das bases de dados, ndo foram utilizadas abordagens
complementares para identificar estudos, nem foi estabelecida comunicagdo com os

pesquisadores para obter informacdes ndo publicadas.

8.3.2 Critérios de elegibilidade

Seguidamente, torna-se necessario definir critérios de elegibilidade. No estudo das duas
relacBes suprarreferidas, foram aplicados os mesmos critérios de pesquisa, ou Seja,
baseamo-nos nos termos de pesquisa, linguas do estudo, anos de publicacdo e tipos de
publicacéo.

Foram igualmente estipulados os termos de pesquisa, 0S quais Se objetivaram:
inteligéncia emocional e desempenho profissional (“emotional intelligence” AND
(performance OR “professional performance”)) (Figura 1, Figura 3 e Figura 5) e
inteligéncia emocional e satisfagdo profissional (“emotional intelligence” AND (job OR
“job satisfaction”)) (Figura 2, Figura 4 e Figura 6).

Figura 1. Termos de pesquisautilizadosna PubMed, na investigacdo da inteligéncia
emocional e o desempenho laboral

History and Search Details ok, Download @ Delete
Search Actions Details Query Results Time

#3 e > Search: #1 and #2 39 13:34:34

#2 e > Search: review[Publication Type] 2,992,937 13:33:54

#1 e > Search: "emotional intelligence”[Title/Abstract] AND (“professional 514 13:33:.07

performance”[Title/Abstract] OR performance[Title/Abstract])

Showing 1 to 3 of 3 entries

Fonte: Base de dados — PubMed
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Figura 2. Termos de pesquisa utilizados na PubMed, na investigacdo da inteligéncia
emocional e a satisfacdo professional

History and Search Details ok, Download  [lf Delete
Search Actions Details Query Results Time

#3 e > Search: #1 and #2 21 13:56:25

#2 e > Search: review[Publication Type] 2,992,937 13:56:18

#1 e > Search: "emotional intelligence”[Title/Abstract] AND (“job 258  13:56:05

satisfaction”[Title/Abstract] OR satisfaction[Title/Abstract])

Showing 1 to 3 of 3 entries

Fonte: Base de dados — PubMed

Figura 3. Termos de pesquisa utilizados na B-On, na investigacdo da inteligéncia
emocional e o desempenho laboral

biblioteca do 7
conhecimento online

Servico de Pesquisa

Nova pesquisa  Publicacies Iniciar Sess3o0  ®@ Pasta  Preferéncias  Idioma -  Ajuda

Biblioteca do

‘ "emotional intelligence" H Tl Titulo ~ Conhecimento Online - b-
on

‘E ("profissional performance” OR performance) H i Titulo ~ Criar Alerta

‘E Selecione um Campo (opcional) ~ | Limpar

- ®

Pesquisa Basica Pesquisa Avancada  Histérico de Pesquisas»

Fonte: Base de dados — B-On

Figura 4. Termos de pesquisa utilizados na B-On, na investigacdo da inteligéncia
emocional e a satisfagdo laboral
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‘ AND ~ || ("job satisfaction" OR satisfaction) H Tl Titulo ~ Criar Aleria
‘ AND ~ Selecione um Campo (opcional) ~ | Limpar 7
O]

Pesquisa Basica PesquisaAvancada  Historico de Pesquisas

Fonte: Base de dados — B-On
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Figura 5. Termos de pesquisa utilizados na Science Direct, na investigacdo da
inteligéncia emocional e o desempenho laboral

Title, zbstract or author-specified keywords

"emotional intelligence" AND ("professional performance” OR performance)

Title

References

ISSM ar ISBN

Fonte: Base de dados — Science Direct

Figura 6. Termos de pesquisa utilizados na Science Direct, na investigacdo da
inteligéncia emocional e a satisfagéo laboral

Title, zbstract or author-specified keywords

"emotional intelligence” AND (“job satisfaction" OR satisfaction)

Title

References

ISSM or ISBN

Fonte: Base de dados — Science Direct
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Relativamente aos anos de publicacéo, foi considerado, inicialmente, um periodo de
5 anos, de 2017 a 2022. Contudo, pelo nimero elevado de resultados, optou-se por
reduzir o nimero de anos de pesquisa para um periodo de trés anos, 2019 a 2022.

Tal como referido anteriormente, dos resultados obtidos, apenas foram considerados
artigos publicados em revistas cientificas indexadas, que apresentavam texto integral e
teses de mestrado e de doutoramento.

Numa primeira fase, optou-se por realizar a pesquisa em trés linguas (portugués,
inglés e espanhol). Contudo, ao ndo se obterem resultados relevantes para a lingua

espanhola, reduziu-se a pesquisa apenas para duas linguas (portugués e inglés).

8.3.3 Selecéo dos estudos

Apdbs a realizacdo da pesquisa nas bases de dados utilizadas, torna-se imperativo
proceder com a sele¢do dos estudos. Numa primeira fase, analisou-se a existéncia de
artigos duplicados e procedeu-se a uma selecdo inicial dos artigos, através da avaliacdo
do titulo e da leitura do resumo. Seguidamente, procedeu-se a verificacdo da
elegibilidade dos artigos atraves da leitura do texto completo. Em cada fase, foram
excluidos estudos que ndo correspondiam aos critérios de inclusdo. Por altimo,
procedeu-se com a separacdo dos estudos em sintese quantitativa e qualitativa, tendo
sido selecionado apenas 0s primeiros.

A qualidade dos resultados foi avaliada com base nas informac@es publicadas nos
estudos selecionados através dos critérios de elegibilidade previamente definidos. Nos
artigos selecionados, procedeu-se a extragdo de informacéo de cada artigo, de forma a
realizar uma revisdo sistematica da literatura selecionada e formalizar um suméario

caraterizado das principais caracteristicas 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). ApOs as buscas nas bases de dados utilizadas, torna-se
imprescindivel proceder a selecdo dos artigos obtidos, de acordo com a elegibilidade de
cada um.

Tabela 1. Resultados da pesquisa da inteligéncia emocional e do desempenho laboral,
nas bases de dados

Data 08/06,/2022 07/06/2022 07/06,/2022
“Emotional 28,753 2,795 1,728
intelligence”
“Professional 3,570,066 1,160,170 1,198,351
performance” OR
performance
Combinacdo dos 43 12 73

critérios de pesquisa:
Anos de pesquisa,
Idioma e tipologia das
publicacbes
Documentos com 35 8 67
texto disponivel
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Tabela 2. Resultados da pesquisa da inteligéncia emocional e da satisfagdo profissional,
nas bases de dados

Data 08/06/2022 07/06/2022 07/06/2022
“Emotional 28,795 2,755 1,728
intelligence”
“job satisfaction” OR 342 868 163,950 62,919
satisfaction
Combinagdo dos 64 12 30

critérios de pesquisa:
Anos de pesquisa,
idioma e tipologia dos
documentos
Documentos com 38 & 26
texto disponivel

Em seguida, procedeu-se a remocdo dos duplicados existentes, de forma a reter
apenas os relatos diferenciados. Assim, obtiveram-se 169 relatos apés eliminar 11
duplicados.

Numa primeira fase, procedeu-se a avaliacdo dos artigos, de acordo com o titulo e
do resumo de cada um, selecionando apenas os que se focavam no estudo da ligacédo
entre a inteligéncia emocional e o desempenho laboral e na relagdo entre a inteligéncia
emocional e a satisfacdo profissional. Assim, ap0Os verificar estes dois aspetos,
excluiram-se 97 estudos.

Deste modo, verificou-se a existéncia 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 exclusdo de 30 estudos. Os
estudos excluidos nesta etapa incluiam apenas uma das variaveis em analise, mais
concretamente, a inteligéncia emocional, o desempenho ou satisfagdo profissional, ndo
estabelecendo uma relacdo de influéncia/causa entre as mesmas. Deste modo, nédo

correspondiam ao objetivo da presente investigacéo.
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Apdbs a exclusdo dos artigos nas duas etapas anteriores, obtiveram-se 42 artigos,

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

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

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

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

espelhado na Figura 7.

Figura 7. Diagrama do processo de selecdo dos estudos
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8.4.1 Caracteristicas dos estudos

A amostra combinada de todos os estudos inclui, na totalidade, 10 651 individuos que
participaram, de forma voluntéria, na recolha de informac&o, principalmente, através do
questionario.

No conjunto das 38 referencias bibliograficas recolhidas e selecionadas, verificou-se
apresenca de 7703 mulheres e 2948 homens. Deste modo, na totalidade dos
participantes, verifica-se uma discrepancia em relacdo ao género.

Da totalidade dos 10 651 participantes, pode-se afirmar que 6 552 individuos estdo
presentes nos estudos que investigam a ligacdo entre a inteligéncia emocional e o
desempenho profissional e 3702 participam na investigagdo da ligagdo entre a
inteligéncia emocional e a satisfagdo profissional. Por Gltimo, o Unico estudo que
englobe, simultaneamente, as 3 varidveis em analise, tem uma amostra de 397
participantes (370 mulheres e 27 homens).

Dos 6 552 participantes nos estudos que investigam a ligacdo entre a inteligéncia
emocional e o desempenho profissional, verifica-se que 2 799 sdo mulheres e 3 659 séo
homens. Contudo, em dois destes estudos ndo foram avaliados o0s aspetos
sociodemogréaficos, pelo que ndo se obtém informacdo relativa ao género em 94
participantes. Ao avaliar cada estudo, verifica-se que s&o mais 0s estudo sem que
amostra é constituida por um nimero superior de homens é relativamente ao nimero de
mulheres.

Nos estudos que investigam a ligacdo entre a inteligéncia emocional e a satisfacéo
profissional, dos 3 702 participantes, 2 183 sdo mulheres e 1 451 sdo homens. Contudo,
em um estudo n&o foi apresentada informagé&o relativa ao género dos participantes, pelo
que ndo se obteve informacdo relativamente a 68 participantes. Para além disso, ao
avaliar todos os estudos de forma individual, verifica-se que existem mais estudos em
gue o numero de mulheres é superior ao nimero de homens.

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

Em termos de localizagdo, a maioria dos estudos foram realizados nos Estados
Unidos da América (4 estudos), na China (4 estudos), no Paquistdo (3 estudos), na
Roménia (2 estudos), na Coreia do Sul (2 estudos) e na Australia (2 estudos). Os

restantes
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23 estudos foram realizados em diversas localizagdes, tais como, Itdlia, India e
Bulgéria.
A recolha de informagéo de todos os estudos foi realizada, de forma individual a

cada participante, sendo o questionario, 0 meio mais utilizado.

