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RESUMO

Num ambiente empresarial cada vez mais relacional, a inteligéncia emocional é um
elemento vital para os lideres e para os colaboradores lidarem com os desafios e
complexidades que se encontram no ambiente de trabalho. A inteligéncia emocional afeta
0 desempenho destes profissionais, contribuindo para criar um ambiente de trabalho
positivo, aumentar a produtividade e melhorar o desempenho em geral, tanto da empresa,
como dos colaboradores. A presente investigacdo tem como proposito averiguar em que
medida a inteligéncia emocional promove o desempenho, tanto diretamente, como através
do papel mediador da lideranca. Partindo de uma reviséo da literatura, o estudo aplica um
questionario a uma amostra de 246 individuos com 18 ou mais anos, que se encontram
inseridos no mercado de trabalho. Os principais resultados mostram que a avaliagcdo das
préprias emocdes, a avaliacdo das emocBes dos outros, o uso das emocdes e a regulacdo
das emocdes tém uma relagdo positiva com a inteligéncia emocional. A inteligéncia
emocional tem impacto positivo na lideranca organizacional e no desempenho dos
colaboradores; a lideranca organizacional tem impacto positivo no desempenho.
Contudo, ndo existe um efeito mediador da lideranga organizacional entre a inteligéncia
emocional e o desempenho dos colaboradores; e por fim, o impacto da inteligéncia
emocional sobre o desempenho dos colaboradores com o estilo de lideranga liberal ¢

consideravelmente maior do que naqueles com lideranga autocratica.

Palavras-chave: desempenho dos colaboradores; inteligéncia emocional; lideranca.
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ABSTRACT

In an increasingly relational business environment, emotional intelligence is a vital
element for leaders and employees to deal with the challenges and complexities found in
the workplace. Emotional intelligence affects the performance of these professionals,
helping to create a positive work environment, increase productivity and improve the
overall performance of both the company and employees. The purpose of this
investigation is to find out the extent to which emotional intelligence promotes
performance, both directly and through the mediating role of leadership. Starting from a
literature review, the study applies a questionnaire to a sample of 246 individuals aged 18
or over, who are in the job market. The main results show that the assessment of one's
own emotions, the assessment of others' emotions, the use of emotions and the regulation
of emotions have a positive relationship with emotional intelligence. Emotional
intelligence has a positive impact on organizational leadership and employee
performance; organizational leadership has a positive impact on performance. However,
there is no mediating effect of organizational leadership between emotional intelligence
and employee performance; and finally, the impact of emotional intelligence on the
performance of employees with a liberal leadership style is considerably greater than that

of those with autocratic leadership.

Keywords: employee performance; emotional intelligence; leadership.
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CAPITULO I - INTRODUCAO

A inteligéncia emocional ¢ um dos conceitos psicologicos mais populares das ultimas
décadas. Para Goleman (1998), a inteligéncia emocional ¢ a capacidade que o individuo
tem de reconhecer os sentimentos proprios e alheios, de modo que sirvam para elaborar
0 pensamento € a acao.

A rapida percegao deste conceito pela sociedade deve-se ao facto de a inteligéncia
emocional estar relacionada com o bem-estar do individuo, como também com o seu
sucesso profissional, logo, individuos com maior capacidade de gerir as proprias emogdes
sdo mais bem-sucedidos no mercado de trabalho como também apresentam uma melhor
qualidade de vida (Roberts et al., 2002).

De acordo com Wong e Law (2002), a inteligéncia emocional dos lideres tem uma
forte correlacdo com a satisfacdo e o desempenho dos colaboradores (Rego & Fernandes,
2005). A inteligéncia emocional também pode contribuir para o desempenho dos
colaboradores possibilitando que os individuos regulem as suas emocdes de modo a
ajustarem-se as mudancgas organizacionais (Paulo et al., 2006).

Segundo Koopmans et al. (2014), o desempenho individual no trabalho refere-se a
comportamentos ou acgdes importantes para 0s objetivos organizacionais. A escala
Individual Work Performance Questionnaire ¢ um instrumento importante para avaliar o
desempenho laboral, incluindo trés dimens@es: o desempenho da tarefa, o desempenho
contextual e o comportamento contraproducente (Ramos-Villagrasa et al., 2019).

No que toca a lideranca, € uma habilidade que pode ser desenvolvida, sendo esta o
ato de influenciar e atrair seguidores de forma positiva, tendo o lider a responsabilidade
de motivar e orientar os seus liderados (Paro et al., 2015). Durante centenas de anos, a
lideranca foi entendida como um traco de personalidade inerente ao proprio individuo
(Bento & Ribeiro, 2013).

O papel da lideranca na organizacéo é essencial em termos de viséo e da cria¢do de
objetivos e estratégias organizacionais (Okafor & Afolabi, 2021). Existem organizagdes
que ndo tém em conta o estilo de lideranca adotado pelo lider, criando um impacto
negativo no desempenho e nos trabalhadores, isto é, o desempenho dos colaboradores
acaba por determinar o sucesso de uma organizagédo (Okafor & Afolabi, 2021). Por outro
lado, muitas organizagfes tém demonstrado interesse no desenvolvimento de estratégias
que valorizem os seus colaboradores criando condi¢Ges para um melhor desempenho e

satisfacdo no ambiente de trabalho (Fontenele & Rodrigues, 2017).



Esta investigacéo recai sobre esta matéria e visa averiguar a influéncia da inteligéncia
emocional e da lideranca no desempenho dos colaboradores. Com o intuito de melhor
compreender esta problematica, formulou-se a seguinte questdo geral de investigacao:
Em que medida a inteligéncia emocional promove o desempenho, tanto diretamente,
como através do papel mediador da lideranca?

Estruturalmente, a dissertagdo encontra-se organizada em cinco capitulos. O primeiro
capitulo diz respeito a introducdo. No segundo capitulo, é feita uma abordagem tedrica
ao conceito de inteligéncia emocional e a importancia das emocdes. Posteriormente, €
descrita a escala de inteligéncia emocional de Wong e Law (2002), segundo a qual, com
base nas dimensdes da inteligéncia emocional, séo identificados quatro aspetos: a
avaliacdo das proprias emocdes, a avaliacdo das emocBes dos outros, a regulacdo das
emocBes do proprio e 0 uso das emocgOes para facilitar o desempenho. Discute-se 0
conceito de desempenho e de seguida é descrita a escala Individual Work Performance
Questionnaire. Aborda-se 0 conceito de liderancga e descreve-se de forma resumida as
principais teorias que se dedicaram ao seu estudo nas ultimas décadas, designadamente,
a teoria dos tracos de personalidade, as teorias comportamentais, as teorias situacionais/
contingenciais e as teorias contemporaneas. Seguidamente, expdem-se o0s estilos de
lideranga, nomeadamente, o autoritario, o democrético e o liberal/laissez-faire. Explica-
se, ainda, de forma breve, a diferenca entre um lider e um gestor, referindo os principais
aspetos que o caraterizam. Apresenta-se uma descricdo sobre a importancia de um bom
lider para a organizacéo. Por fim, explora-se a relagdo existente entre as trés variaveis em
estudo, nomeadamente, a lideranga, a inteligéncia emocional e o desempenho dos
colaboradores.

O terceiro capitulo ¢ dedicado ao método da investigacdo, sendo apresentados os
objetivos e hipoteses a testar, os instrumentos utilizados, a descri¢do da populacdo e
amostra em estudo e as técnicas estatisticas utilizadas no tratamento e analise de dados.

No quarto capitulo procede-se a andlise e discussao dos principais resultados obtidos,
confrontando-os com as hipdteses do estudo, formuladas no terceiro capitulo.

No quinto e tltimo capitulo temos a conclusdo, onde se apresentam as consideragdes

finais, referindo, igualmente, as limitagdes do estudo e sugestdes para investigagao futura.



CAPITULO Il - REVISAO DA LITERATURA

Neste capitulo abordam-se os principais conceitos e teorias de suporte a investigagao,
explorando-se, ainda, as relagdes existentes entre os construtos, nomeadamente, a

inteligéncia emocional, o desempenho dos colaboradores e a lideranca.

2.1. Inteligéncia emocional
A inteligéncia emocional, apesar de ser um conceito recente, refere-se as competéncias
inerentes ao ser humano que tém vindo a ser desenvolvidas ao longo dos anos (Barros,
2020). O conceito teodrico de inteligéncia emocional tem sofrido diversas influéncias por
parte de varios tedricos: Salovey e Mayer, Bar-On entre outros teéricos, propuseram
variagdes do mesmo conceito de inteligéncia emocional.

A inteligéncia emocional surgiu na década de 80 e comegou a ganhar destaque por
volta de 1990, com o artigo “Emotional Intelligence” de Salovey e Mayer (1990), que
veio revolucionar o conceito de inteligéncia emocional (Menezes, 2021).

A inteligéncia emocional foi definida por Salovey e Mayer (1990) como a capacidade
que o individuo tem de gerir e compreender as proprias emogdes ¢ as dos outros, bem
como de usar as emogoes para desenvolver o pensamento (Mayer 2004).

Inicialmente, o modelo de Salovey e Mayer era conhecido como o modelo das quatro
ramificagdes (Aveleira, 2013). Este modelo define a inteligéncia emocional como sendo
composta por quatro areas: assim sendo, a primeira dimensao diz respeito a percecdo e a
avaliacdo das emocgdes ou reconhecimento das emogdes, isto €, a capacidade de entender
o que o proprio individuo sente, tal como aqueles que o rodeiam (Aveleira, 2013).

A segunda dimensdo refere-se a capacidade de usar as emocgdes para facilitar o
pensamento (Mayer et al., 2004), a resolugdo de problemas e a tomada de decisdo. E vista
como a capacidade de promover o pensamento € das emocgdes guiarem o sistema
cognitivo (Aveleira, 2013).

A terceira dimensdo diz respeito a capacidade de entender e analisar as emocdes
complexas, ou seja, como as emogdes passam de uma fase para a outra (Aveleira, 2013).

E, por fim, a quarta dimensdo, envolve a capacidade de gerir e regular as proprias
emocdes de forma a promover o alcance de objetivos pessoais, do autoconhecimento e da

consciéncia social (Mayer et al., 2004).



Posteriormente, Daniel Goleman (1998) define inteligéncia emocional como a
capacidade que o individuo tem de reconhecer os sentimentos proprios e alheios de modo
que sirvam para elaborar o pensamento ¢ a agao.

Com base no modelo de Salovey e Mayer, Goleman (1998) desenvolveu o seu proprio
modelo que inclui cinco competéncias emocionais e sociais bésicas: a autoconsciéncia,
que € a capacidade que um individuo tem de reconhecer as suas emocdes e prever reacoes,
tendo por base uma avaliagdo realista das suas habilidades e autoconfianca. A segunda é
a autorregulacdo, que significa que o individuo tem competéncia para regular as proprias
emocdes durante a tensdo. Por sua vez, este também tem de ser capaz de se automotivar,
ou seja, de usar as emocOes de forma adequada, sendo esta a terceira competéncia
emocional A quarta corresponde a empatia, ou seja, a capacidade de reconhecer as
emoc0es alheias e de se colocar no lugar do outro; e a quinta e Gltima, esta relacionada
com as habilidades ou aptidGes sociais que é saber relacionar-se com o outro e de utilizar
estas habilidades para liderar e resolver conflitos (Goleman, 1998).