8.4.2 Comparacao dos grupos

Em termo dos resultados dos estudos relativos a relacdo existente entre a inteligéncia
emocional e o desempenho profissional, verifica-se similaridade entre os mesmos, com
distingdo em alguns aspetos particulares.

A maioria dos estudos afirma que o reconhecimento e a regulagdo das emocdes,
préprias e alheias, estd associada de forma positiva a produtividade dos participantes.
Apostol et al. (2019) indica que a inteligéncia emocional afeta 0 desempenho, pelo facto
de alterar a lideranga e a estratégia da organizacéo.

Apenas Dhliwayo et al. (2020) afirma que a inteligéncia cognitiva é o melhor
preditor do desempenho, sendo seguida da inteligéncia emocional. Contudo, Luo et al.
(2020) e Bausseron et al. (2019) afirmam que a inteligéncia emocional € essencial na
inovacdo dos funcionarios, na autoeficacia e na adaptacdo do desempenho. Leon et al.
(2019), Aboshaigah et al. (2022) e Khosravi et al. (2019) afirmam uma relagdo negativa
estatisticamente significativa entre o nivel de stress dos funcionarios e a inteligéncia
emocional e, consequentemente, no desempenho.

Em seguida, Dabestan et al. (2019) e Hoet al. (2019) avancam na investigacao de
forma mais especifica, ndo sé estudando apenas a inteligéncia emocional geral, mas
observando as suas dimensdes. Dabestan et al. (2019) afirmam que todas as dimensdes
da inteligéncia emocional apresentam relacdo positiva e estatisticamente significativa
com o desempenho profissional. Contudo, Ho et al. (2019) afirmam que a dimensao
autogestdo nao preveé significativamente o desempenho.

Mishra et al. (2021) e Jnaneswar et al. (2019) avaliam fatores sociodemogréaficos.
Concretamente, o desempenho positivamente relacionado com a idade, o género, 0
estado civil e a educagdo e, negativamente, com o salario e a estabilidade do emprego,

sendo ambas a relacOes estatisticamente sigificativas.
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Em relacdo aos estudos que investigam a ligacéo entre a inteligéncia emocional e a
satisfacdo profissional, verifica-se coeréncia dos resultados. Todos os estudos afirmam
que a inteligéncia emocional prediz significativamente a satisfacdo profissional, ou seja,
existe uma correlagéo estatisticamente significativa e positiva entre as variaveis Bicer et
al. (2020) conclui que o ambiente ético tem um efeito moderador entre a inteligéncia
emocional e a satisfagdo profissional.

Mishra et al. (2021), Lee et al. (2020) e Park et al. (2021) avancam na investigacao.
Para além de investigarem a ligacdo da inteligéncia emocional e da satisfacdo
profissional, avaliam o impacto de cada dimensdo da inteligéncia emocional nessa
mesma satisfacdo. Mishra et al. (2021) e Park et al. (2021) afirmam que todas as
dimensGes da inteligéncia emocional (autoavaliagdo emocional, avaliagdo emocional
dos outros, uso das emocdes e regulacdo das emocdes) apresenta uma relacdo
significativa e positiva com a satisfacdo profissional. Lee et al. (2020) afirmam que uma
dimensdo ndo € estatisticamente signifiativa para a satisfacdo profissional, em
especifico, 0 uso das emocoes.

De seguida, avalia-se aspetos socio demograficos. Mishra et al. (2021) afirma que o
género estabelece um papel mediador da inteligéncia emocional na satisfacdo
profissional. D"Amico et al. (2020) considera que as mulheres sdo emocionalmente
mais competentes que os homens, a partir da habilidade de avaliar as emogdes dos
outros, na utilizacdo das emocdes, no compromisso profissional e na dedicacéo.
Relativamente a idade e aos anos de experiéncia ndo existem diferencas relevantes.

De acordo com os estudos, estabelece-se que a inteligéncia emocional se encontra
relacionada de forma estatisticamente significativa com a satisfacdo e a intencdo de
rotatividade e, que a satisfacdo profissional € significativamente correlacionada com a
intencgdo de rotatividade.

Conclui-se, igualmente, que a exaustdo emocional tem impacto negativo na
inteligéncia emocional e nas suas dimensbes (exceto na avaliagdo das proprias
emoc0des), bem como na satisfacdo profissional. Lee et al. (2020) referem as mesmas
conclusdes, com a alteracdo de que apenas a autoavaliagdo e a regulacdo das emocgoes

serdo afetadas pela exaustdo emocional, de forma negativa e estatisticamente
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significativa. Autoeficacia, a autonomia no trabalho e o stress afeta a satisfacdo

profissional.

8.4.3 Momentos de avaliacéo

Em todos os estudos selecionados, que investigam a ligacdo entre a inteligéncia
emocional e o desempenho profissional, e entre a inteligéncia emocional e a satisfagéo
profissional, a avaliacdo destas varidveis foi realizadas num periodo de tempo, contudo
ndo esta estipulado um periodo de tempo especifico.

Deste modo, ao avaliar a influéncia da inteligéncia emocional no desempenho e na
satisfacdo profissional, os estudos selecionados avaliam o impacto da inteligéncia

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

8.4.4 Sintese dos resultados

A inteligéncia emocional e o stress apresentam uma relacdo estatisticamente
significativa, mostrando que um menor nivel de inteligéncia emocional, associado a
uma menor, a capacidade de regular as emoc¢fes estad relacionado com uma menor
gestdo do stress.

De forma simplificada, o funcionariondo se consegue adaptar ao ambiente
stressante, em que esta envolvido, e gerir as emog¢des negativas com que tem contacto.
Desta forma, o individuo ao ndo deter a capacidade de regular as emocdes, proprias e
alheias, ndo ira realizar as suas funcbes da forma mais eficaz possivel, o que ira
prejudicar os resultados por si obtidos e, consequentemente, ndo ira deter os fins
produtivos pretendidos (Civelex, 2022; Rahim, 2019; Aboshaigah, 2022). Segundo a
revisdo efetuada, os fatores que apresentam um impacto negativo e estatisticamente
significativo na inteligéncia emocional sdo a exaustdo emocional (Lee, 2020) e as
diversas formas de conflito. (Ashkanasy, 2019).

A inteligéncia emocional apresenta relacdo positiva e estatisticamente significativa
com outras  varidveis, concretamente, a interacdo dos  funcionarios
(Charoensukmongkol, 2019) e o comportamento inovador (Luo, 2020). Para além disso,

apresenta um papel central na gestdo de recurso sem condi¢des de frustragao/sucesso,



44

determinando o desempenho criativo. (Masaldzhiyska, 2019). As habilidades e atitudes
de gestdo de relacionamento impactam a estratégia e a lideranca da organizacéo.
(Apostol, 2020).

A maioria dos resultados dos estudos selecionados demonstram os beneficios da
inteligéncia emocional para o desempenho e a satisfacdo profissional, através da
regulacao das emocdes e do seu uso para fins produtivos. (Rahim, 2019; Apostol, 2020;
Masaldzhiyska, 2019; Abbas, 2019; Mohamed, 2020). A regulacdo das emogdes
permite a felicidade subjetiva, associada a satisfacdo profissional. (Civelex, 2020). O
ambiente ético apresenta um efeito mediador da relacdo da inteligéncia emocional com

a satisfacdo profissional. (Bicer, 2020).

8.5 Discussao

8.5.1 Sumadrio de evidéncia

A investigacdo apresentada tem a finalidade de contextualizar e perceber o impacto da
inteligéncia emocional no desempenho laboral e na satisfacdo profissional. Os artigos
recolhidos da literatura, a partir da revisdo sistematica realizada, apresentam
concordancia, na maioria dos aspetos. Em concreto, a capacidade de regulacdo das
emocdes permite a cada individuo deter a aptiddo de adaptar-se ao ambiente envolvente,
através da sua capacidadede de interacdo, superando os desafios que possam surgir,
atingindo resultados mais eficazes, de forma a obter um desempenho laboral de melhor
nivel e, consecutivamente, um maior nivel de satisfacdo profissional.

Considerando os avangos do estudo e a conceitualizagdo da inteligéncia emocional,
bem como o crescente reconhecimento do seu papel no desempenho laboral e na
satisfagdo profissional, seria esperado que os estudos j& realizados englobassem
investigacdo sobre o efeito da inteligéncia emocional no ambiente organizacional. Deste
modo, a partir dos artigos recolhidos, verifica-se que é investigada a relagdo da
inteligéncia emocional com o desempenho e a satisfagdo profissional, contudo nédo é
referido, de forma concreta de que forma estas ligagOes existentes permitem deter

beneficios concretos para o0 ambiente organizacional. Assim, verifica-se a contribuicao
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para o desempenho e a satisfacdo, mas ndo em especifico para o desenvolvimento da
organizacao.

A maioria dos estudos englobados nesta revisdo assume a importancia da
inteligéncia emocional para o desempenho e a satisfacdo profissional. Contudo, néo se
verifica, de forma vincada, o impacto do nivel da inteligéncia emocional na mudanca
do ambiente organizacional, nem a importancia de considerar a mesma no processo de
recrutamento e de selecdo. Este resultado podera limitar a abrangéncia da compreensao
da inteligéncia emocional em contexto de trabalho, ndo permitindo que o ambiente
laboral beneficie das vantagens reconhecidas a promocéo deste tipo de inteligéncia.

Em relacdo ao estudo da inteligéncia emocional na sua relacdo com o desempenho
laboral, conclui-se que existe uma relacdo positiva e complexa entre estas varidveis.
Conclui-se, também, que a inteligéncia emocional tem influencia na satisfacéo laboral
do colaborador. Esta relacdo é estudada em diversas areas profissionais, nomeadamente,
em profissionais de salde, de ensino, no setor bancario e no servico militar. A partir
destes estudos, verifica-se a maior contextualizagéo do papel da inteligéncia emocional
em diversas situagdes profissionais.

Assim, depreende-se que os profissionais, ao desenvolverem o seu nivel de
inteligéncia emocional, apresentam maior capacidade de realizacdo profissional, através
do desempenho laboral. Esta circunstancia permite uma maior satisfagdo com o seu
trabalho e, consequentemente, um menor nivel de Turnover dos colaboradores.

De acordo com os estudos recolhidos, a falta de investimento no desenvolvimento
da inteligéncia emocioonal de cada profissional, independentemente da sua éarea
profissional, afeta o ambiente e o crescimento organizacional, mostrando-se esta
inteligéncia emocional em concordancia com o nivel do desempenho de cada
colaborador e da sua satisfacdo profissional.