Em suma, a inteligéncia emocional consiste no uso inteligente das emocgdes, de modo
que estas possam trabalhar a favor do individuo, usando-as como uma ferramenta para
orientar o comportamento e o raciocinio. Sendo assim, pessoas que sabem gerir as suas

emocoes tornam-se mais solidarias, sensiveis e resilientes (Menezes, 2021).

2.1.1. A importancia das emocdes
O campo das emogdes humanas ¢ complexo. O ser humano ¢ um ser social e € necessario
que este tenha a capacidade de compreender as suas emoc¢des como também de
reconhecer as emogdes dos que o rodeiam (Dias & Gil, 2016).

As emogdes normalmente surgem em resposta a um acontecimento interno ou
externo, podendo ter um significado positivo ou negativo para o individuo (Salovey &
Mayer, 1990).

Todo o ser humano vivencia um conjunto de emocgdes que estdo presentes no NOSso
dia a dia, nomeadamente, tristeza, raiva, culpa, alegria, esperanga, desprezo, entre outras.
A emogdes nos seres humanos atuam sobre as interagdes pessoais e profissionais, sobre
0 bem-estar e no ambiente organizacional (Cunha et al., 2004).

Nas organizagdes podemos encontrar episédios emocionais tais como: felicidade,
esperanga, rancor e ressentimento. As emog¢des podem contribuir para uma maior

racionalidade na tomada de decisdes e a razdo pode ajudar os individuos a terem uma



maior consciéncia das suas emocoes de forma a lidar com elas de um modo mais
produtivo (Cunha et al., 2004).

A vida emocional exige o seu proprio conjunto de competéncias. As pessoas
emocionalmente aptas gerem as suas proprias emogdes, reconhecem e lidam com as
emocdes dos outros, desta forma tém vantagem em todos os dominios da vida (Goleman,
2006).

As pessoas que, de um modo geral, possuem competéncias emocionais desenvolvidas
sdo as que revelam estar mais satisfeitas com a vida, possuem habitos que estdo na base
da produtividade. Em contrapartida, 0s que ndo conseguem obter um controlo sobre a
vida emocional tendem a criar um bloqueio interior que prejudica a capacidade de
produzirem um trabalho continuo com pensamentos nitidos (Goleman, 2006).

Em suma, a emocao torna o pensamento mais inteligente. A inteligéncia permite usar
as emocdes de uma forma mais apurada. A inteligéncia emocional tem a capacidade de
usar as emogdes de modo a facilitar a razdo e o raciocinio, ou seja, o individuo tem a
capacidade de adaptar as suas emocdes proprias e alheias em ambiente organizacional,

atuando de forma controlada, evitando comportamentos indevidos (Cunha et al., 2004).

2.1.2. A escala de inteligéncia emocional de Wong e Law

No estudo do construto da inteligéncia emocional diversas abordagens e medidas tém sido
desenvolvidas. A escala de inteligéncia emocional de Wong e Law (WLEIS) representa
um instrumento que tem estado na base de diversos estudos, tendo-se revelado uma
medida de inteligéncia emocional com caracteristicas psicométricas.

O desenvolvimento inicial da WLEIS foi efetuado com base nas dimensdes da
inteligéncia emocional identificadas na literatura, nomeadamente, sobre quatro aspetos

(Davies et al., 1998, como citado em Rodrigues ef al., 2011, p. 194):

a) Avaliacdo das proprias emogdes — esta componente refere-se a capacidade
individual para entender as proprias emogdes e expressar as mesmas de forma
natural e auténtica.

b) Avaliacdo das emocgdes dos outros — esta dimensao diz respeito a aptidao do
individuo em compreender as emogdes dos individuos a sua volta. Permite que
os individuos desenvolvam uma maior sensibilidade em relacdo as emocoes

dos outros e que sejam capazes de as prever de forma mais eficaz.



c) Regulacdo das emocgdes do proprio — esta componente esta relacionada com a
capacidade de regular as emog¢des do proprio, através do controlo emocional
e uma rapida transi¢do de estado emocional negativo para positivo.

d) Utilizacao das emocgdes para facilitar o desempenho — esta dimensao concerne
a capacidade do individuo para direcionar as suas emogodes de modo a facilitar

o seu desempenho.

Estas quatro dimensdes regulam a inteligéncia emocional como um construto
multidimensional que remete para o individuo compreender as suas emogdes € as
emogdes dos outros, regular as suas emocdes e direciond-las para facilitar os
comportamentos (Rodrigues ef al., 2011).

No estudo da adaptagdo da escala de inteligéncia emocional de Wong e Law (WLEIS)
para o contexto portugué€s Rodrigues et al. (2011) verificaram, com base numa amostra
de 172 engenheiros informaticos pertencentes a uma empresa do dominio das tecnologias
de informacao, que, na andlise global do modelo, os quatro fatores originais da WLEIS
possuem um ajustamento aceitdvel dos dados. Os resultados obtidos nesse estudo
evidenciaram que a WLEIS-P constitui um instrumento com a mesma estrutura fatorial
da sua versdo original, revestindo-se de bons indices de consisténcia interna, quer para a
escala global, quer para as suas subdimensdes. No que concerne ao modelo de teste, todos
os parametros possuem significincia estatistica, pois as quatro dimensdes encontram-se
correlacionadas entre si. Deste modo, o estudo suporta a adequagdo da escala para o
estudo da inteligéncia emocional em amostras portuguesas.

Num outro estudo, Kim et al. (2009) verificaram que a WLEIS se encontrava
associada a comportamentos proativos interpessoais € ao desenvolvimento da relagdo
com os supervisores. Tendo por base uma amostra de 196 funcionarios e supervisores, 0s
autores do estudo revelaram que os comportamentos proativos interpessoais mediam a
relagdo entre a inteligéncia emocional e o desempenho no trabalho, principalmente em

situacoes de autonomia no trabalho.

2.2. O desempenho dos colaboradores
O desempenho ¢ importante no mundo das organizagdes, podendo ser considerada uma
dimensdo-chave (Bendassolli, 2012), isto deve-se a grande competitividade existente

entre as organizagdes, que leva a necessidade de um elevado desempenho por parte dos



trabalhadores que a integram (Aveleira, 2013). Portanto, o desempenho ¢ um dos
principais outputs geradores de valor para individuos e organizac¢des (Bendassolli, 2012).

O desempenho pode ser avaliado através do seu grau de proficiéncia ou nivel de
contribuicao para os objetivos da organizagdo (Bendassolli, 2012). Segundo Bendassolli
(2012), uma das implicacdes de se definir desempenho estd na diferenciacdo entre os
termos, resultado e eficiéncia. O resultado ndo ¢ sindbnimo de desempenho, mas sim a
condi¢do do individuo em alcangar os objetivos organizacionais, o resultado ¢ uma
consequéncia do desempenho. A eficiéncia refere-se a avaliacdo do resultado do
desempenho, para que o resultado seja avaliado, devem ser definidos critérios que
permitam obter uma analise do desempenho realizado (Bendassolli, 2012).

O desempenho no trabalho refere-se a agdes, comportamentos e resultados com os
quais os colaboradores praticam e contribuem para a concretizagdo dos objetivos
organizacionais (Wiswesvaran & Ones, 2000).

O desempenho tem um caracter multidimensional ndo podendo ser tratado como uma
mediada global, por ser um conjunto de agcdes que envolve uma interagdo complexa com
a realidade (Bendassolli, 2012).

O desempenho tem duas meta-dimensoes, a tarefa e o contexto. Para tal, Borman e
Motowidlo (1993, como citado em Sonnentag & Frese, 2002, p. 6), diferenciam que o
desempenho da tarefa se refere a capacidade que os individuos tém para executar as
tarefas, j4& o desempenho contextual refere-se as atividades que apoiam o ambiente
organizacional, social e psicoloégico em que os objetivos organizacionais sao
concretizados.

Modelos de desempenho profissional podem ser agrupados em trés dimensoes,
nomeadamente, o desempenho da tarefa, os comportamentos de cidadania organizacional
e comportamentos contraproducentes. O desempenho da tarefa centra-se nos requisitos
da tarefa; no comportamento de cidadania organizacional esta promove um
funcionamento afetivo da organizagdo; e por fim, os comportamentos contraproducentes
sdo comportamentos que tém um valor negativo para a eficicia organizacional
(Wiswesvaran & Ones, 2000).

Sumariamente, o desempenho profissional ¢ um conjunto de caracteristicas ou
capacidades de comportamento, expressa a ideia de acdo para o alcance de objetivos
pessoais e organizacionais e com implicacdes significativas sobre o bem-estar e satisfacao

(Bendassolli, 2012).



2.2.1. Individual Work Performance Questionnaire
O desempenho individual no trabalho é definido como comportamentos ou agdes dos
individuos que sdo relevantes para os objetivos da organizacdo (Koopmans et al., 2014).

O desempenho individual dos colaboradores é apurado através da escala Individual
Work Performance Questionnaire, um instrumento desenvolvido por Koopmans et al.,
(2014). Nesta escala sdo utilizadas trés dimens6es relacionadas com o desempenho
laboral, nomeadamente, o desempenho da tarefa, o desempenho contextual e o
comportamento contraproducente.

O desempenho da tarefa refere-se a capacidade dos colaboradores para realizar as suas
funcGes e contribui aumentar a qualidade da producdo de bens e servicos, uma vez que
esta relacionado com as tarefas essenciais do trabalho (Ramos-Villagrasa et al., 2019).

No que toca ao desempenho contextual inclui os comportamentos de cidadania
organizacional, pelo que é fundamental para promover um ambiente de trabalho
harmonioso e agradavel; (Ramos-Villagrasa et al., 2019).

Por fim, o comportamento contraproducente se caracteriza pelas atitudes que
prejudicam a satisfacdo dos colaboradores e a prosperidade da organizacdo (Ramos-
Villagrasa et al., 2019).

No estudo de validacdo da escala Individual Work Performance Questionnaire, de
Koopmans et al. (2014), tendo por base uma amostra de 1.424 trabalhadores holandeses
de trés setores de atividade verificou-se que pessoas com elevada satisfacdo profissional
apresentam pontuacdes mais elevadas no desempenho das tarefas e no desempenho
contextual. Por outro lado, 0s valores mais baixos s&o representados no comportamento
contraproducente. Pessoas com um alto nivel de satisfacdo no trabalho apresentam maior
satisfacdo com as tarefas.

Um outro estudo, de Ramos-Villagrasa et al. (2019), com uma amostra de 368
colaboradores, refere que a Individual Work Performance Questionnaire ¢ uma medida
adequada do desempenho profissional, mas com foco nos comportamentos
organizacionais. Apresenta uma fiabilidade adequada com associagdes significativas com

outras medidas de desempenho.

2.3. Lideranc¢a
A lideranca assume um papel importante no desempenho das organizagdes. Com a
globalizagdo, esse papel tem sido destacado como meio de conducao eficaz do sucesso

organizacional (Cabral, 2017).



A palavra “lideran¢a” surgiu em Portugal s6 a partir do século XIX, com o
aparecimento das ciéncias sociais. A expressdo “arte de comando” foi substituida por
lideranca. Durante centenas de anos, a lideranca foi entendida como um traco de
personalidade inerente ao proprio individuo. Na atualidade, a percecdo da lideranga
deriva de um contexto, de uma atitude e da aprendizagem social do individuo. Na
realidade, ndo ha um conceito de lideranga univoco e definitivo (Bento & Ribeiro 2013).
Liderar ¢ uma habilidade de comunicagdo que alguns t€ém mais do que outros, sobretudo
na capacidade de mobilizar as pessoas em alguma dire¢ao (Nunes, 2017).

O crescente interesse da comunidade cientifica sobre o tema da lideranga levou ao
aparecimento de varias defini¢des, teorias e estudos.

Segundo Northouse (2016), existem quatro fatores em comum quando se define
lideranca: ser um processo, envolver influéncia, ocorrer em grupos e prever o alcance de
objetivos comuns. Tendo em conta estes fatores, Northouse (2016), refere que a lideranca
¢ um processo em que o individuo influencia um grupo de individuos de forma a alcangar
objetivos comuns. A lideranga envolve influéncia porque existe uma preocupagdo de
como o lider afeta os seus liderados. Sem influéncia nao existe lideranga.

A lideranca ¢ uma competéncia de exercer influéncia sobre os individuos e grupos,
de modo que as tarefas e missdes sejam realizadas e os resultados sejam alcangados
(Vergara, 2007).

Para Abelha et al. (2018), a lideranca ¢ um processo para a motivag¢ao dos individuos
que trabalham na organiza¢do, de modo a estimular o cumprimento dos resultados
organizacionais.

Reis e Lopes (2019), acrescentam que a lideranga ¢ uma relagdo funcional, pelo que
sO existe na medida em que o lider for considerado pelo grupo, englobando os seguintes
aspetos: ser detentor de habilidades pessoais, de relacionamentos e de conhecimentos, de
forma a satisfazer as necessidades e objetivos organizacionais.

Em suma, a liderancga ¢ definida como um processo de orientar, conduzir e influenciar
as agoes de um grupo de individuos, transformando-as em uma equipa que gera resultados
eficazes, isto ¢ a habilidade de motivar e influenciar os liderados de forma positiva de
modo a colaborarem de forma voluntéaria para o alcance dos objetivos organizacionais

(Fontenele & Rodrigues, 2017).
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2.3.1. Teorias da lideranca

Considerando as varias teorias que existem, na tabela 1 apresentam-se de uma forma

breve, as principais abordagens das teorias da lideranga presentes na literatura.

Tabela 1. Teorias da lideranga presentes na literatura

Teorias

Estudos

Resumo

Teoria dos tragos
de personalidade

Teoria dos tragos
de personalidade

Esta teoria tinha como principal objetivo investigar
tracos fisicos, carateristicas da personalidade e
aptiddes que distinguissem entre lideres e ndo lideres,
e por sua vez, entre lideres eficazes e ineficazes.

Pesquisa da
Universidade de
Michigan

Identifica duas formas basicas do comportamento da
lideranga: centrado nos colaboradores com o foco nas
relagdes interpessoais; ou centrado na produgdo, com
foco nos aspetos técnicos do trabalho, considerando o
individuo como objeto da organizagao.

Identifica duas dimensOes: um lider focado nas

Teorias pessoas e mais compreensivo em relagdo aos
comportamentais | Pesquisa da sentimentos dos colaboradores, tal como o lider
Universidade de | centrado nas pessoas, que tenta criar um ambiente
Ohio State propicio ao seu bem-estar; ou um lider focado na
estrutura do trabalho, que se preocupa mais com os
métodos e processos, tal como o lider centrado na
produgdo
Fiedler tem como ideia basica adequar o estilo de
lideranga & situacdo mais favoravel ao sucesso,
Teoria de Fiedler | existindo, assim, dois tipos de lideranga: a orientada
para as relagdes ¢ a orientada para as tarefas.
O sucesso da lideranga depende da correta selegdo do
Teorias Teoria de Hersey | estilo de lideranca consoante a capacidade dos
situacionais e | € Blanchard seguidores em realizar uma tarefa.
contingenciais
A responsabilidade do lider é motivar os seus
Teoria Caminho- | seguidores de modo a atingir os objetivos
Objetivos de organizacionais. O lider assume uma posicao diretiva
House com o intuito de mostrar aos liderados que tipo de
comportamento tem maior probabilidade de levar a
execucao da tarefa.
A lideranca carismatica estd relacionada com as
habilidades pessoais do lider permitindo um efeito
Lideranca sobre os seguidores. As pessoas que seguem os lideres
Carismatica carismaticos  identificam-se com os  valores,
' comportamentos, missdo e confianga no lider
C TeorlasA Lideranca Esta ligada as mudangas de valores, crencas e das
ontemporaneas . - .
Transformacional | necessidades dos seus seguidores.
Lideranca Existe uma relacdo mutua entre lideres e subordinados.
Transacional

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2004, pp. 340-361)
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2.3.2. Estilos de lideranca
Ao conceito de lideranca sdo associados varios estilos de lideranga que determinam a
maneira como o lider atua na organizagdo e como influencia os seus liderados. Deste

modo, existem trés tipos de lideranga (ver Figura 1): a autocratico, democratico e laissez-

faire/ liberal.

Figura 1. Estilos de lideranga

Autocratico ) Democra_tlco Lalss€z-fa|re/L|beraI
Enfase no lider Enfase no lider e Enfasga nos
subornados subordinados

Fonte: Adaptado de Bento e Ribeiro (2013, p.17)

Na organiza¢@o um lider autocratico ¢ focado nas tarefas sem recorrer a participagdo
do grupo ¢ um lider dominador, com atitudes autoritarias, que provoca tensdo ¢ mal-estar
no seio do grupo. Na maioria das vezes as tarefas sdo realizadas sob pressdo (Paes et al.,
2021), num ambiente rigido e controlado (Paro et al., 2015). Os liderados sentem que a
sua criatividade e iniciativa ndo sdo valorizados e estimulados. Consequentemente, existe
uma desmotivacdo e falta de produtividade. Deste modo, uma das consequéncias
negativas deste estilo de lideranca ¢ a falta de identificacdo com a organizagao (Carapeto
& Fonseca, 2006; Neves, 2001; Costa, 2000, como citado em Bento & Ribeiro, 2013, p.
17).

O estilo de lideranga democratico ¢ voltado para a participagdo dos liderados no
processo de decisdo. O lider considera a opinido e a iniciativa dos seus colaboradores,
fomenta o trabalho em equipa, dando abertura para a comunicagdo, auxiliando na
resolugdo de problemas. Deste modo, o lider cria um ambiente de trabalho organizado,
promovendo o bom relacionamento e amizade entre todos os colaboradores. Como
resultado, existe um clima organizacional onde todos se identificam e se sentem parte do
objetivo a ser alcancado (Paes et al., 2021).

No estilo laissez-faire/liberal, Paro et al. (2015) referem que existe uma liberdade
individual e grupal. A participagdo do lider ¢ muito reduzida, pois este s6 se manifesta
quando ¢ solicitado (Paes et al., 2021). O colaborador tem liberdade na tomada de decisao
e na execugdo das suas tarefas. Quem decide o que fazer e como fazer ¢ o grupo. Este
estilo de lideranga ¢ desmotivador, logo os liderados sentem que a organiza¢do ndo tem
rumo gerando um desapego a organizagdo. (Carapeto & Fonseca, 2006; Neves, 2001;

Costa, 2000, como citado em Bento & Ribeiro, 2013, p. 17).
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Em suma, os estilos de lideranga t€ém importancia no comportamento do lider sobre o
liderado (Paro et al., 2015). Cabe a cada lider escolher o tipo de lideranga mais adequando
as suas proprias caracteristicas € aos objetivos da organizacao onde estd inserido. Nao
existe um tipo de liderancga perfeito, mas sim uma juncao entre todos. Um lider que adote
um determinado estilo pode vir a altera-lo a qualquer momento. Os estilos de lideranca
podem ser alterados consoante varios fatores, como a situacdo onde se encontra, a
motivacao dos liderados entre outros. Para que exista uma lideranca eficaz ¢ necessario
ter em conta trés fatores: o lider, os liderados e o contexto o ambiente de trabalho (Bento

& Ribeiro, 2013).

2.3.3. Lideranca versus administracio ou gestao
Lideranga e administracdo ou gestdo sdo conceitos muitas vezes confundidos. A
administracao ¢ feita através da geréncia. A administracdo consiste na elaboragdo de
planos formais, do desenho organizacional e da monitorizagao dos resultados alcangados
com os planos estabelecidos. Por sua vez, na lideranga, o lider desenvolve a capacidade
de influenciar e encorajar as pessoas de forma a superar os obstaculos (Chiavenato, 2004).

Na pratica, o gerente defende a sua posi¢cdo na hierarquia organizacional, enquanto o
lider se baseia nas suas proprias qualidades pessoais. Gerir e liderar ndo sdo a mesma
coisa. Um executivo bem-sucedido necessita de compreender a diferenca entre geréncia
e lideranca, de forma a poder combinar estas duas atividades de modo a alcangar o sucesso
organizacional. Importa salientar que um executivo precisa de demonstrar preocupagao
com as pessoas (lideranca) e pelos processos organizacionais (geréncia). Gerenciar €
controlar e manipular. Liderar ¢ influenciar e guiar (Chiavenato, 2004).

Liderar é a capacidade de exercer influéncia e ser influenciado pelo grupo, através de
um conjunto de relagdes interpessoais, de forma realizar objetivos que sdo comuns a todo
0 grupo (Panzenhagen & Nez, 2012, como citado em Lopes & Leite, 2018, p. 350). O
sucesso de uma organizacdo depende de uma equipa de trabalho motivada para
desenvolver um bom trabalho, onde o papel do lider é preponderante para acompanhar as
mudangas do futuro (Lopes & Leite, 2018).

Os lideres sdo dinamicos, visionarios, carismaticos e sabem lidar com a mudanca. Por
sua vez, os gestores lidam mais com os procedimentos e regulamentos administrativos
como sdo mais racionais (Hughes et al., 1996, p. 13, como citado em Cunha et al., 2004,
p. 269).
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Para Bennis e Nanus (1985, como citado em Cunha et al., 2004, p. 269), gerir consiste
em assumir responsabilidades e comandar. Por seu turno, liderar significa guiar, orientar
e influenciar. Os lideres sabem o que é necessario fazer. E 0s gestores sabem o que devem
fazer. Para Rost e Smith (1992, como citado em Cunha et al., 2004, p. 269), a lideranca é
um efeito do relacionamento que é levado a cabo entre os lideres e os seguidores, com 0
intuito de fazer mudancas na organizacéo de forma que consigam atingir objetivos matuos
entre os mesmos. A gestdo € um relacionamento de autoridade que é feita entre gestores
e subordinados, que exige a coordenacdo de todas as pessoas na producdo de bens e
servigos de uma organizacdo, de modo que reflita os objetivos da mesma.