Deste modo, é necessario ter em conta o nivel da inteligéncia emocional, no
procedimento de recrutamento e de selecdo, de forma a criar competitividade no
mercado de trabalho. Assim, a gestdo dos recursos humanos torna-se uma pratica
essencial ao definir os parametros a recorrer na selecdo dos colaboradores.

Para além dos aspetos mencionados, € necessario considerar a inteligéncia
emocional no desenvolvimento posterior & selegdo dos colaboradores, ou seja, durante o

progresso da carreira profissional, com o finalidade de deter uma evolugéo continua e
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positiva do nivel da inteligéncia emocional, a qual ird contribuir para beneficios

individuais e para os resultados da organizacéo.

8.5.2 Limitacdes e futuras recomendag0es

A revisdo sistematica e a literatura teve como objetivo resumir e analisar criticamente as
investigacOes existentes sobre a influéncia da inteligéncia emocional no desempenho
profissional e na satisfacdo profissional. Através da utilizacdo de bases de dados e da
pesquisa das investigacOes existentes, utilizando os critérios de pesquisa e de selecdo,
verifica-se um esforco crescente na exploracdo destes topicos, com a evidéncia da
utilizacdo de métodos rigorosos.

Contudo, a permanéncia e o incremento do nivel de exigéncia, aplicada nestes
estudos devem aumentar, de forma a obter conclusbes eficazes e concretas,
relativamente aos beneficios da inteligéncia emocional no ambiente organizacional.

Na verdade, ao realizar o processo da investigacdo dos estudos existentes neste
dominio, verifica-se a quase inexisténcia de investigaces que englobem, em
simultaneo, as vertentes implicadas no presente estudo, a saber: a inteligéncia
emocional, o desempenho profissional e a satisfacdo profissional. Isto, significa que
apenas foram encontrados estudos que se detinham a relacdo entre a inteligéncia
emocional e o desempenho profissional ou entre a inteligéncia emocional e a satisfagéo
profissional. Deste modo, seria interessante verificar as conclusdes resultantes de um
estudo futuro onde as trés variaveis fossem consideradas em simultaneo.

Ao serem estudadas as trés variaveis em simultaneo, poder-se-ia verificar e validar
as hipoteses de que a satisfacdo profissional ocorre como um fator intermédio (de
mediacdo) entre a inteligéncia emocional e o desempenho profissional, bem como de
que a satisfacdo profissional pode influenciar o desempenho profissional (neste caso
aprofundando-se o0 conhecimento acerca das formas desta influéncia). Este
desconhecimento, reflete outra limitacdo existente da reviséo sistematica de literatura
efetuada, pois nao foi possivel estender o estudo a estas questdes.

Outra das limitacdes observada refere-se a dimenséo da populacdo estudada, uma
vez que a maior dimensdo amostral consiste em 739 participantes e a menor amostra

englobe, apenas 33 participantes. Assim, verifica-se uma consideravel discrepancia
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entre os estudos na dimensdo da amostra utilizada. Nos estudos com menor dimenséo da
amostra torna-se menos viavel, realizar a generalizacdo dos seus resultados, em
concreto, dos estudos recolhidos, recolhe-se 6 artigos com menor dimensdo da amostra.
Assim, seria importante realizar, no futuro, investigagdes com um maior nimero de
sujeitos.

Dos artigos selecionados, ndo se verificam critérios de inclusdo dos participantes,
pelo que se apura outra limitagdo que deve ser considerada. Isto constitui uma limitagéo,
pois em determinados estudos pode-se tornar benefice restritir a amostra do estudo, de
acordo com determinado caracteristia pretendida.

No conjunto dos estudos analisados, verifica-se a existéncia de investigacbes
realizadas em diferentes areas geograficas. Contudo, cada estudo apenas conta com
participantes oriundos da mesma cultura. Deste modo, seria conselhavel, no futuro,
realizar estudos que envolvam participantes de diferentes culturas, de forma a entender
o papel da influéncia cultural na inteligéncia emocional, na satisfacdo com o trabalho e
na produtividade laboral.

Para além disso, verifica-se uma diferenca consideravel entre os participantes,
relativamente ao género. Nos estudos entre a inteligéncia emocional e o desempenho
profissional, verifica-se que existe um ndmero superior de investigacdes em que o
namero de homens é superior ao nimero das mulheres. Ao contrario, nos estudos entre
a inteligéncia emocional e a satisfacdo profissional, verifica-se que existe um nimero
superior de investigacdes em que o ndmero de mulheres € superior ao nimero de
homens. Deste modo, no futuro, deveria existir uma maior preocupacdo com a paridade
de género na constituicdo da amostra dos estudos desta natureza, uma vez que sO deste
modo se podera averiguar a influéncia do género na relacdo entre a inteligéncia
emocional e as variaveis profissionais aqui consideradas.

Por Gltimo, importa realcar o facto de no conjunto de artigos recolhidos e
selecionados, ndo ser possivel encontrar um artigo que aborda-se as formas eficazes de
promover o desempenho laboral e a satisfacdo profisssional através da inteligéncia
emocional. Assim, em estudos futuros deve ser investigado e mencionado formas, em

concreto, de realizar esta mesma promogéo.
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8.5.3 Conclusoes

A presente reviséo pretende esclarecer e resumir as evidéncias existentes na literatura
sobre a contribuicdo da inteligéncia emocional para o desempenho profissional e a
satisfacdo laboral. A evidéncia geral sobre a eficacia da inteligéncia emocional no
incremento destas variaveis foi promissora, sendo que os resultados indicam, de forma
generalizada, a contribuicdo positiva da inteligéncia emocional para o desempenho e a
satisfacdo profissional.

Os vérios estudos incluidos nesta revisdo sistemética de literatura, embora com
caracteristicas de investigacdo diferentes, apresentam resultados semelhantes. A
presente revisdo destaca o facto de o desenvolvimento da inteligéncia emocional
permitir a melhoria do desempenho de cada colaborador. Além disso, indica que o nivel
da inteligéncia emocional influéncia o nivel de satisfacdo profissional de determinado
colaborador.

Estes resultados sugerem a pertinénica de se utilizarem diferentes mecanismos de
desenvolvimento da inteligéncia emocional para promover o crescimento do ambiente
organizacional.

Deste modo, a inteligéncia emocional deverd ser considerada como um fator
decisivo no processo de selecdo e de recrutamento, bem como no desenvolvimento de
carreira do individuo, pois em cada organizacao é importante desenvolver a inteligéncia
emocional no seu capital humano.

Ao realizar o recrutamento e a selecdo, cada organizacdo devera avaliar 0s
coloboradores ndo sé através das suas capacidades tradicionais, mas, sobretudo, pela
sua capacidade de gerir emocdes proprias e alheias, de forma a deter um maior nivel de
produtividade e de satisfacdo, com o seu proprio desempenho e como o trabalho a ser
realizado.

O mercado de trabalho estd cada vez mais competitivo pelo que se mostra
necessario os trabalhadores terem em conta o seu proprio nivel de inteligéncia
emocional, de forma a possuirem um conjunto de capacidades complexas e distintas. Ao
serem detentores deste conjunto de competéncias, os trabalhadores aumentam o seu

nivel de desempenho e de satisfagdo profissional, sendo considerados colaboradores
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mais completos e com maior capacidade de lidar com situacdes imprevisiveis, sem
preparacdo prévia.

Esta revisdo enfatiza a necessidade de se realizarem mais e mais completas
pesquisas sobre a inteligéncia emocional enquanto fator no desenvolvimento dos
colaboradores e, deste modo, devendo ser valorizado pelas organizacfes. A forma de
incremento da inteligéncia emocional nas organizacdes deverd ser um aspeto a
considerar em estudos futuros. Contudo, os estudos realizados até ao momento
demonstram-se relevantes, evidenciando a inteligéncia emocional como um fator de

influéncia no desempenho profissional e na satisfacédo laboral.



CAPITULO IX - CONCLUSAO

Através da revisdo realizada, verifica-se a ligacdo entre a inteligéncia emocional e o
desempenho profissional, bem com entre esta e a satisfacdo profissional.

O mercado de trabalho esta cada vez mais competitivo pelo que é necessario 0s
trabalhadores terem em conta o seu préprio nivel de inteligéncia emocional, de forma a
deterem um conjunto de capacidades. Sendo que, a inteligéncia emocional devera estar
presente no processo de recrutamento, de selecdo dos colaboradores e no processo
organizacional, bem como no desenvolvimento de carreira do individuo, pois em cada

organizacao é importante desenvolver a inteligéncia emocional no seu capital humano.
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Secdo/tdpico N. Item do checklist Relatado na pagina
n.

TiTULO

Titulo 1 | Identifigue o artigo como uma revisdo sistemadtica, meta-andlise, ou ambos.

ABSTRACT

Resumo estruturado 2 | Apresente um resumo estruturado incluindo, se aplicivel: referencial tedrico; objetivos;
fonte de dados; critérios de elegibilidade; participantes e intervengdes; avaliacio do
estudo e sintese dos métodos; resultados; limitagdes; conclusdes e implicacbes dos
achados principais; nimero de registro da revisdo sistemdtica.

INTRODUCAOQ

Raclonal 3 | Descreva a justificativa da revisdo no contexto do que jd é conhecido.

Objetivos 4 | Apresente uma afirmag¢do explicita sobre as questdes abordadas com referéncia a
participantes, interven¢des, comparagdes, resultados e desenho de estudo (PICOS).

METODOS

Protocolo e registo 5 | indigue se existe um protocolo de revisdo, se e onde pode ser acessado (ex. enderego
eletrénico), e, se disponivel, forneca informacdes sobre o registro da revisdo, incluindo o
numero de registro.

Critérios de 6 | Especifique caracteristicas do estudo (ex. PICOS, extensdo do seguimento) e

elegibilidade caracteristicas dos relatos (ex. anos considerados, idioma, se é publicado) usadas como
critérios de elegibilidade, apresentando justificativa.

Fontes de informacgdo 7 | Descreva todas as fontes de informacgdo na busca (ex. base de dados com datas de
cobertura, contato com autores para identificagdo de estudos adicionais) e data da dltima
busca.

Busca 8 | Apresente a estratégia completa de busca eletrénica para pelo menos uma base de
dados, incluindo os limites utilizados, de forma que possa ser repetida.

Selecdo dos estudos 9 | Apresente o processo de selegdo dos estudos (isto &, busca, elegibilidade, os incluidos na
revisdo sistemadtica, e, se aplicdvel, os incluidos na meta-analise).