Para House e Aditya (1997, como citado em Cunha et al., 2004, p. 269), a gestdo
implementa as ideias do lider e a manutencdo das infraestruturas organizacionais. Na
lideranca sdo introduzidas mudancas, através de uma visdo organizacional, bem como a

capacidade lidar com as situa¢Ges que advém do exterior.

2.3.4. O lider
O sucesso de uma organizacdo depende da capacidade que o lider tem em otimizar os
recursos que cada colaborador possui. Um bom lider entende a importancia que os
colaboradores tém na organizacdo (Okafor & Afolabi, 2021).

Um bom lider toma a iniciativa e gera acdo, € uma pessoa que se conecta e relaciona
com as pessoas e esta presente para todos, nomeadamente, para a equipa e organizacao.
Os lideres incentivam a imaginacdo, desenvolvem capacidades e constroem a confianca,
eles ajudam os liderados a acreditar que o impossivel é possivel (Chiavenato, 2004).

De modo, a entender melhor o que é um lider, podemos aludir a tracos de
personalidade, motivacBes, habilidades e outras caracteristicas pessoais que Sao
determinantes para o desempenho eficaz de um lider. Quanto aos tragos de personalidade,
demonstra-se que as pessoas que tém os mesmos tracos de personalidade ndo se tornam
necessariamente lideres. E dificil de identificar um conjunto de tracos de personalidade
comuns entre todos os lideres. Alguns lideres sdo introvertidos, outros extrovertidos
(Maximiano, 2000).

Sendo assim, é dificil demonstrar que os lideres tém tracos de personalidade
diferentes de outras pessoas. Acerca da motivacdo dos lideres, algumas pessoas s@o
lideres ndo por causa das suas habilidades, mas porque gostam de liderar. Focando nas
habilidades pessoais, a comunicacdo é uma das caracteristicas importantes da lideranca,
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sendo esta, a capacidade que um lider tem para transmitir uma mensagem de modo a

motivar e inspirar os seus colaboradores (Maximiano, 2000).

2.4. Relacoes entre as variaveis em estudo
Neste subcapitulo, discutem-se as relagdes entre as varidveis de suporte ao modelo de
investigacdo, especificamente, a inteligéncia emocional, o desempenho dos

colaboradores ¢ a lideranca.

2.4.1. Inteligéncia emocional e desempenho dos colaboradores
As organizacdes sdo ambientes de trabalho que exigem interacdo interpessoal. Muitas
destas interagdes estdo relacionadas com o desempenho de fung¢des. Funcionarios com
niveis altos de inteligéncia emocional fazem uso da regulagdo emocional de forma eficaz
nas suas interagdes com os outros (Wong & Law, 2002).

A inteligéncia emocional contribui para o desempenho no trabalho permitindo que os
individuos regulem as suas emoc¢des de modo a lidar e adaptarem-se as mudancas
organizacionais (Paulo ef al., 2006).

Segundo Rodrigues e Rebelo (2021), o crescente numero de estudos mostra que
medidas de inteligéncia emocional estdo positivamente relacionadas com o desempenho
no trabalho. As capacidades emocionais como a perce¢do e a compreensao das emocgoes
contribuem para a qualidade da experiéncia emocional, ajudam os individuos a identificar
e interpretar os sinais, assim sendo, a inteligéncia emocional contribui para atitudes
positivas no trabalho (Paulo et al., 2006).

Num estudo desenvolvido por Shamsuddin e Rahman (2014), pretendeu-se investigar
a relacdo entre a inteligéncia emocional e o desempenho no trabalho de agentes de call
centres, com uma amostra de 118 individuos. Verificou-se que havia uma relagéo
significativa entre a inteligéncia emocional e o desempenho no trabalho.

Portanto, diversos estudos tém mostrado que a inteligéncia emocional estad
significativamente relacionada com o desempenho (Gujral et al., 2012). Akintayo e
Babalola (2012) argumentaram que, quanto maior o nivel de inteligéncia emocional dos
colaboradores, maior o nivel de envolvimento com o trabalho e melhor o seu desempenho.
Sucintamente, quer isto dizer que a inteligéncia emocional estd positivamente relacionada

com o desempenho no trabalho.
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2.4.2. Inteligéncia emocional e lideranca
Na lideranga existe uma interacao entre lideres e individuos. Uma vez que as interagdes
sociais envolvem consciéncia emocional e regulacdo emocional estes sdo fatores
importantes que afetam a qualidade das interagdes. Bons lideres precisam de compreender
as suas proprias emogdes bem como as dos outros e de serem capazes de regular as suas
proprias emogdes quando interagem com outras pessoas. A inteligéncia emocional na
literatura, ¢ uma variavel que afeta a eficacia do lider (Wong & Law, 2002).

Os lideres ndo sdo determinados pela sua filosofia de lideranca, nem pela sua
personalidade. Pelo contrério, tudo tem a ver com a forma como interpretam o que esta
ao seu redor e como essas interpretacGes influenciam as suas reacGes em variadas
situaces. Isto tudo requer uma grande capacidade de gestdo da inteligéncia emocional e
do contexto organizacional (Rooke & Torbert 2005, como citado em Gandolfi & Stone,
2018, p. 263).

A inteligéncia emocional tem-se revelado essencial para a lideranga, uma vez que as
empresas estdo cada vez mais competitivas, a importancia das pessoas como um ativo na
empresa podera levar ao sucesso ou fracasso da mesma. Deste modo, 0 papel da lideranga
na organizagao ¢ importante quando existe a utilizagcao das habilidades emocionais como
uma ferramenta importante que contribui para o controlo das emocdes, por parte de quem
integra os grupos de trabalho (Reis & Lopes, 2019).

Um estudo desenvolvido por Reis e Lopes (2019), demonstrou que a inteligéncia
emocional do lider determina a eficécia da lideranga.

Portanto, a inteligéncia emocional é uma ferramenta importante para o lider, visto
que, quanto maior for o conhecimento das suas emocg6es, mais o lider podera construir
um ambiente organizacional positivo. Dara mais abertura aos seus colaboradores, criando

condigdes para conhecer as suas dificuldades e criar mais empatia (Reis & Lopes, 2019).

2.4.3. Lideranca e desempenho dos colaboradores
As organizac@es atualmente tém a necessidade de desenvolver uma cultura voltada para
o trabalho em equipa e assente na valorizacao dos seus colaboradores. Assim, a existéncia
de liderancas competentes no comando das suas equipas tornou-se num imperativo (Costa
et al., 2020).
Os lideres e os estilos de lideranca tém um papel importante nas estratégias
organizacionais e no desempenho das equipas. Um dos desafios da lideranca é fazer com

que o potencial das equipas seja orientado para o alcance dos objetivos organizacionais.
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O estilo de lideranca é considerado imprescindivel na forma como as organizacfes se
desenvolvem e sobrevivem (Costa et al., 2020).

Alghusin e Al-Ajlouni (2020) mencionam que existe uma relacéo significativa entre
0 tipo de lideranca e o desempenho, que se reflete nos niveis de compromisso
organizacional dos colaboradores.

Em suma, a lideranca € uma ferramenta de gestdo importante, uma vez que, tem
impacto significativo no desempenho dos colaboradores (Nascimento & Bryto, 2019,

como citado em Castro, 2021, p. 11).
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CAPITULO Il - METODO

Neste capitulo, apresentam-se os objetivos e hipoteses de investigacdo, o modelo
conceptual, a populagdo e amostra, os instrumentos utilizados na recolha de dados, as

técnicas estatisticas utilizadas e a caracterizagdo da amostra.

3.1. Questao de investigacio, objetivos e hipoteses a testar
O presente estudo tem como principal objetivo averiguar se existe alguma influéncia da
inteligéncia emocional e da lideranga no desempenho dos colaboradores, sendo delineado

o modelo conceptual apresentado na figura 2.

Figura 2. Modelo conceptual

e - Lideranga
Avaliagdo das proprias

emogdes (APE)
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Desempenho dos
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Avaliagdo das emogoes H
dos outros (AEO) 2

Inteligéncia Emocional “a
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Estilos de lideranga
Uso das emogdes (UE)

Regulagdo de emogdes
(RE)

Com esse proposito, foram estipuladas as seguintes hipoteses de investigacao:

H1: A avaliacdo das proprias emocOes (APE) tem um efeito significativo na
inteligéncia emocional;

H2: A avaliacdo das emocdes dos outros (AEO) tem um efeito significativo na
inteligéncia emocional;

H3: O uso das emocdes (UE) tem um efeito significativo na inteligéncia emocional;

H4: A regulacdo de emocbes (RE) tem um efeito significativo na inteligéncia

emocional;
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H5: A inteligéncia emocional tem um efeito significativo na lideranga organizacional
percecionada pelos colaboradores;

H6: A inteligéncia emocional tem um efeito significativo no desempenho dos
colaboradores;

H7: A lideranca organizacional percecionada pelos colaboradores tem um efeito
significativo no seu desempenho.

H8: A lideranca organizacional percecionada pelos colaboradores medeia a relacdo
entre a inteligéncia emocional e o seu desempenho.

H9: Existe um efeito moderador do tipo de estilo de lideranca entre a inteligéncia
emocional em contextos profissionais e o desempenho dos colaboradores.

H9a: O impacto da inteligéncia emocional sobre o desempenho dos colaboradores
com estilo de lideranca democrética é significativamente diferente dos com lideranca
autocrética.

H9b: O impacto da inteligéncia emocional sobre o desempenho dos colaboradores
com estilo de lideranca liberal é significativamente diferente dos com lideranca

autocratica.

3.2. Populac¢ao e amostra
A populagdo do estudo abrangeu individuos com 18 anos ou mais que se encontravam
inseridos no mercado de trabalho.

Antes do inicio da recolha de dados, o questionario foi submetido e aprovado pela
Comissdo de Etica da Universidade dos Acores, de forma a garantir as boas praticas na
investigacao com sujeitos humanos. Posteriormente, foi partilhado o link do questionario
nas redes sociais, de forma a alcangar um ntimero consideravel de respostas, tendo sido
obtidas 246 respostas validas. Todas as perguntas do questiondrio foram de resposta
obrigatoria, tendo-se obtido o consentimento dos participantes, através do termo de
consentimento informado, antes da realizagao da investigagao.

Para a andlise exploratéria dos dados utilizou-se o software Statistical Package for
Social Sciences (SPSS), versdo 29 e com o intuito de verificar a validade das hipdteses
de investigagao propostas recorreu-se & Modelacdo de Equacdes Estruturais utilizando o
algoritmo dos Minimos Quadrados Parciais (PL-SEM), utilizando o software PLS-SEM

4.0 e ainda & macro Process do SPSS para a analise da moderacéo relativa a hipotese 9.
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3.3. Instrumentos

Para este estudo, o instrumento utilizado foi o inquérito por questiondrio, uma técnica de
investigacdo que assenta na recolha de informagdo, sobre uma populacdo a fim de
responder aos objetivos de uma investigagcdo (Santos & Henriques, 2021). Trata-se de
uma técnica de observagao ndo participante, uma vez que o investigador ndo tem qualquer
tipo de interagdo com o grupo. O instrumento ¢ constituido por uma série de perguntas
que visam aferir a opinido sobre determinados assuntos, sendo que as respostas obtidas
serdo interpretadas pelo investigador (Dias, 1994).

Como qualquer técnica de recolha de dados, o inquérito por questionario apresenta
vantagens e desvantagens. Como vantagem, pode ser aplicado a amostras de grandes
dimensdes, utilizando ferramentas online, num curto espago de tempo. E um método
barato e garante o anonimato do inquirido. Relativamente as desvantagens importa
salientar a dificuldade de motivar o inquirido a responder, visto que um inquérito por
questionario ¢ voluntério, ou seja, o investigador tem de estar preparado para o facto de
poder ter dificuldades na obtencao do nimero de respostas necessarias para o seu estudo.
Também existe a eventual dificuldade na compreensdao das questdes por parte dos
inquiridos, além de poder haver alguma superficialidade nas respostas (Santos &
Henriques, 2021).

Neste estudo utilizou-se um questionario composto por oito secgdes (ver Anexo E).
Da primeira sec¢do a quarta secgdo pretende-se avaliar a inteligéncia emocional através
da escala de inteligéncia emocional (WLEIS) de Wong e Law (2002) adaptada para a
versdo portuguesa. Foram utilizadas dezasseis afirmag¢des que avaliam as quatro
dimensdes da inteligéncia emocional, avaliadas numa escala do tipo Likert de cinco
pontos, sendo 1- discordo fortemente e 5- concordo fortemente.

Na quinta seccao, foram apresentadas dezoito afirmacdes alusivas ao desempenho
laboral. Foi utilizada a escala Individual Work Performance Questionnaire, desenvolvida
por Koopmans et al., (2014). Este instrumento avalia trés dimens6es relacionadas com o
desempenho laboral, nomeadamente, o desempenho da tarefa, o desempenho contextual
e 0 comportamento contraproducente. No questionario utilizou-se uma escala de resposta
de sete pontos, cujos valores oscilam entre “Nunca” (1) e “Sempre” (7), consoante a
frequéncia com que 0s comportamentos ocorrem.

A sexta seccdo correspondeu a lideranga organizacional percecionada pelos
colaboradores, tendo-se utilizado uma escala de cinco pontos, cujos valores oscilam entre

“Discordo Totalmente” (1) e “Concordo Totalmente” (5).
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Na sétima seccdo foi colocada uma questdo referente ao estilo de liderangca mais
comum praticado na organiza¢do, nomeadamente, o estilo autocratico, o democratico e o
laissez-faire/liberal.

Por fim, a oitava sec¢édo correspondeu aos dados sociodemogréaficos do inquirido, tais
como a idade, o sexo, as habilitagdes literarias, setor de atividade onde trabalha, ha
quantos anos trabalha na atual empresa e qual o seu vinculo contratual com a empresa

onde trabalha.

3.4. Técnicas estatisticas utilizadas
No presente estudo foram utilizadas inicialmente técnicas de analise de dados de cariz
exploratorio, tendo em atengdo as caracteristicas associadas ao questionario utilizado e
aos objetivos propostos no ambito desta dissertacdo. Com recurso ao SPSS foi efetuada
uma andlise exploratoria a todos os itens constituintes de cada um dos construtos do
questionario com o propdsito de se apresentarem os resultados mais relevantes.

Com o intuito de verificar a validade das hipdteses de investigacdo propostas
recorreu-se a Modelacdo de Equacdes Estruturais utilizando o algoritmo dos Minimos
Quadrados Parciais (PLS - SEM). A analise dos dados realizou-se utilizando o software
PLS-SEM 4.0. A avaliacdo do PLS-SEM ¢ desenvolvida em duas etapas: a avaliagdo do
modelo de mensuracao (relagdes entre os indicadores e construtos) e a avaliagao do
modelo estrutural (relagdes entre os construtos). O modelo de mensuragao foi avaliado
em termos da consisténcia interna (Alpha de Cronbach) e confiabilidade composta
(Composite Reliability); em termos da validade convergente através da variancia das
médias extraidas (Average Variance Extracted - AVE); e em termos da validade
discriminante (discriminant validity) com base nos critérios Fornell-Larcker, cross

loadings e Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) (Hair et al., 2014).

3.5. Caracterizacio da amostra
Como ja foi referido anteriormente, para a realizagao deste estudo, foram realizados 246
inquéritos a individuos com idade entre os 18 ou mais que se encontravam inseridos no
mercado de trabalho. De modo a obter uma visdo global sobre os participantes, nesta parte
¢ apresentada uma caracterizagdo sociodemografica dos mesmos.
Verificou-se, no total da amostra de 246 individuos, com idade igual ou superior a 18

anos que se encontrem inseridos no mercado de trabalho, que a maioria (75,6%) pertence
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ao sexo feminino. Neste estudo, a idade dos inquiridos caracteriza-se por uma distribui¢ao
equilibrada, cerca de (50,4%) destes tem 26 anos ou menos e (49,2%) tem 27 anos ou
mais. Em relagdo as habilitacdes académicas verificou-se que mais da metade dos
inquiridos possui um nivel de escolaridade superior com (84,1%), (ver Figura 3).

Analisando o (Anexo A), constata-se que os individuos se distribuem por varios
setores de atividade com maior realce para o setor terciario com (84,6%).

Relativamente aos anos de trabalho na empresa (ver anexo B), observa-se uma maior
participacdo de colaboradores com antiguidade compreendida entre 1 e 3 anos com
(57,3%). E de referir que a antiguidade na empresa ¢ referida de igual modo (12,2%)

pelos inquiridos com menos de 1 ano e entre os 10 anos ou mais.

Figura 3. Caraterizacdo sociodemografica (%)
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Quanto ao vinculo contratual (ver Anexo C), os inquiridos revelam valores muito
semelhantes entre aqueles que t€ém o contrato a termo certo (33,7%) e os com contrato
sem termo (33,3%). Por outro lado, os inquiridos com contrato de prestacdo de servicos

apresentam a percentagem mais baixa (10,6%).
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CAPITULO IV - ANALISE DE DADOS E DISCUSSAO DE
RESULTADOS

Este capitulo encontra-se dividido em cinco subcapitulos, tem como principal objetivo
apresentar os resultados relevantes do estudo quantitativo, através de uma andlise
descritiva de cada varidvel. O primeiro subcapitulo diz respeito as dimensdes da
inteligéncia emocional, nomeadamente, a avaliagdo das proprias emocgdes, a avaliagdo
das emocgdes dos outros, o uso das emogdes e a regulacdo das emogdes. No segundo
subcapitulo, ¢ analisado o desempenho dos colaboradores. No subcapitulo trés ¢ analisada
a lideranca organizacional percecionada pelos colaboradores. No subcapitulo quatro sdo
analisados os estilos de lideranga, nomeadamente, a lideranga autocratica, democratica e
a laissez-faire aquando da questdao “Qual o estilo de lideranga mais comum praticado na
sua organizacdo?”. No subcapitulo cinco ¢ apresentada a avaliacdo do modelo proposto,
onde sdo testadas as hipdteses de investigacdo com recurso a Modelagdo de Equages

Estruturais utilizando o algoritmo dos Minimos Quadrados Parciais (PLS - SEM).

4.1. Dimensodes da inteligéncia emocional
A inteligéncia emocional engloba quatro dimensdes (Davies et al., 1998, como citado em
Rodrigues et al., 2011, p. 194), nomeadamente, a avaliagdo das proprias emocgdes, a

avaliagcdo das emocgdes dos outros, o uso das emocgoes e a regulacdo das emogoes.

4.1.1. Avaliacao das proprias emogoes
No que concerne a avaliagdo das proprias emogdes, foram apresentadas quatro afirmacgdes
aos inquiridos. Como ¢ possivel verificar na (Figura 4), no que diz respeito a “Na maioria
das vezes tenho uma boa nogdo das razdes pelas quais tenho certos sentimentos
(APE_1)”, 78,9% concorda (somatério de concordo com concordo fortemente) com a
afirmacao, contrariamente 8,9% dos inquiridos que discorda (somatério de discordo com
discordo fortemente). Cerca de 76,0% concorda (somatodrio de concordo com concordo
fortemente) com a afirmacao “compreendo bem as minhas emocdes (APE_2)”, enquanto
8,9% dos inquiridos discorda (somatorio de discordo com discordo fortemente). Cerca de
71,9% dos inquiridos compreende verdadeiramente o que sente (APE_3), contrariamente
a 11,4% que discorda (somatorio de discordo com discordo fortemente). 16.7% nao
concorda nem discorda com a afirma¢do. Por fim, no que concerne a afirmacdo “sei

sempre se estou ou ndo contente (APE_4)”, 74,4% concorda (somatoério de concordo com
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concordo fortemente), enquanto 10,1% discorda (somatdrio de discordo com discordo

fortemente).

Figura 4. Avaliagao das proprias emogoes (%)
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4.1.2. Avaliacao das emocoes dos outros

Na Figura 5, relativamente a avaliacao das emocgdes dos outros, a afirmagao “reconheco

as emocdes dos meus colegas através do seu comportamento (AEO 1), 77,3% dos

inquiridos concorda (somatério de concordo com concordo fortemente), em contrapartida

a 5,3% discorda (somatério de discordo com discordo fortemente). Cerca de 83,3%

concorda (somatorio de concordo com concordo fortemente) que sdo bons observadores

das emocgdes dos outros (AEO_2), no entanto, 9,8% dos inquiridos ndo concorda nem

discorda. Em relag¢do a afirmagdo “sou sensivel aos sentimentos € emogdes dos outros

(AEO_3)”, 80,5% concorda enquanto 5,3% discorda ser sensivel aos sentimentos dos

outros. Finalmente, 77,6% dos inquiridos afirmam concordar que compreendem as

emocdes das pessoas que os rodeiam (AEO_4), contrariamente a 4,9% que discordam.



Figura 5. Avaliagdo das emocgdes dos outros (%)
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No que se refere ao uso das emogoes (Figura 6) a afirmagdo “Estabeleco sempre metas

para mim proprio, tentando em seguida dar o meu melhor para as atingir (UE_1)” 80,1%

dos inquiridos concorda (somatdrio de concordo com concordo fortemente) com esta

afirmacao, no entanto, 14,6% nao concorda nem discorda. 60,1% concorda (somatorio de

concordo com concordo fortemente), com a afirmagdo “tenho por habito dizer a mim

proprio que sou uma pessoa competente (UE_2)”, porém 18,3% dos inquiridos discorda

(somatorio de discordo com discordo fortemente). 64,3% afirmam serem pessoas que se

automotiva (UE_3) em relagdo a 13,1% que discorda. Por fim, 76,5% dos inquiridos alega

que dao sempre o seu melhor (UE_4) em relacdo a 7,3% que discorda.