Processo de coleta de 10 | Descreva o método de extracdo de dados dos artigos (ex. formas para piloto,

dados independente, em duplicata) e todos os processos para obtencdo e confirmagdo de dados
dos pesquisadores.

Lista dos dados 11 | Liste e defina todas as varidveis obtidas dos dados (ex. PICOS, fontes de financiamento) e
quailsgquer suposicdes ou simplificacBes realizadas.

Risco de viés em cada 12 | Descreva os métodos usados para avaliar o risco de viés em cada estudo (incluindo a

estudo especificacdo se fol feito durante o estudo ou no nivel de resultados), e como esta
informacgdo fol usada na andlise de dados.

Medidas de 13 | Defina as principais medidas de sumarizagdo dos resultadeos (ex. risco relativo, diferenca

sumarizacdo média).

Sintese dos resultados 14 | Descreva os métodos de andlise dos dados e combinagdo de resultados dos estudos, se
realizados, incluindo medidas de consisténcia (por exemplo, 12) para cada meta-andlise.

Risco de viés entre 15 | Especifique qualquer avaliagdo do risco de viés que possa influenciar a evidéncia

estudos cumulativa (ex. viés de publicagdo, relato seletive nos estudos).

Andlises adiclonalis 16 | Descreva métodos de analise adicional (ex. andlise de sensibilidade ou andlise de
subgrupos, metarregressdo), se realizados, indicando quais foram pré-especificados.

RESULTADOS

Selecdo de estudos 17 | Apresente ndmeros dos estudos rastreados, avaliados para elegibilidade e incluidos na
revisdo, razdes para exclusdo em cada estagio, preferencialmente por meio de grafico de
fluxo.

Caracteristicas dos 18 | Para cada estudo, apresente caracteristicas para extracdo dos dados (ex. tamanho do

estudos estudo, PICOS, periodo de acompanhamento) e apresente as citagdes.

Risco de viés entre os 19 | Apresente dados sobre o risco de viés em cada estudo e, se disponivel, alguma avaliagdo

estudos

em resultados (ver item 12).
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Resultados de estudos
individuais

20

Para todos os desfechos considerados (beneficios ou riscos), apresente para cada estudo:
(a) sumdrio simples de dados para cada grupo de intervencdo e (b) efeitos estimados e
intervalos de confianga, preferencialmente por meio de graficos de floresta.

Sintese dos resultados

21

Apresente resultados para cada meta-andlise feita, incluindo intervalos de confianga e
medidas de consisténcia.

Risco de viés entre
estudos

22

Apresente resultados da avaliacdo de risco de viés entre os estudos (ver item 15).

Andlises adicionais

23

Apresente resultados de andlises adicionais, se realizadas (ex. andlise de sensibilidade ou
subgrupos, metarregressdo [ver item 16]).

DISCUSSAD

Sumdrio da evidéncia

24

Sumarize os resultados principals, incluindo a forca de evidéncia para cada resultado;
considere sua relevdncia para grupos-chave (ex. profissionals da sadde, usudrios e
formuladores de politicas).

Limitagdes 25 | Discuta limitag@es no nivel dos estudos e dos desfechos (ex. risco de viés) e no nivel da
revisdo (ex. obtencdo incompleta de pesquisas identificadas, relato de viés).

Conclusdes 26 | Apresente a interpretacdo geral dos resultados no contexto de outras evidéncias e
implicacfes para futuras pesquisas.

FINANCIAMENTO

Financiamento

27

Descreva fontes de financlamento para a revisdo sistemdtica e outros suportes (ex.
suprimento de dados), papel dos financladores na revisdo sistematica.

Anexo 2. Recolha de informacao dos artigos selecionados da meta analise

Ano | Autor | Objetivos | Amostra | Tipo de Inteligéncia Escala | Satisfaciio (SP) | Escala Resultados Limitacies Conclusies
estudo/esc emocional /Desempenho
ala (IE) profissional
(DP)

2020 | M. Investigar | N=611 Quantitati | Capacidade de | 5-point A gestio de | 5-point Regulagio Possibilidade | As organizacdes
Afzalur | a relagio Vo utilizar as | hkert emogdes, de | likert das emocgdes | de os dados | podem ter que
Rahim |entrealEe Questionar | emogdes para | scalede | | forma sibia, | scalede | | proprias e dos | recolhidos  da | adaptar a politica
e Ismail | felicidade 10 interagir (discordo | pode aumentar o | (discordo | outros, e o | amostra limitar | de recrutamento
Civelex | subjetiva e eficazmente fortemen | desempenho fortemen | uso das | a generalizagio | dos

o com o|te) a 5|individual, da|te) a 5 |mesmas para|dosresultados | funcionarios, de
desempen ambiente (concord |equipa e da | (concord | fins acordo com as
ho interno elo organizagio. o produtivos, componentes da
profissiona externo, para | fortemen fortemen | em concreto, IE
1 ser bem- | te) te) a felicidade
sucedido subjetiva e o

desempenho

no trabalho

2019 | M. Investigar | N=611 Quantitati | Capacidade de | S5-point Assume-se que a | Minnesot | O Possibilidade | Podem ser
Afzalur | a relacdo vo processar  as | likert inteligéncia a reconhecime | dos dados | necessdrias
Rahim |entrealEe emogdes para | scalede ] | cognitiva  esta | Satisfact | nto de | recolhidos da | intervengdes

oDP interagir com o | (discordo | relacionada com | oriness emogdes amostra limitar | para desenvolver
ambiente fortemen | o DP. Contudo, | Scale. proprias e | a generalizagdo | as competéncias
interno e|te) a 5|tem sido | Esta alhelas  esta | dos resultados | da IE dos
externo, e deter | (concord | discutido outras | escala associado de funciondrios. Os
sucesso o dimensdes que | mede a | forma funciondrios
fortemen | podem estar | quantida | positiva a também devem
te) associadas com | de e | regulagdo das ser incentivados
o DP, tal como a | qualidad | emogdes. a melhorar as
1IE € do | A regulagio suas habilidades,
trabalho | das emocgdes atraveés de
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estd
relacionada
com a
utilizagio das
mesmas  de
forma
produtiva. A
produtividade
da gestio de
emocdes esta

autoaprendizage
m continua.

associada
com o DP
2019 | Ramon- | Analisar a | N=53 Quantitati | Habilidade de | TEIQue | O DP pode ser | Modelo | Relagdo Nimero de | IE estabelece um
lona relagio vo alterar, adaptar | modelo | desenvolvido e | desenvol | significativa | unidades que | impacto positivo
Tanises | desenvolvi Questionar | e gerir | de motivado. Para | vido por | entre a IE e o | foram na redugio do
cu e | da entre a 0 situagdes Petriques | além disso, a IE | Koopma | stress, e a IE e | analisadas. stress e no
Ramon | IE, o stress stressantes das S-point | e o stress | ns. 5-o Perfil aumento do
a-Diana | e 0 organizagdes, | Likert constituem point desempenho | sociodemograf | desempenho dos
Leon desempen sem ser | scale fatores que | Likert profissional. | ico dos | funcionarios
ho do emocionalment podem scale Relagio funciondrios
funcionari e afetado. influenciar o negativa entre
0 no sector valor gerado por a IE dos
bancario cada funcionarios
funciondrio, no e 0 stress.
local de trabalho Relagio
positiva entre
a IE 0
desempenho
profissional
2020 | Pfungw | Explorar N=299 Quantitati | Trago ou | Habilida | Refere-se ao | The Job | Os resultados | O tamanho da | O trago da [E
a mteligénci va habilidade do |[de  IE: | compromisso Performa | demostram amostra. nio prevé o DP,
Dhliwa | a individuo, que | Wong's | com o intuito da | nce Scale | que a | Apenas foi | de forma
yo e | cognitiva, ajuda a se|Emotion |realizagio  de|de inteligéncia considerado significativa,
Melind | habilidade adaptar ao | al tarefas e deveres | Williams | cognitiva ¢ o | equipas de | quando
e de IE, ambiente, ao | Intellige | que contribuem | and melhor supervisio e | combinado com
Coetzee | trago IE e interpretar e | nce para o valor | Anderso | preditor do | profissionais a  inteligéncia
tipos  de gerir as suas | Scale. econdmico  da | n. DP, especializados, | cognitiva,
personalid emogdes e de | Trait IE: | organizacio. seguidamente | qualificados e | habilidade da [E
ades como outros,  para | Assessin | Engloba a habilidade | experientes e os tipos de
preditores resolver g resultados e da IE e a personalidade.
do DP problemas Emotion | comportamento personalidade Contudo, a
s Scale . O trago da inteligéncia
IE ndo foi cognitiva prevé
contado como de forma
Justificativo significante o
da wvaridncia DP, a habilidade
no DP de EI e os tipos
de personalidade
2019 | Sukum | Determina | N=152 Quantitati | Os individuos, | North Desempenhar as | Medigdo | IE  consiste | O tamanho da | A capacidade de
arakuru |1 se o IE va com nivels de | Dakota | fungdes do seu | do num preditor | amostra perceber a
ps contribui IE mais | Emotion | trabalho de | desempe | positivo  do emogio com
Buddni | para 0 elevados, al forma eficiente e | nho  da | DP militar. precisio e de
ka desempen apresentam Abilities | competente. tarefa e | Nivels mais responder a
Perera, | ho militar. maior Test Porém, as | da altos de IE situacdes
MiIchell capacidade de organizagdes disciplin | também emocionais com
e R. desenvolver beneficiam  de | a. foram sabedoria
Persich boas relagdes comportamentos | Inquérito | associados a beneficia o DP.
€ de trabalho, extrafuncionais, | aos maior
Michae que beneficia a tais como | participa | disciplina,
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1 D. sl proprios e a resolver disputas | ntes para | um  critério
Robins organizagio e conservar | indicar o | importante no
on recursos nimero | servigo
organizacionais | de vezes | militar.
que Capacidade
recebem |de ter em
comentar | conta os
108 outros e
baseados | responder
no  seu | com
desempe | sabedoria
nho emocional,
beneficia o
DP
2019 | Dabesta | Determina | N=225 Quantitati | Capacidade de | Likert Habilidade para | Likert Relagio Estudo Funcionarios
n M. |ronivelda vo compreender ¢ | scale realizar scale positiva entre | realizado  em | com maior nivel
Jafarme | IE e a sua Questiondr | gerenciar  as | (sempre, | determinadas (sempre, | todas as |um intervalo | de IE detém um
zhad A, | relagio 0 emogdes, e de | muitas tarefas, que | muitas dimensdes da | curto. DP mais
Kashfi | com o DP reconhecer o | vezes, as | requer vezes, as |IE e o DP. | Dimensdo da | elevado. Gere
M, em que os outros | vezes, experiéncia na | vezes, Apenas amostra melhor 0s
Rakhsh | profissiona estdo a | rarament | aplicacdo de | rarament | autoconscién | relativamente | desafios e as
ani T, | is de saude experienciar e e | técnicas e e |cia  explica | pequeno, ndo | alteragdes
Gorgi, emocionalment | nunca) especificas e | nunca) diretamente o | podendo  ser | emocionais  no
Dehgha e, para orientar competéncia desempenho. | generalizada. local de
nA os seus pratica em Relagio Fatores como | trabalho. Ajusta
pensamentos e comportamento positiva entre | personalidade | as emocdes, de
acdes. e agdes. alEeaidade. |e padroes | forma mais
Direta e | culturais eficiente
significativa | afetam as
ligagio enire
a auto | respostas  dos
motivagio e | inquiridos
idade, entre a
consciéncia
social e idade,
e entre
autoconscién
cla e género
2019 | Jenette | Investigar | N=425 Quantitati | Forma como | 5-point A atmosfera | Autoaval | Relagio Dados de um | Funciondrios de
Villega | a relagio vo um individuo | Likert stressante  do | lagdo positiva entre | pequeno grupo | com IE mais alto
§- entre a [E Questiondr | raciocina  os | scalede | | trabalho ¢ gerada | de 5-la IE e o a|de tendem a ter
Puyod e | dos 10 sentimentos e | (discordo | pela pressdo das | point interagio dos | representantes. | maior interagio
Peerayu | funcionari como esse | fortemen | expectativas, a | Likert funcionarios, | O desempenho | com os clientes.
th os de mesmo te) a 5| falta de controlo | scalede | | entre a | no trabalho fo1 | O nivel de IE
Charoe | atendiment raciocinio (concord | sobre situagdes | (fraco interagio dos | medido em | tende a ter uma
nsukmo | o enriguece a sua | o stressantes e a | desempe | funciondrios | termos de | relagio positiva
ngkol telefonico propria fortemen | monitorizagio nho) a 5|de e seu o |satisfacio com | com 0
eoDP consciéncia te) do desempenho, | (desemp | desempenho, |o seu | desempenho no
emocional, de de forma | enho e entre o [E e | desempenho, o | trabalho
forma a proxima e | excelente | o que pode ndo
responder constante ) desempenho. | refletir
adequadament Relagio completamente