Figura 6. Uso das emogdes (%)
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4.1.4. Regulagio das emocdes
Em relagcdo a regulagdo das emocdes (Figura 7), constatou-se que 65,9% destes na
totalidade concordam (somatério de concordo com concordo fortemente) com a
afirmacgao que, sdo capazes de controlar o seu temperamento conseguindo lidar com as
suas dificuldades de modo racional (RE_1). Em seguida, ¢ possivel averiguar que 58,2%
dos inquiridos concorda (somatorio de concordo com concordo fortemente) que sdo
capazes de controlar as suas emogdes (RE_2), em relacdo a 17,4% de discorda (somatorio
de discordo com discordo fortemente) da afirmagdo. Cerca de 48,4% dos inquiridos sdao
capazes de se acalmar rapidamente quando estdo muito irritados (RE_3), em contrapartida
22,8% discorda (somatorio de discordo com discordo fortemente). Finalmente, a
afirmacao “possuo um bom controlo das minhas emogdes (RE_4)” 56,5% dos inquiridos
afirmam que concordam (somatério de concordo com concordo fortemente), 26,0% nao

concorda nem discorda.

Figura 7. Regulacdo das emogdes (%)
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4.2. Desempenho dos colaboradores
Neste subcapitulo serdo analisadas as trés dimensdes relacionadas com a performance dos
colaboradores: o desempenho da tarefa, o desempenho contextual e o comportamento

contraproducente.

4.2.1. Desempenho contextual
Analisando o desempenho contextual, podemos constatar na Figura 8, que 29,7% dos

inquiridos afirma que quando ¢ necessario assumem muitas vezes tarefas complexas
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(DC_1), em contrapartida apenas 0,8% dos inquiridos afirma nunca ou muito raramente
desempenham tarefas complexas. Acerca da afirmagdo “Mantenho os meus
conhecimentos atualizados (DC_2)”, a maioria 39,0% afirma que atualiza muitas vezes
os seus conhecimentos, em relacdo a uma minoria 0,8% que nunca ou muito raramente.
31,7% dos inquiridos refere que muitas vezes trabalha para manter as capacidades
profissionais atualizadas (DC_3). 25,2% (As vezes) e 25,6% (Muitas vezes) dos
inquiridos procuram novos desafios profissionais (DC_4). De seguida, 29,3% afirma que
sO as vezes inicia novas tarefas quando termina as anteriores (DC 5). 30,1% dos
individuos assume responsabilidades que vao além das suas competéncias (DC _6), em
relacdo apenas 4,1% que assume muito raramente. No que toca a afirmagdo “geralmente
encontro solucdes criativas para novos problemas (DC_7)” apenas 30,9% afirma serem
muitas vezes. Por fim, 27,2% dos inquiridos participam ativamente nas reunides de

trabalho (DC_8).
Figura 8. Desempenho contextual (%)

Desempenho contextual (%)

Nunca Muito As vezes Muitas vezes Quase sempre Sempre
raramente

45
40
35
3
2
2
1
1

O o1 O U1 O U1 O

mDC 1 mDC 2 mDC 3 mDC 4 mDC 5 mDC 6 mDC 7 mDC 8

4.2.2. Desempenho da tarefa
No que diz respeito ao desempenho da tarefa, na Figura 9, € possivel observar que na
afirmagdo “otimizo o meu planeamento didrio (DC 9)”, 28,9% afirma que o otimiza
muitas vezes. De seguida, 31,3% dos inquiridos refere que quase sempre conseguem
terminar o trabalho dentro do prazo planeado (DC _10). No que concerne a afirmacao “sei
0 que necessito para alcancar os resultados profissionais que pretendo (DC_11)”, 30,9%
afirma ser quase sempre. 32,1% dos individuos muitas vezes consegue realizar

adequadamente o seu trabalho em pouco tempo (DC_12). Finalmente, 30,5% refere
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muitas vezes que em contexto laboral, consegue separar os problemas principais dos

problemas secundérios (DC_13).
Figura 9. Desempenho da tarefa (%)
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4.2.3. Comportamento contraproducente
Na Figura 10, observa-se que a afirmacao “Numa situacdo no trabalho concentro-me nos
aspetos positivos (DC _14)” os individuos 28,9% respondem muitas vezes. Cerca de
31,3% afirma que muitas vezes quando estdo a trabalhar percecionam que os problemas
sdo maiores do que na realidade o sdo (DC _15). De seguida, 26,4% dos inquiridos muitas
vezes conversam com os colegas sobre os aspetos negativos do trabalho (DC_16). 28,5%
afirma que muitas vezes conversam com pessoas de fora da organizacao sobre os aspetos
negativos do trabalho (DC _17). Por fim, 24,4% dos inquiridos selecionou a escala as
vezes reclamam sobre assuntos sem qualquer importancia a nivel profissional (DC _18),

em contrapartida, 13,4% selecionaram nunca.
Figura 10. Comportamento contraproducente (%)
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4.3. Lideranca organizacional percecionada pelos colaboradores
No que concerne a lideranga organizacional (Figura 11), constata-se, que com base nas
respostas dadas pelos inquiridos, 55,3% discordam (somatorio de discordo com discordo

fortemente) que o lider supervisiona o trabalho exaustivamente em vez de dar autonomia

(LO_1).
Figura 11. Lideranca organizacional percecionada pelos colaboradores (%)
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Por outro lado, e de forma significativa os inquiridos concordam com as seguintes
afirmagdes, 63,4% concorda (somatorio de concordo com concordo fortemente) que o
lider costuma ajudar a alcancar metas e objetivos organizacionais (LO_2). 57,4%
concorda que o lider aceita criticas e sugestdes vindas dos colaboradores (LO_3). 60,1%
concorda que o lider auxilia na resolucdo quando surge um problema (LO 4). 58,2%
concorda que o lider influencia a motivacao dos colaboradores na organizagao (LO_5).
E, por fim, 69,1% (somatério de concordo com concordo fortemente), afirma que sao

reconhecidos pelo seu lider (LO_6).

4.4. Estilos de lideranca
Analisando os estilos de lideranca, podemos constatar, na Figura 12, que a maior
percentagem 44,3% vai para a lideranca democrética, ou seja, € evidente que os inquiridos
preferem ter uma lideranca voltada para as pessoas, com a participagdo da mesma nos
processos de decisdao. Para além disso, o lider considera a opinido dos seus colaboradores
criando condi¢gdes de apoio e ajuda mutua. Em contrapartida, a lideranca laissez-

faire/liberal foi o estilo com a menor percentagem 24,8%. Sendo assim, os inquiridos,
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apesar de terem mais liberdade na execucdo das suas tarefas, sentem que a organizagao

nao tem rumo gerando um desapego, pois o lider ndo participa muito.
Figura 12. Estilos de lideranca (%)
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4.5. Avaliacao do modelo proposto
Com o propoésito de avaliar as hipoteses de investigacdo definidas no ambito deste
trabalho, os dados foram analisados com recurso a Modelacao de Equagdes Estruturais,
utilizando o algoritmo dos Minimos Quadrados Parciais (PLS- SEM), através do software
PLS-SEM 4.0. Inicialmente para se averiguar as qualidades psicométricas associadas ao
construto Inteligéncia Emocional foi utilizado um modelo de 1* ordem do tipo refletivo-
formativo, como apresentado na Figura 13 e com os resultados de apoio nas tabelas 2 e 3

garantindo a validade geral dos dados.

Figura 13. Modelo de 1* ordem do tipo reflexivo-formativo
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Ap0s analisar o modelo ja incluindo todos os construtos em analise, foram retirados
dois itens do modelo (LO 1 e DC _18) com valores de outer loadings inferiores a 0,50,
chegou-se ao modelo final PLS-SEM que avalia as propriedades satisfatorias ao nivel das
validades convergentes e discriminantes. Para testar a fiabilidade dos dados, avaliamos
os valores de referéncia da consisténcia interna Alpha de Cronbach, a confiabilidade
composta (compositive Reliability) e a validade convergente (Averange Variance
Extracted- AVE).

Os resultados apresentados na Tabela 2 demonstram que os valores do coeficiente
Alfa de Cronbach e da fiabilidade composta foram superiores a 0,7. A validade
convergente (AVE) para cada construto foi superior a 0,5. Assim todos os valores da

consisténcia interna e validade convergente sao satisfatorios (Russo & Stol, 2021).

Tabela 2. Resultados dos construtos associados ao modelo de investigagao

Coeficiente alfa de Fiabilidade Variancia média
cronbach composta extraida
Avaliacdo das emocdes 0,859 0,871 0,703
dos outros
Avaliacdo da~s proprias 0,851 0,862 0,695
emoc0es
Regulacdo das emogdes 0,883 0,891 0,646
Uso das emocgoes 0,838 0,843 0,741
Inteligéncia emocional 0,825 0,835 0,675
Desempenho 0,931 0,932 0,743
colaboradores
Lideranga organizacional 0,940 0,950 0,552

Analisando a Tabela 3, no que se refere ao critério de Fornell-Larcker verifica-se que
os pares de construtos apresentam valores inferiores a 0,9, indicando uma adequada
validade discriminante dos construtos. Em suma, apds a retirada dos dois itens acima
referidos, o modelo foi reavaliado, tendo-se verificado que todos os valores da fiabilidade,

validade convergente e validade discriminante sdo satisfatorios.



Tabela 3. Fornell- Larcker criterion - validade discriminante
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AEO

APE

RE

UE

DC

LO

Avaliacéo das
emocdes dos outros

0,839

Avaliacdo das
proprias emocoes

0,488

0,834

Regulacéo das
emocoes

0,288

0,430

0,861

Uso das emocoes

0,301

0,427

0,458

0,821754

Inteligéncia
emocional

0,743

Desempenho dos
colaboradores

0,530

0,709

Lideranca
organizacional

0,506

0,302

0,852

O modelo estrutural, por sua vez, avaliou-se através do coeficiente de determinagao

R? contatando-se que os construtos variam entre 0,085 e 0,454 (ver os circulos azuis na

Figura 14). E de realcar que o construto “Desempenho dos colaboradores” foi explicado

em 45,4% pelos construtos “Inteligéncia emocional” e “Lideranca organizacional”.

Figura 14. Resultados referentes ao modelo final utilizado com recurso ao PLS-SEM
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Com recurso ao procedimento Bootstrapping, existente no PLS-SEM, foi testada a
significancia relativa a todas as hipdteses sob investigacdo, sendo apresentados os
respetivos resultados na tabela 4. Para testar a Hipotese 9 (H9a e H9b) foi utilizada a
macro Process (Hayes, 2018) do SPSS, para averiguar a analise de moderagdo, usando

como moderador o tipo de estilo de lideranga (com trés categorias).

Tabela 4. Hipoteses a testar

Coeficiente | Estatistica

(B) de teste T | p-value | Decisdo
H1: Avaliacdo das proprias emogoes ->
Int_emocional 0.360 13.349 0.000 Sim
H2: Avaliacdo das emogdes dos outros ->
Int_ emocional 0.311 9.747 0.000 Sim
H3: Uso das emocdes -> Int_emocional 0.318 12.915 0.000 Sim
H4: Regulacéo das emogdes ->
Int_emocional 0.357 10.894 0.000 Sim
H5: Int_emocional -> Lideranca
organizacional 0.290 3.458 0.001 Sim
H6: Int_emocional-> Dempenho dos
colaboradores 0.631 11.705 0.000 Sim
H7: Lideranca organizacional ->
Desempenho dos colaboradores 0.119 2.105 0.035 Sim

H8: Lideranca organizacional medeia a
relacéo entre a inteligéncia emocional e o
desempenho 0.035 1.671 0.095 Né&o
H9a: Int_1 - o impacto da inteligéncia
emocional sobre o desempenho dos
colaboradores com estilo de lideranca
democratica ¢ significativamente diferente
dos com lideranca autocratica 0.173 0.535 0.594 Nao
HO9b: Int_2 - 0 impacto da inteligéncia
emocional sobre o desempenho dos
colaboradores com estilo de lideranga liberal
¢ significativamente diferente dos com
lideran¢a autocratica 0.668 2.564 0.116 Sim

Os resultados obtidos evidenciam que a avaliagdo das proprias emocgdes ($=0.360,
p=0,001) tem um efeito positivo na inteligéncia emocional, suportando e validando assim
a hipodtese de investigacdo H1. No que concerne a H2, verifica-se que a avaliagdo das
emocgdes dos outros ($=0.311, p=0,001) tem impacto positivo e significativo na
inteligéncia emocional. A H3 o uso das emogdes (f=0.318, p=0,001) e H4 a regulagdo
das emocodes (B=0.357, p=0,001) tém efeito positivo na inteligéncia emocional. Deste

modo as hipdteses H3 e H4 sdo validas. Rodrigues et al., (2011), vém confirmar as
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hipoteses H1 a H4, através de uma adequada consisténcia interna e significancia
estatistica.

Em relacdo a hipdtese HS, a inteligéncia emocional ($=0.290, p=0,001) tem impacto
na lideranga organizacional. A semelhanca do estudo de Reis e Lopes (2019), a
inteligéncia emocional ¢ um fator determinante na lideranga, pois a inteligéncia
emocional determina a eficacia da lideranca.

Acerca da hipotese H6, ¢ de referir que a inteligéncia emocional (f=0.631, p=0,001)
tem efeito positivo no desempenho dos colaboradores, resultado este que ¢ apoiado pelo
um estudo de Akintayo e Babalola (2012), onde os resultados indicaram que a inteligéncia
emocional teve uma relacdo positiva significativa com o desempenho no trabalho. Ainda
de acordo com Wong e Law (2002), nos ambientes organizacionais existe interagao
interpessoal e a maior parte das interacdes estdo relacionadas com o desempenho no
trabalho. Funciondrios com niveis altos de inteligéncia emocional conseguem fazer uso
da regulagdo emocional e dominar de forma eficaz as interacdes com 0s outros.

No que diz respeito, a hipotese H7, a lideranca organizacional (=0.119, p=0,001)
tem um impacto positivo no desempenho dos colaboradores. No que concerne a hipotese
H8, ndo se verifica o efeito mediador da lideranca organizacional entre a inteligéncia
emocional e o desempenho dos colaboradores (f=0.035, p=0,095). Todas as hipdteses H1
a H7 sdo validadas e suportadas pelo modelo PLS-SEM, dado que registam valores p-
value abaixo de 0.05.

Por fim, quanto a hipotese H9, o estudo avaliou o papel moderador do tipo de
lideranga na relagdo entre a inteligéncia emocional e o desempenho dos colaboradores.
No (anexo D), encontra-se um resumo do modelo testado, incluindo os coeficientes
relacionados, com o impacto da inteligéncia emocional, do tipo de lideranca, e os efeitos
de interacdo para avaliar se ha moderagao ou nao.

As diferencas no desempenho dos colaboradores entre o estilo de lideranga
democratico e autocratico sdo insignificantes (W1, p=0.658 > a= 0,05). Os inquiridos
que percecionam um estilo de lideranga democratico t€ém um desempenho mais baixo em
comparagdo aos que tém uma lideranca autocratica. As diferencas no desempenho entre
o estilo de lideranca liberal e autocratica sdo insignificativas (W2, p =0.7482 > a=0,05).

Os inquiridos que percecionam um estilo de lideranga liberal tém um desempenho
mais elevado em comparacdo aos que tém uma lideranca autocratica. Neste estudo, o

efeito de interacdo (Int 1) ndo € significativo (p =0.5937 > a=0,05), o impacto da
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inteligéncia emocional sobre o desempenho dos colaboradores com estilo de lideranga
democratica ndo ¢ significativamente diferente dos com lideranga autocratica.

E de enfatizar que foi detetado que o efeito de interagdo (Int 2) é significativo (p
=0.0116 <a=0,05), o impacto da inteligéncia emocional sobre o desempenho dos
colaboradores com o estilo de lideranca liberal ¢ consideravelmente diferente (maior) dos

com lideranca autocratica.
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CAPITULO V - CONCLUSAO

Esta dissertacdo teve como propdsito geral averiguar a influéncia da inteligéncia
emocional e da lideranca no desempenho dos colaboradores. Propds-se, ainda, analisar se
lideranca organizacional percecionada pelos colaboradores medeia a relacdo entre a
inteligéncia emocional e 0 seu desempenho e se existe um efeito moderador do tipo de
estilo de lideranca entre a inteligéncia emocional em contextos profissionais e o
desempenho dos colaboradores.

O estudo comega por abordar os conceitos e elencar as teorias mais proeminentes,
referidas, referidas na literatura, sobre a inteligéncia emocional, o desempenho dos
colaboradores e a lideranga. Através da revisdo bibliografica pode-se afirmar que a
lideranga ¢ um processo importante para motivar os colaboradores das organizagdes e
estimular o cumprimento das missdes organizacionais (Abelha et al., 2018). No que toca
a inteligéncia emocional, foi possivel analisar, a luz do modelo de Wong e Law (2002),
as quatro dimensdes da inteligéncia emocional: avaliacdo das proprias emocoes,
avaliagdo das emoc¢des dos outros, uso das emocdes e regulacdo das emogdes. Por fim,
em relagdo ao desempenho dos colaboradores. O estudo suportou-se nas trés dimensdes
na escala Individual Work Performance Questionnaire: desempenho contextual,
desempenho da tarefa e comportamento contraproducente.

Atendendo ao que ¢ demonstrado empiricamente por outros estudos, foi delineada
uma proposta de modelo conceptual, para dar resposta as questdes da investigacao.
Seguidamente, e em interligagao com o trabalho de campo, foram recolhidos os dados a
partir de uma amostra de 246 individuos, de 18 ou mais anos, que se encontravam
inseridos no mercado de trabalho.

De um modo geral, no que concerne a avaliagdo das proprias emogoes, verificou-se
que os inquiridos compreendem bem as proprias emocdes no contexto de trabalho.
Quanto a avaliagdo das emog¢des dos outros, os inquiridos reconhecem as emocdes dos
seus colegas através do seu comportamento. Os inquiridos revelam ter a capacidade de
regular as suas emogdes estabelecendo metas para si proprios, de modo a tentarem dar o
seu melhor para as atingir. Por fim, no que diz respeito a regulagdo das emog¢des uma
grande parte dos inquiridos transmitiram que tém a capacidade de direcionar as suas
emocdes no sentido de facilitar o seu desempenho no trabalho, conseguindo lidar com as

dificuldades de forma racional.
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Em relacdo ao desempenho dos colaboradores, os inquiridos revelam muitas vezes
manter os conhecimentos atualizados no desempenho contextual. No desempenho da
tarefa, muitas vezes realizam as tarefas adequadamente em pouco tempo. Quanto ao
comportamento contraproducente, os inquiridos revelam que, quando estao a trabalhar,
percecionam muitas vezes que os problemas sao maiores do que na realidade o sdo.

No que toca a lideranca organizacional, os inquiridos revelam, na sua opinido, que
sao reconhecidos pelo seu lider e que este costuma ajuda-los a alcangar os objetivos
organizacionais. O estilo de lideranca mais praticado nas organizagdes, na opinido dos
inquiridos, ¢ o estilo democratico, uma vez que ¢ voltado para a participagdo dos
individuos no processo de decis@o na organizacao (Paes ef al., 2021).

Através do teste das hipoteses H1, H2, H3 e H4, constatou-se que a avaliagdao das
proprias emogdes, a avaliagdo das emocgdes dos outros, o uso das emogdes € a regulagdo
das emogdes t€m efeito significativo na inteligéncia emocional. Os resultados obtidos
estdo de acordo com Rodrigues et al. (2011).

Quanto a hipotese HS, verificou-se que a inteligéncia emocional tem impacto na
lideranga organizacional. De acordo com Reis e Lopes (2019), 0 papel da lideranca na
organizacdo ¢ importante quando existe a utilizacdo das habilidades emocionais que
contribuem para o controlo das emog¢des. Assim sendo, a inteligéncia emocional do lider
determina a eficécia da lideranca.

Relativamente a hipotese H6, constatou-se que a inteligéncia emocional tem um
impacto positivo no desempenho dos colaboradores, resultado que ¢ apoiado pelo estudo
de Akintayo e Babalola (2012), onde a inteligéncia emocional teve uma relagao positiva
significativa com o desempenho no trabalho.

No que diz respeito a hipotese H7, verificou-se que a lideranga organizacional tem
impacto positivo no desempenho. De acordo com as médias de resposta dos inquiridos,
63,4% concordam que o lider costuma ajudar alcangar metas e objetivos organizacionais,
60,1% afirmam que o lider auxilia na resolucdo quando surge um problema e 69,1%
acreditam ser reconhecidos pelo seu lider. De acordo com, Reis e Lopes (2019), o
desempenho profissional ¢ melhor quanto maior for a lideranga praticada pelo lider.

No que se refere a hipotese H8, ndo se verificou o efeito mediador da lideranca
organizacional entre a inteligéncia emocional e o desempenho dos colaboradores. Este
resultado pode servir de base a futuras investigagoes.

Por fim, na hipétese H9, o estudo avaliou o papel moderador do tipo de lideranca na

relagdo entre a inteligéncia emocional e o desempenho dos colaboradores, com o foco nos
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trés estilos de lideranga: autocratico, democratico e liberal. Concluiu-se que o impacto da
inteligéncia emocional sobre o desempenho dos colaboradores com o estilo de lideranca
liberal ¢ consideravelmente maior do que no caso daqueles que tém uma lideranca
autocratica; nos restantes estilos ndo se verificou uma relacao significativa. Com base na
literatura, ndo existe um tipo de lideranca perfeito, pois cabe a cada lider adotar o tipo de
lideranca mais adequado as suas proprias carateristicas e aos objetivos organizacionais,
podendo vir a altera-lo a qualquer momento (Bento & Ribeiro, 2013).