e a sltuagdes
emoclonais

positiva entre
a IE e o
desempenho,
medido por a
interagiio/env
olvimento.
Desempenho
é

o desempenho
atual dos
funcionarios
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positivament
e relacionado
com idade,
género,
estado  civil,
educagio e
posicio  de
supervisor.
Mas
negativament
e relacionado
com saldrio e
estabilidade
do emprego
2020 | Handon | Investigar | N=169 Quantitati | Habilidade Likert Inclu Likert Relagiio A A IE tem um
g Tang, | a vo emocional  a | scalede | | comportamentos | scalede | | positiva entre | universalidade | efeito positivo e
Ge influéncia Questionar | partir da qual | (discordo | correspondentes | (discordo |a IE e o |dos resultados | significativo no
Wang, |da IE no 10 os funciondrios | fortemen |4  fungio e | fortemen | desempenho | pode ser | comportamento
Junwel | comporta podem te) a 5 |comportamentos |te) a 5 |dos limitada. Foco | inovador  dos
Zheng, | mento melhorar  por | (concord | extras. Inclui o | (concord | funcionarios, | apenas em | funciondrios e
Lan inovador e meio dafo desempenho das | o entre a gestores no desempenho
Luo e |no aprendizagem | fortemen | tarefas e o | fortemen |IE e 0 no trabalho.
Guangd | desempen continua, num | te) relacionamento | te) comportamen Impacto positivo
ong Wu | hoprofissi ambiente cada estabelecido to movador, e entre o
onal. vez mais entre 0 comportamento
complexo comportamen de inovagio no
to inovador e desempenho. A
o estrutura da rede
desempenho social dos
funcionarios
dos modera
funcionarios positivamente a
relagdo entre a
IE e 08
comportamentos
de 1novacgio, e
entre a IE e o
desempenho
2022 | Abdula | Investigar | N=391 Quantitati | Capacidade de | Inventari | A expectagio | Question | Os resultados | O estudo | Associagdo
ziz a potencial vo reconhecer as | o de | das agbes e dos | ario confirmaram | estabelece positiva entre a
Mohsen | relacio Questiondr | proprias autorrela | comportamentos | autoadmi | que o nivel da | apenas  duas | IE e o
Alsufya | entre a IE 10 emogoes ¢ dos | to dos individuos | nistrado | IE prediz a | variaveis que | desempenho.
ni, das outros, para | 5-point para atingir os | 4-point percecio  do | influenciam o | Associagdo
Ahmad | enfermeira gerenciar  as | Likert objetivos da | Likert stress. A | desempenho, inversa entre a
Eissa s e 0 seu emogbes em |scale de | orgamizacio, scale percecio  do | omitindo IE e a sua
Abosha | DP, € cada um dos | discordo | durante um stress afeta o | outras percecio do
iqah, examinar o relacionamento | fortemen | determinado DP. A IE dos | varidveis. stress e, entre a
Fawzeil | papel s estabelecidos | te a | periodo de afeta Medida  auto | percegdo sobre o
h Ayed | mediador concordo | tempo positivament | reporte. stress e o
Alshehr | do stress. fortemen e o DP. O desempenho.
1 e te impacto Stress exerce um
Yasir positivo da IE papel mediador
Mohsen no DP ¢é na relagfio entre
Alsufya inibido, alEeoDP
ni parcialmente,
devido ao
stress
2021 | Nimra | Determina | N=360 Quantitati | Capacidade S-point A realizacdo das | Likert Os resultados | Limite de | Cerca de 75% da
Zaman, | r a vo individual de | Likert suas fungdes no | scalede | | indicam que a | generalizagdo | variagio do
Khalida | associagio se  relacionar | scalede ] | trabalho e  os | (raramen | IE prevé | dos resultados | desempenho
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Naz entrealE e Questiondr | com os outros, | (discordo | seus te) a 5 |positivament | do estudo, pela | deve-se a IE, e
Memon | o DP de 10 entendé-los e | fortemen | comportamentos | (sempre) | e o | focalizagdo de | apenas cerca de
. Faryal | profissiona ser flexivel o [te) a 5| visiveis. E desempenho | apenas 25% se deve a
Zaman, | is de saide suficiente para | (concord | classificado no trabalho, | profissionais capacidade
Komal lidar com as|o como enquanto que | de satde, que | intelectual/cogni
Zaman alteragdes a seu | fortemen | "desempenho da as trabalham em | tiva. De acordo
Khan e redor te) tarefa” e dificuldades | entidades com este estudo,
Shazia "desempenho na execugdo | piblicas. onivel da IE tem
Rahma contextual", do trabalho e um impacto
n ambos o nimero de significativo no
Shaikh necessarios para camas  sob DP
a eficicia da supervisio,
organizagio os
profissionais
nio tiveram
uma
assoclagio
sigmificativa
com 0
desempenho
2019 | Ratnes | Examinar | N=103 Quantitati | Colecdo de | 5-point Habilidades que | 5-point A gestio de [A amostra do | O DP é
wary as relagdes Vo habilidades Likert permitem  aos | Likert relacionamen | estudo apenas | positivamente
Rasiah, | entre Questiondr | emocionais, scale de 1 | individuos de | scalede 1 | tos, a | inclui os | alterado  pelas
Jason J | autogestdo 10 processamento | (discordo | alcangar e de ser | (discordo | consciéncia académicos componentes da
Turner |, de informacdes | fortemen | melhor na sua | fortemen |social e a|que estiveram | I[E. A gestio de
e  Yew | autoconsci emocionais e [te) a 5 | profissio, sdo |te) a 5 |autoconscién | presentes na | relacionamentos
Foo Ho | éncia, gerenciamento/ | (concord | complementadas | (concord | cia estdo | palestra e a lideranga
gestio de raciocinio  de | o pela IE o positivament melhora o
relacionam emogoes fortemen fortemen | e desempenho
entos € te) te) relacionadas
consciénci a0 individual e
a social, e desempenho. coletivo
DpP A autogestio
nio prevé
significativa
mente o DP
2020 | Oana Analisar a | N=394 Quantitati | A capacidade | Paracada | Capacidade de | Items IE tém um | Funcionarios A partir  dos
Matilda | relagdo vo de refletir e |item produzir com uma | impacto em posi¢des de | resultados,
Sabia, |entrealEe Questionar | gerir emogdes | recebia 1 | resultados, em | pontuacd | significativo | ndo lideranca | confirma-se que
Catalin | o 10 proprias e | ponto por | relagio a um | o de | na forma | podem daruma | o nivel de IE
Pirvu, | desempen alheias, € | uma objetivo escala de | como o | resposta mais | afeta o
Stefan | ho, e as utiliza-as como | resposta | estipulado las desempenho | favorivel por | desempenho.
Gabriel | correlagoe fundamentagdo | positivaa ¢ realizado. | medo de serem | Relagio
Burcea, | s entre as de e 0 por As descobertos e | significativa
Roxana | duas pensamentos € | uma habilidades e | punidos  por | entre a gestdo de
Maria | dimensdes acdes proprias | resposta atitudes  de | seus lideres por | relacionamentos
Briscari | da IE negativa gestdo de | considerar e a tomada de
u e | (autogesta relacionamen | menos da sua | decisdio
Simona | 0 e gestdo tos impactam | lideranga estratégica, €
Alexan | de a estratégia e entre a
dra relacionam a lideranca da autogestio e o
Apostol | entos) e as organizagio monitoramento
duas de desempenho
dimensdes
que afetam
o
desempen
ho (tomada
de decisdo

estratégica
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e
monitoram
ento  de
desempen
ho)

2019 | S. Determina | N=51 Quantitati | Conjunto  de | Question | Emogdes Utilizagd | Um aumento | Dimensdo  da | Dependéncia
Masald |r a vo capacidades ario para | negativas o da|da IE, em |amostra do | direta entre a IE
zhiyska | influéncia que permite a | determin | experienciadas | abordage | contrapartida | estudo e o desempenho.

da IE no utilizagio ar o nivel | por funciondrios | m resulta no Relagio direta
DpP correta das | da IE. 3- | podem colocar | analitica | aumento do entre a IE e as
emogdes na | level em risco o|e de | DP. Assim, o habilidades
tomada de | Likert desempenho e | estimativ | aumento  da comportamentai
decisdes e na | Scale pode constituir | as IE  consiste s. A influéncia
resolucio  de | (nivel um obstaculo quantitati | num pre- da IE ¢ mais
situagdes elevado, vas requisito  de significativa
nivel um  melhor quando aplicado
medio e DP. IE tem os  indicadores
baixo uma comportamentai
nivel) influéncia s na avaliagio do
positiva  nos seu desempenho
indicadores
de
desempenho
comportamen
tal

2019 | Shyue | Investigar | N=368 Quantitati | Capacidade de | 5-point Estudos 5-point Os resultados | 0 desafio do | Os funcionarios
Chuan | se o nivel vo detetar e lidar | Likert demonstram que | Likert demostram estudo ¢ a|podem realizar
Chong, | de Questionar | com emogdes | scalede | | um desempenho | scalede | | que as | amostra alvo cada trabalho de
Moham | pontuagio 10 proprias (ndo melhor tende a | (precisa | habilidades forma
mad enguanto, verdaderr | ser de intrapessoals independente e
Falahat | da IE afeta identificar-se € | 0  para | acompanhado melhorar | e garantir que sua
e Yin|oDP simpatiza-se mim) a5 |por um mnivel |) a 5 |interpessoais, a decisio seja
Su Lee com emogdes | (verdadei | elevado da IE (excelent |a sempre

alheias ro  para €) adaptabilidad ponderada
mim} e e o humor
geral  estdo
positivament
e
relacionados
ao
desempenho

2021 | Shalim | Entender a | N=260 Quantitati | Habilidade de | 5-point Contribuigio 5-point Associagio O problema da | Uma relagio
Srivasta | associagdo vo lidar com as | Likert efetiva do | Likert significativa | generalizagio | direta e
va, entrealEe Questiondr | emogoes ¢ | scalede | | funciondrio para | scalede | | entre devido ao | significativa foi
Deepti | a SP. 10 expressa-las (discordo | o seu trabalho. | (discordo | autoavaliagio | tamanho da | encontrada entre
Pathak, | Estudar o conforme a | fortemen | Relacdo fortemen | emocional, amostra. alEeaSP
Richa impacto situagio. A |te) a 5 | estabelecida te) a 5 |avaliagio (0] estudo
Mishra | mediador capacidade de | (concord | entre o que cada | (concord | emocional apenas
e do género lidar com oo um queria do|o dos  outros, | considerou
Poona | nesta ambiente fortemen | trabalho e a | fortemen | uso de | profissionais
m mesma stressante te) realidade do | te) emogdes e | de salde
Sharma | ligagio mesmo regulagdo das

emocoes
(dimensdes
da IE) com a
SP. (0]
resultado do
estudo mostra
que o género
modera 0
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efeito da IE
no JS
2019 | Navlee | Estudar a | N=200 Quantitati | Competéncia 5-point Nivel de | 5-point A geréncia | Utilizagdo  de | Verificou-se que
n Kaur, [IE e seu va social que | Likert contentamento | Likert das emocdes, | métodos  de | a empatia fo1 o
Gagand | efeito  na Questionar | envolve a | scalede | | dos funcionarios | scalede | | motivagio e | autoavaliagio | indicador mais
eep Sp de 10 capacidade de | (discordo | em relagdo a um | (discordo | empatia  sdo importante, que
Banga e | funcionan controlar  as | fortemen | determinado fortemen | significativas. deteve o efeito
Babita | os emogdes te) a 5 |trabalho, gosto|te) a 5| A empatia foi mais
Kumar proprias e | (concord | pelo contetdo | (concord | considerada a consideravel na
alhelas, pensar | o especifico que o | 0 vanavel mais SP
e agir fortemen | mesmo implica | fortemen | importante. A
te) te) autoconscién
cia e a
habilidade
social, foram
consideradas
insignificante
s em relacio a
SP
2019 | Qasir Investigar | N=310 Quantitati | Individuos 7-point Estado 6-point 1IE prediz | A amostra do | Capacidade
Abbas, |a relagdo vo emocionalment | Likert emocional Likert significativa | estudo emocional para
Sarwat | entre a IE Questionar | ericostémuma | scale de | positivo de um | scale de | mente o nivel | focaliza-se em | entender e deter
Jahan com a SP, 0 compreensio discordo | individuo, discordo | de SP. | instituigdes de | um bom
Khana | nos clara sobre | fortemen | resultante da | fortemen | Melhores diferentes desempenho no
m ¢ | professore emogdes e a |te a | avaliagdo, da | te a | niveis de IE | setores de | local de
Khawar | s gestio das | concordo | reacio e da | concordo | traduzem-se | atividade, trabalho.
Bilal mesmas fortemen | atitude positiva | fortemen | em contudo apenas | Conclui-se que a
Baig te em relagdo a um | te habilidades do setor | IE promove
trabalho de tomada de | piblico. fungdes laborais
decisdes e de
gestdo de que promovem a
stress no local Sp
de trabalho
2021 | Uzma | Investigar | N=68 Quantitati | Capacidade de | 5-point Relacdo afetiva | 5-point Os resultados | Ferramentas Forte correlagio
Bano, |a Vo perceber e | Likert das pessoas com | Likert indicam uma | padronizadas | positiva entre a
Anis correlagio Questionar | controlar  as | scale o seu papel no | scale forte foram usadas | IE e a SP. Além
Ahmed, | entrealEe 10 proprias trabalho e correlagio para o estudo. | disso, esta
Shahid |a SP, de emogdes, bem relagio entre o entre as duas | Variaveis correlagio  fou
Aziz, professore como as dos que querem do variaveis. demograficas | observada  em
Noreen | s do ensino outros.  Usar trabalho ¢ o que Quando como idade, | todas as
Tassada | superior. informagdes percebiam  que maior for o |experiéncia componentes da
q, Omar emocionais ele estava nivel de IE, | profissional e | [E:
Ahsan e para guiar o oferecendo malor sera a |outras podem | autoavahacdo de
Minahil comportament SP influenciar os | emogdes,
Wasim o. Ajustar as resultados  do | proprias e
emogdes a estudo e ndo | alheias,
diferentes foram regulagio de
ambientes consideradas emocdes, uso de
emogdes
2020 | Ye Examinar | N=394 Quantitati | Habilidade Assessin | Definido como | Job A Participantes A IE esta
Hoon a relagio Vo mental g um estado | Satisfacti | autoavaliagio | maloritariamen | associada
Lee, K. | entre IE, Questiondr | relacionada a | Emotion | avaliativo  que | on Scale | propria e | te masculinos. | positivamente a
Andrew | SP, 10 experiéncia s Scale expressa from the | alhela ndo for | Assim, os | SP e
R. exaustio emocional. contentamento Michiga | significativa | resultados negativamente
Richard | emocional Desempenha em relagdo a um | n mente podem ndo ser | associada a
s ele bem- um papel trabalho Organiza | associada ao | relevantes para | exaustio
Nichola | estar significativo tional bem-estar mulheres. emocional. SP
5 S. | subjetivo no processo do Assessm | subjetivo, associada
Washh | em stress e na ent mas a positivamente ao
burn diretores regulagio da bem-estar
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de promogio  do Question | emogdo  foi subjetivo e a
estabeleci bem-estar naire positivament exaustio
mentos de e associada. emocional
atletismo A negativamente
ensino autoavaliagio associada ao
meédio , a avaliagdo bem-estar
de emogdes subjetivo
alhelas e a
regulagio da
emocio
foram
positivament
e assocladas a
SP. A SP foi
positivament
e associada ao
bem-estar
subjetivo. A
autoavaliagdo
e a regulagio
da  emogdo
foram
negativament
e assocladas a
exaustio
emocional
2020 | Nazmiy | Determina | N=127 Quantitati | Capacidade de | 5-point Atitude que | 5-point Relagio A dimensdoea | A percegio dos
e Ulku | r os efeitos vo usar Likert reflete como as | Likert positiva entre | focalizagio da | funcionarios
Pekkan (da IE na Questiondr | sentimentos scalede | | pessoas scaledel |a IE e a SP. | amostra apenas | sobre o ambiente
e SP € 10 proprios e | (discordo | geralmente  se | (discordo | Ambiente em num | ético
Mehme | examinar alheios nos | fortemen | sentem sobre os | fortemen | ético tem um | piblico  alvo | organizacional
t Bicer | se o pensamentos, |te) a 5 |seus trabalhos e |te) a 5 |efeito especifico reduz o 1mpacto
ambiente conhecimentos | (concord | os elementos dos | (concord | mediador na da IE na SP.
ético  tem e o mesmo 0 nesta relagio O compromisso
um papel comportament | fortemen fortemen no trabalho
de s te) te) mediou
mediagio parcialmente a
nesta assoclacio entre
ligaciio alE e SP
2019 | Madeeh | Avaliar a | N=739 Quantitati | I[E  determina | Emotion | Alegria obtida | Job SP tem uma | A amostra do | Relagdo positiva
a IE e a sua vo como um | al pelos Satisfacti | relagio estudo entre o equilibrio
Malik, | relagdo Questionar | individuo deve | Intellige | funcionarios, on significativa | focaliza-se entre vida
Zeesha | com o 10 lidar com | nce quando o | Question | com apenas em | profissional e
n equilibrio problemas Question | trabalho aire autoconscién | profissionais pessoal e a SP.
Haider | entre a socials e a | aire corresponde  as cia, gestdo de | de sadde Existe uma
e Azhar | vida tomada de expectativas. emogdes, relagio
Hussain | profissiona decisdes Avaliagio  do empatia, significativa
l e a SP trabalho e o habilidades entre IE,
entre  os ambiente do soclais e equilibrio da
profissiona mesmo motivacio. O vida profissional
is de sadde equilibrio e SP. As
entre vida mulheres
profissional e possuem maior
pessoal teve IE e os homens
uma relagio sio melhores na