As limitagdes que se podem apontar a este estudo estdo relacionadas com a dimensao
da amostra e a representatividade da mesma, uma vez que os dados foram recolhidos
através de um questionario online, constatando-se, ainda, uma preponderancia de jovens,
especialmente do sexo feminino. Por esse motivo, as conclusoes retiradas do estudo nao
podem ser generalizadas, recomendando-se o alargamento da investigagdo a um maior
numero de casos.

Outra sugestdo para investigagdo futura seria aplicar o estudo tendo em conta a
propriedade do capital, forma juridica, setor de atividade, dimensao e localizagdo/atuagao
geografica das empresas e ter em consideragdo a participagdo dos lideres no estudo, para

efeitos comparativos entre as perspetivas dos colaboradores e as dos respetivos lideres.
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Anexo C — Vinculo contratual (%)
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Anexo D — Modelo de teste

OUTCOME VARIABLE:
Des_col

Model Summary
R R-sg MSE F df1 daf2 p
7051 4972 1545940 23,3393 5,0000 118,0000 0000

Model

coeff 1= t p LLCI ULCI
constant 957984 20173 474894 0000 918037 99,7932
Int_Em 8794 1940 45328 0000 4952 12635
w1 -1,1599 26129 -4439 6579 -6,3341 40142
w2 9921 30828 3218 7482 -51127 7,0969
Int_1 1726 3228 5349 5937 -4665 8118
Int_2 6681 2606 25633 0116 1519 1,1842

Product terms key:
Int_1 : Int_Em x w1
Int_2 : Int_Em x w2



48

Anexo E — Questionario

() efeito moderador da lideranca na relacfio entre a inteligéncia emocional em contextos
profissionais e o desempenho dos colaboradores.

O presente questiondrio enguadra-se no dmbito de uma dissertaglio de Mestrado em
Ciéncias Economicas Empresariais, ramo de especializacio em Gestiio de Fecursos Humanos na
Umversidade dos Agores, ano letivo 2022-2023. Destina-se a abordar um conjunto de tematicas
relacionadas com a mteligénela emocional ¢ o desempenho dos colaboradores, assim como o
papel da lideranca tal como percecionada pelos colaboradores.

Destina-se a individuos com 18 anos ou mais e que se encontram inseridos no mercado
de trabalho. Caso se encontre reformadof{a)/aposentadofa) ou se for estudante/doméstica ou
estiver em situacio de desemprego este questiondrio nio se aplica a si.

Todos os dados recolhidos sio estnitamente confidenciais e ¢ salvaguardado o anonimato
de todos os participantes, sendo a informacio recolhida usada apenas para fins de investigagio.
Durante o preenchimento e até 4 submissiio do formulario pode, em qualquer momento, recusar
a sua participagiio, ou interromper o seu preenchimento, sendo que nenhuma informagéo sera
guardada.

Grata pela sua colaboragiio! Se necessitar de mais informagdes ou esclarecimentos,
poderd contactar-me através do contacto disponibilizado.

Marlene Cabral - E-mail: 20172133 [@uac.pt

Termo de aceitacio *

Ao participar neste estudo compreendi que a minha participagiio ¢ voluntania e
confidencial, uma vez que as minhas respostas nunca serfo divulgadas individualmente, e que
serfio tratadas por especialistas e divulgadas em termos do total da amostra, unicamente para
efeitos de ensino, comunicaciio em congressos, seminarios ou artigos cientificos, respeitando,
sempre, ¢ Regulamento Geral de Protegio de Dados (Lei n® 58/2019). Declaro que L e
compreendi os objetivos ¢ procedimentos do estudo, dando consentimento para o tratamento
dos meus dados, nos moldes defimdos.

Parte I- Avaliaciio das proprias emog¢ies

Leia cundadosamente cada uma das afirmagdes que se seguem referentes as suas emogdes no
contexto de trabalho ¢ assinale a opgio que melhor representa a sua opinifio: 1 corresponde a
“Dhscordo fortemente™, 2 a “Discorda™, 3 a “Nio concordo, nem discordo™, 4 a “Concordo™
¢ 5 a*Concordo fortemente™ (escala de inteligéneia emocional (WLEIS) de Wong e Law, 2002).

Ma mailoria das vezes tenho uma boa nocdo das razdes pelas quais tenho certos
sentimentos.

Compreendo bem as minhas emogoes.

Compreendo verdadeiramentie o gue sinto.

Sel sempre se esiou ou niio contente.
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Parte 11 — Avaliacio das emogdes dos outros

Leia cuidadosamente cada uma das afirmagdes que se seguem referentes a sua aptidiio para
percecionar ¢ compreender as emogdes dos scus colegas ¢ assinale a opgio que melhor
representa a sua opinido: 1 corresponde a “Discordo fortemente™, 2 a *Discordo™, 3 a “Nio
concordo, nem discordo”, 4 a “Concordo™ e § a “Concordo fortemente™ (escala de inteligéneia
emocional (WLEIS) de Wong e Law, 2002).

112(34 |5
Reconhego as emogdes dos meus colegas através do seu comporiamento.
Sou um bom observador das emogies dos oulros.
Sou sensivel aos sentimentos e emogdes dos oulros.
Compreendo bem as emogdes das pessoas que me rodeiam.
Parte 111 — Uso das emocies
Leia cuidadosamente cada uma das afirmagdes que se seguem referentes ds capacidades para
regular as suas emogdes ¢ assinale a opgiio que melhor representa a sua opimido: |
corresponde a “Discordo fortemente™, 2 a “Discordo™, 3 a “Nio concordo, nem discordo™, 4
a “Concordo™ e 5 a “Concordo fortemente™ (escala de inteligéncia emocional (WLEIS) de
Wong e Law, 2002).
1[2|3|4]|5
Estabelego sempre metas para mim proprio, tentando em seguida dar o men
melhor para as atingir.
Tenho por hibito dizer a mim proprio que sou wma pessoa compelente.
Sol uma pessoa que se automoliva.
Encorajo-me sempre a dar o meu melhor.
Parte 1V - Regulaciio das Emogcies
Leia cuidadosamente cada uma das afirmagdes que se seguem referentes d capacidade de
direcionar as suas emogdes no sentido de facilitar o seu desempenho no trabalho e assinale a
opgdo que melhor representa a sua opimido: 1 corresponde a "Discordo fortemente™, 2 a
“Discordo™, 3 a “Nio concordo, nem discordo”™, 4 a “Concordo™ ¢ 5 a “Concordo fortemente™
(escala de inteligéncia emocional {WLELS) de Wong e Law, 2002).
1 [2[(3|4]5

Sou capaz de controlar 0 meu temperamento, conseguindo assim lidar com as
dificuldades de forma racional.

Consigo controlar bem as minhas emoges.

Sou capar de me acalmar rapidamente quando estou muito irritado.

Possuo um bom controlo das minhas emogdes.

Parte V — Desempenho dos colaboradores

Leia curdadosamente cada uma das afirmacdes que se seguem referentes a frequéncia com
que os seguintes comportamentos ocorrem no seu desempenho laboral, ¢ assinale a opgio que
melhor representa a sua opinido: 1 corresponde a “MNunca”, 2 a “Muito raramente™, 3 a
“Raramente™, 4 a “As veres”, 5 “Muitas vezes”, 6 “Quase sempre” ¢ 7 a “Sempre”

(Individual Work Performance Questionnaire de Koopmans et al., 2014).




Quando € necessario assumo tarefas complexas.

Mantenho os meus conhecimentos atualizados.

Trabalho para manter as minhas capacidades profissionais atualizadas.

Procuro novos desafios profissionais.

S0 imicio novas tarefas guando termino as anteriores.

Assumo responsabilidades que vo além das minhas competéneias.

Geralmente encontro soluches criativas para novos problemas.

Participo ativamente nas reunides de trabalho.

Otimizo o meu planeamento didrio.

Planeio o meu trabalho para que seja terminado dentro do prazo.

Sel o que necessito para alcancar os resultados profissionais que pretendo.

Consigo realizar adequadamente o meu trabalho em pouco tempo.

Em contexto laboral, consigo separar os problemas principais dos problemas
secundirios.

Numa situagho no trabalho concentro-me nos aspetos positivos.

Cuando estou a trabalhar perceciono que os problemas sio maiores do que na
realidade sio.

Converso com os colegas sobre os aspetos negativos do meu trabalho,

Converso com pessoas de fora da organizaciio sobre os aspetos negativos do meu
trabalho.

Reclamo sobre assuntos sem qualquer importincia a nivel profissional.

Parte VI - Lideranca organizacional percecionada pelos colaboradores

Leia cuidadosamente cada uma das afirmagdes que se seguem referentes a sua opinidio sobre
o seu lider/supervisor e assinale a op¢do que melhor representa a sua opinido: | corresponde
a “Discordo totalmente™, 2 a “Discordo™, 3 a “Nio concordo nem discordo™, 4 a “Concordo™
e 5 a “Concordo totalmente™.

O meu lider supervisiona o meu trabalbo exaustivamente em vez de me dar
autonomia.

O meu lider costuma ajudar-me a alcancar metas e objetivos organizacionais.

O meun lider aceita eriticas e sugestdes vindas dos colaboradores.

O meu lider auxilia na resolugio quando surge um problema.

(2 meu lider influencia a motivaciio dos colaboradores nesta organizaciio.

Sinto-me reconhecido pelo meu lider.

Parte VII1- Estilos de Lideranca

1. Qual o estilo de lideranga mais comum praticado na sua organizacio”

Lideranca autocrdtica: o lider & focado nas tarefas. A
eficicia deste tipo de lider esta ligada & sua caracteristica
comportamental de ser um planeador e programador de
trabalho, coordenando as atividades dos colaboradores.
Lideran¢a democritica: este tipo de lideranca ¢ voltado
para as pessoas ¢ hi participacdo dos liderados no
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processo decisorio; o lider considera a opimidio dos seus
colaboradores, oferecendo-lhes apoio ¢ ajuda.
Lideranca laissez-faire/liberal: significa “deixar fazer™,
pols as pessoas 1ém mais liberdade na execugio dos seus
projetos. Estes lideres acreditam que a autonomia facilita
a participacio dos colaboradores no processo decisorio,
melhora a comunicagio, promove a cooperacio ¢ facilita
a resolugiio de conflitos.

Parte VIII — Caracterizaciio Sociodemogrifica

1. Sexo
Masculino
Feminino
Outro/Outra
2. ldade

3. Habilitagies Literdrias

3" Ciclo (9" ano de escolandade) ou
menos
Ensino Secundario ou Equivalente

Ensino Superior

4. Qual ¢ a drealsetor de atividade onde trabalha?

Setor primério (agricultura, pesca, elc.)

Setor secundario  (indidstria, construgiio

civil. ete.)

Setor tercidrio (servigos, educacdo, sadde

ele.)

5. Hi guantos anos trabalha na atual empresa/instituiciio? {n" de anos)

6. Qual o seu vinculo contratual com a empresa/instituicio onde trabalha?

Conltrato a termo ncerlo

Contrato sem termo

Contrato de prestagio de servigos

Contrato a termo certo
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