significativa e
inversa com a
gestdo de
emogoes,

gestio do
equilibrio  entre
vida profissional
e pessoal
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empatia €
motivagio
2019 | Jnanes | Investigar | N=169 Quantitati | Capacidade de | Scale Atitude geral em | Minnesot | Positiva A amostra | A [E exerce um
war. K | a relagio Vo compreender e | develope | relagao ao | a correlagdo podera ndo | impacto
entre [E e Questiondr | gerir as [ d by | trabalho e ¢ | Satisfacti | entre a IE e a | representar  a | significativo na
SP,  nos io emogdes para | Wong influenciada on SP. Nio | populagio  a |SP. O estudo
enfermeiro promover o |and Law. [ pela  percecdio | Question | existe 100% estabelece uma
5 crescimento 1 que detém sobre | naire. 1 | diferengas diferenca
(discordo | o seu trabalho (muito respetivamen significativa da
fortemen mnsatisfer | te, a 1dade e IE com relagio
te) a 7 to) a 5|anos de a0 gENEro
(concord (muito experiéncia,
0 satisfeito | no que diz
fortemen ) respeitoalEe
te) aSP
2020 | Tareg | Investigue |N=200 | Quantitati | Capacidade de | Wong Geralmente Smith et |A IE estd | Amostra  do | Funciondrios
Moham | o impacto Vo perceber, and Law. | associado  aos | al. 5- | relacionada | estudo  pode | com maior [E
ed, da IE, Questionar | compreende ¢ | 5-point | sentimentos dos | point com a SP. A | limitar a | podem processar
Jungind | inteligénci 10 gerir emogdes, | Likert funcionarios e as | Likert inteligéncia | generalizagio | e usar as suas
ar a social e e de raciocinar | scale condigdes  de | scale social e a|do estudo. As|emogdes para
Singh | inteligénci usando as trabalho inteligéncia | respostas  do | melhorar 0
Kartar | a espiritual emogdes espiritual questionario desempenho ¢ a
Singh e | na SP estio dependem da | satisfagio  no
Subaas relacionadas | honestidade de | trabalho
hnii com a SP. O | quem
Subram impacto  em | respondeu
aniam comparagio
com a
inteligéncia
social € baixo
2021 | Huynh | Examinar | N=280 Quantitati | Habilidade de | Scale of | Perceciio que os As A amostra | As  habilidades
LLlane |a relacio va percecio  de | Goleman | funcionarios habilidades podera nio | sociais  detém
Do NP |entrealEe Entrevista | emogdes, de detenham sobre socials tém o | representar a | uma associagdo
Trihn a SP Questiondr | aceder e gerir a sua experiéncia maior populagdo  a | positiva com os
10 as mesmas profissional. A impacto. 100% resultados
SP influéncia a Seguidament profissionais, de
produtividade e e, surge a forma mais
a eficiéncia empatia e a especifica, [}
laboral autoconscién suporte  social
cla. recebido, a
experiéncia
profissional de
slress € 08
comportamentos
organizacionais
2020 | Antonel | Investigar | N=238 Quantitati | Conjunto  de | Wong Atitude positiva | Organiza | As mulheres | Os resultados | Positiva relagio
la a relagdo vo habilidades and Law | que resultada da | tional consideram- | ndo podem ser |entre a IE e o
D’Ami | entre a cognitivas que | Emotion | avaliagdo de | Satisfacti | se mais | generalizados | compromisso
co, percegio permitem  os | al cada on Scale | competentes |para a inteira | profissional, e a
Alessan | da IE, mndividuos Intellige | trabalhador, emocionalme | populagio. A [IE e a SP.
dro esgotamen entender, nce Scale | relativamente & nte do que os | utilizacio Negativa relagio
Geraci | to, expressar € sua experiéncia homens, de |exclusiva de|entre a IE e o
€ compromi gerir no trabalho acordo com a | medidas de | esgotamento
Chiara | sso informagio sua auto  reporto
Taranti | profissiona emocional habilidade de | pata todas as
no leaSP avaliar as | variaveis a
emogdes dos | estudar,
outros, na | especialmente
utilizagdo das | aIE
emocdes, no
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COMPromisso
profissional e
na dedicagio

2021 | Kwang- | Avaliar a | N=314 Quantitati | Habilidade de | Maslach | Recompensa do A EX possui | Limite de | Ex detétm uma
Hi Park | relagdo vo reconhecer e | and trabalho, Hackma |uma relagdo | generalizagio, | influéncia
e Dae- | entre a Questionar | entender as | Jackson. | congquista e|n and | negativa com | de acordo com | negativa sobre a
Kwan | exaustio 10 emogoes, 5-point satisfagio Oldham. [a SP, 1IE,|a amostra do | SP. Apenas a
Kim emocional pessoals ¢ | Likert através do | 5-point UOE, SEA ¢ | estudo. UOE foi ligada
(Ex), a SP interpessoais, € | scalede | | trabalho, e | Likert ROE, e | Limitagio das | de forma
ealE deter (discordo | sentimentos de | scalede | | positiva com | respostas  do | negativa a EX.
conhecimento | fortemen | autorrealizagio | (discordo | SEA. A SP | estudo Positiva e
de utlizagio |te) a 5 fortemen | tem uma significativa
das  mesmas. | (concord te) a 5 |relagio relacdo entre a
Dimensdes da | o (concord | positiva e SPe alE, e todas
IE: avahacio | fortemen o sigmificativa dimensdes  da
das  proprias | te) fortemen |com a IE e mesma. AIEea
emogdes te) todas as suas OEA detiveram
(SEA), dimensdes. A um positivo €
avaliagio das 1IE, OEA, significativo
emogdes  dos SEA e UOE efeito
outros (OEA), detém um moderador na
utilizagio das efeito relagio entre a
emocdes moderador EX eaSP. SEA,
(UOE) = positivo  na UOE e ROE nio
regulagio das relagdo entre possuem um
emogdes a EX e a SP. efeito
(ROE) Enguanto moderador
ROE detém significativo
um efeito
moderador
negativo
2022 | Bella Examinar | N=33 Quantitati | Habilidade te Existem Quociente Dimensido IE constitui um
Thomas | a relagdo vo gerir determinadas emocional € a | reduzida  da | fator essencial,
) S. | entre o Questionar | sentimentos caracteristicas habilidade amostra do | que foi
Senith, | quociente 10 em s1 proprio e que uma mais estudo distinguido  de
A emocional, dos outros, de organizagio preferida outros  fatores
Alfred |o forma a exige, tal como pelos como a
Kirubar | quociente prosseguir capacidade  de empregadore experiéncia
aj, S.R. | de melhores resolugdo de s, seguida profissional. A
Jino lideranca e resultados problemas, que pela IE como a
Ramso |a podem conduzir experiéncia varidvel  mais
n experiénci para o sucesso profissional e importante para
a de no trabalho qualidade de prever o DP
trabalho lideranga.
através da A inteligéncia
utilizagio artificial pode
da deter um
inteligénci papel
a artificial importante
em prever a
habilidade de
IE, de
lideranga e o
DP
2019 | Pouria | Estudar a | N=365 Quantitati | Habilidade de | Wong O desempenho | Pergunta | Positiva ¢ | Utilizagdo de [I[E entre os
Khosra | associagdo vo perceber, and Law | em projetos, de | s significativa | métodos de | individuos,
Vi, entrea lE e assimilar, Scale. 7- | larga escala | realizada |relacio entre | auto  reporte, | aumenta as suas
Azadeh | o entender e de | point consiste  num | s aos |[a IE e o|que estio | habilidades de
Rezvan | desempen regular as desafio,  wisto | participa | desempenho. | sujeitos a | reforar o foco
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1 e Neal | ho em emogdes Likert que varios | ntes Negativa subjetividade | da equipa nas
Ashkan | projetos, proprias e de | scale fatores podem | relativam | relagdo entre | de cada | tarefas
asy de  larga outros influenciar este |ente a|a IE e as|individuo essencials e
escala individuos mesmo qualidad | diferentes desafios, que
desempenho e do | formas de aumentam o
desempe | conflito desempenho ¢ a
nho e a coesdo
satisfaca
0. 7-point
Likert
scale

2019 | Shagini | Estudar N=120 Quantitati | IE prevé varias | Trago da | Um  progresso | Desempe | IE, enquanto | Limite de | Capacidade de
Udayar, | como a [E vo formas de [ IE: The | notavel foi | nho trago, estd | generalizagdo, | entender e
Marina | relaciona- desempenho, Trait alcancado no | subjetivo | positivament | de acordo com | utilizar as
Fiori e|se com o nomeadamente | Emotion | esclarecimento : e relacionada | a amostra do | emogdes [
Elise desempen , desempenho | al de divergéncias | individu | com a | estudo essencial no
Bausser | ho  sobre da tarefa, | Intellige | conceituais. Para | os autoeficacia e processo de
on stress desempenho nce além disso, | indicam | o autorregulacio,

académico, DP | Question | verifica-se o|a forma | desempenho que  apresenta
e o | naire- progresso na | como subjetivo, uma influéncia
desempenho Short. verificagio  da | decorreu | mas ndo com consideravel no
sobre pressio | Abilidad | contribui¢io da | o o desempenho,
e da IE: | IE para | desempe | desempenho objetivo e
Situanio | resultados  da | nho da | objetivo. subjetivo.
nal Test | vida, incluindo o | tarefa. A No que diz
of DP Desempe | autoeficicia, respeito ao
Emotion nho na gestio de desempenho sob
al objetivo: | cada situagio, stress, a
Understa desempe | relaciona-se contribui¢do do
nding- nho positivament tragp IE  no
Short avaliado |e com o desempenho
Form, com base | desempenho (subjetivo e
Situation em subjetivo e objetivo) é
al Testo f critérios | objetivo. explicada pela
Emotion —clareza, | A IE, capacidade de
Manage organiza | enquanto lidar com
ment- cdo e | habilidade, componentes
Short coesdo apenas emocionais  de
Form e na apresenta um cada situagio
Geneva argument | efeito  direto
Emotion acgio no
Recognit apresenta | desempenho
ion Test- da objetivo
short
Version.

2021 | Lalaten | Examinar | N=417 Quantitati | Regulacdo das | Wong A adaptagio do | Instrume | IE possui um | Participantes (0] estudo
du o efeito do Vo emogoes and Law | desempenho nto  de | efeito do estudo foi | demonstra que o
Kesari | ajuste proprias e | Scale. 5- | permite aos | diagnosti | positivo  na | imitado ajuste individual
Jena e | individual alheias, point individuos reagir | co de | movacdo dos | apenas ale de equipa
Saumya | e de equipa pensamento Likert a alteragdes nas | Voirin funcionarios, | funciondrios como a
Goyal e, do equilibrado, scalede | | situagdes, de | and através do [do setor de | adaptagdo do

desempen permanecer (discordo | forma mais | Rousel. | ajuste fabricacdo. desempenho,
ho positivo, criar | fortemen | rapida e eficaz. | 5-point individual e | Limite de | apresenta  um
adaptativo estimulo te) a 5|Isto impacta o | Likert de equipa e, | generalizacdo | efeito mediador
na intelectual, (concord | desempenho, de | scaledel | da adaptagdo | dos resultados | na relagdo entre
inovagio enquanto o forma positiva, | (discordo | do a populagdo a IE e a inovagio
dos mantem fortemen | visto que exige | fortemen | desempenho. dos
funcionari distancia social | te) COMpromisso te) a 5 |IE relaciona- funcionarios. A
08 € empatia profissional (concord |se de forma IE melhora a
o positiva _com adaptacio do
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fortemen |a adaptagio desempenho e a
te) do Inovacgio
desempenho
2019 | Azadeh | Investigar | N=363 Quantitati | Habilidade de | Wong Capacidade de | Inquénito | Positiva Utilizagdo de | Individuos
Rezvan | o Vo monitorizar as | and Law | reahzar o seu | aos relagio entre | métodos de | emocionalmente
1 e | desenvolvi Questiondr | emogdes Scale. trabalho  com | participa | a IE e 0 DP, e | auto reporte inteligentes  sdo
Pouria | mento da 10 proprias e dos | Likert sucesso  requer | ntes entre a mais aptos a
Khosra | IE no outros, e | scale. que o | relativam | confianga e o gerir a influencia
vi stress, na utilizar as funcionario ente a|DP. IE negativa do
confianca emogdes para mantenha percecio | associada de stress e de
e no guiar o relacionamentos | do time, | forma confiar em
desempen pensamento e construtivos, a |custo e | negativa ao outros membros
ho. as agdes fim de colaborar | qualidad |stress e de da equipa, que
e obter os|e dos | forma resulta num
objetivos projetos. | positiva a desempenho
Likert confianca. A superior
scale ambiguidade
negativament
e modera o
efeito do
stress no DP
2022 | Hu Explorar N=236 Quantitati | Habilidade Trait Adaptagdo  do | 5-point IE e a | Adicionais Interagdo
Yang, |os vo intelectual ou | Emotion | desempenho Likert consciéncia fatores significativa
QingXi | mecanism Questionar | trago de | al consiste na | scale. tém uma | situacionais entre a IE e a
ong os 10 personalidade | Intellige | capacidade de correlagio podem forga situacional
Weng, | subjacente nce ajustar positiva com | influenciar os | na adaptacio do
JunYi sdalEeda Question | comportamentos a autoeficacia | resultados desempenho e na
Li e | adaptagio naire- e responder a e a adaptagio autoeficacia
Song do Short. 5- | inesperados do
Wu point eventos desempenho.
desempen Likert Autoeficacia
ho. scale. relacionada
de forma
positiva coma
adaptacdo do
desempenho
2021 | Fangwe | Explorar o | N=380 Quantitati | Habilidade de | Wong O desempenho | Medi¢io | Efeito A medigio da | A complexidade
1 Zhu, | impacto da vo reconhecer and Law | de um projeto | das positivoda IE | IE € realizada | do projeto reduz
Xinnan | IE no Questionar | emogdes e de | Emotion | consiste nos | variaveis | no através de uma | o impacto da IE
Wang, | desempen 10 utilizar as | al resultados do compromisso | abordagem Nno COMPromisso
Linzhu | ho dos mesmas  para | Intellige | esperados de um | desempe |e no | subjetiva. O
o Wang | projetos desenvolver o | nce Scale | projeto nho do | desempenho, |estudo verifica
e Miao pensamento, projeto, |e entre o |apenas o
Yu incluindo a com foco | compromisso | impacto daIE a
habilidade de no e o | nivel
obter progress | desempenho. | individual
percegdes o, Compromiss
acuradas  das qualidad | o ¢ mediador
emogoes eecusto | na relagio
baseado  em entrea IE e 0
experiéncias desempenho.
A
complexidad
e do projeto é
mediadora
entrealEeo
COMPromisso
2021 | Muham | Explorar o | N=382 Quantitati | Habilidade de | Goleman | O sucesso do | Miller Inteligéncia Os  resultados | IE € relacionada
mad efeito  das vo reconhecer as |'s projeto € um | and intelectual, IE | apresentam de forma
Zeesha | competénc emogdes Emotion | fator critico da | Tuner e significativa
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n ias Questiondr | proprias e|al gestio num | Scales. 5- | transformagd | limites de | com a lideranga
Fareed, | emocionai 10 alheias, de | Compete | projeto point o da lideranca | generalizacio. | e, com o
Qin Su|s e 1sola-las e de | ney Likert correlacionad SUCESSO. Os
e Awais | intelectual utilizar a | Model. scalede |1 | as, de forma individuos com
Ahmed |s e da informacio 5-point (discordo | significativa e maior nivel de
Awan | alteragio como guia no | Likert fortemen | positiva, com IE provem ser
do  estilo pensamento e | scalede 1 te) a 5 |o sucesso do melhores lideres
de nas acoes (discordo (concord | projeto € mais empaticos
lideranca fortemen o com 08
no te) a 5 fortemen problemas  da
desempen (concord te) organizagio
ho. o
fortemen
le)

2018 | Sergio | Examinar | N=42 Quantitati | Definido como | TEIQue- | O sucesso | Question | Os resultados | Dimensdo da |A  IE  detém
Agnoli, | a vo um conjunto de | SF.  7- | criativo  surge | naire on | do estudo | amostra do | capacidade de
Laura | influencia Questiondr | disposicdes point como current confirmam o | estudo neutralizar o
Franchi | da forma 10 relacionadas a | scale consequéncia do | motivati | papel central efeito prejudicial
n, como cada emocio e auto | ranging | feedback da | on-short [da IE na de eventos
Enrico | individuo percegoes de avaliacdo. O | form. 7- | gestdo de stressantes
Rubalte | experiénci (discordo | feedback deve, | point recursos em
1l e|a e regula fortemen | portanto, ser tido | rating condigdes de
Giovan | as te) a 7|em conta para|scaledel | frustracio e
ni emogdes (concord | entender o | (discordo | sucesso,

Emanu | nas o desempenho fortemen | determinando
ele diferencas fortemen | criativo nas [te) a 7o
Corazz | que te) situagdes (concord | desempenho
a surgem no 0 criativo

desempen fortemen

ho te)

criativo, de

acordo

com a

frustraciio

2019 | Dr. Examinar | N=100 Quantitati | Habilidades Law, Estado Macdona | [E €| Os resultados | O facto de a SP
Catheri | a vo emocionais Wong emocional Id  and | relacionada, | apresentam ser um mediador
ne influéncia Questionar | individuais que | and resultante da | Maclntyr | de forma | limites de | na relagido entre
Prentic |a [E dos 10 se manifesta na | Song's experiéncia  de | e Scale. | significativa | generalizagdo. | a IE e a intengdo
e funcionari gestdo das | Scale. 7- | um trabalho ou o | 7-point comaSPea de rotatividade,

os na SP emogdes point nivel de | Likert mtengio  de indica que as

proprias e | Likert contentamento | scalede 1 | rotatividade. habilidades
alhelas e mna |scaledel | de um | (discordo | SP é emocionais
utilizagdo das | (discordo | funcionério fortemen | significativa individuais  sdo
mesmas com o | fortemen | sente sobre oseu | te) a 7 | mente Importantes para
objetivo de |te) a 7| trabalho (concord | relacionado manter uma
deter melhores | (concord 0 com a satisfagio
resultados o fortemen | intengdo de positiva no

fortemen te) rotatividade trabalho

te)

2019 | Eunjin | Avaliar o | N=303 Quantitati | Habilidade de | 7-point Funciondrios 7-point A atuagdo | Utilizagdo de | Os funciondrios
Know, | papel vo aceder, Likert que vivenciam | Likert superficial ¢ | métodos  de | que tem
Haeyoo | moderador Questionar | entender e gerir | scalede | | descontentament | scalede | | positivament | auto reporte conhecimento de
nlange|da IE e o 10 as  emogdes, | (discordo | 0 emotivo e | (discordo | e relacionada que € apropriado
Choong | papel para promover | fortemen | apresentem fortemen | com a SP. A e requisitado no
-Ki Lee | mediador o crescimento | te) a 7 | sentimentos te) a 7 | consideracio local de trabalho

da emocional e | (concord | negativos devem | (concord | individual de e desempenham
considerag intelectual o adotar 0 cada o trabalho como
do fortemen | estratégias para | fortemen | individuo € esperado,  sdo
individual te) deter as emogdes | te) um mediador mais suscetivels
na_relagdo indesejadas entre a a estarem
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entre a atuacio satisfeitos com o
atuagio superficial e a seu trabalho
superficial SP. Onivel da
eaSP IE modera a
relagio entre
a atuagdo
superficial e a
SP
2022 | Won Ju | Examinar | N=424 Quantitati | Reconhecimen | Wong SP: O | SP: A [E afeta de | Limite de | Através da
Hwang | um modelo Vo to ¢ |and Law | tremamento dos | Brayfiels | forma direta e | generalizagdo | redugo do stress
e Eun | equacional Questionar | ajustamento Emotion | funciondrios, a | and significativa | dos resultados | no trabalho e do
Hee da IE. da 0 das  emocgdes | al nivel emocional, | Rothe's o DP. |a toda a | desenvolviment
Park SP e doDP para adaptar as | Intellige | que Overall | Autoeficicia | populagdo que | o de
necessidades nce experienciam Job afeta, de | trabalha na | autoeficacia, IE
do trabalho Scale. 7- | stress e trabalho | Satisfacti | forma area da salde. | ¢ autonomia no
point emocional. on Scale. | significativa, | Utilizagdo de | trabalho,  que
Likert DP: O trabalho | 5-point o DP e a SP. | métodos  de | reduz o trabalho
scalede | | emocional pode | Likert A autonomia | auto reporte emocional
(discordo | afetar a|scaledel |no trabalho
fortemen | qualidade  dos | (verdade | afetaaSPeo
te) a 7| servigos das ) a 5|DP. O stress
(concord | entidades (nada). no trabalho
o DP: Van | afeta a SP
fortemen de Vem
te) and
Ferry's
Organiza
tionl
Assessm
ent
Instrume
nt. 5-
point
Likert
scalede 1
(sempre
sim) a 5

(nada)
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Anexo 1. Checklist — Prima:

Anexo 2. Recolha de informacdo dos artigos selecionados da meta analise
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