
 
 

 

Escola Superior de Gestão de Tomar 

O papel da inteligência emocional na 
relação entre a perceção do 
teletrabalho, o desempenho e o 
stress 
Dissertação de Mestrado 

Helena Isabel Campos Damas 

Mestrado em Gestão 

 

 

Tomar.outubro.2023 

  



 

Escola Superior de Gestão de Tomar 

O papel da inteligência emocional na 
relação entre a perceção do 
teletrabalho, o desempenho e o 
stress 
Dissertação de Mestrado 

Helena Isabel Campos Damas 

Orientada por: 
          Ana Luísa Junça da Silva, ISCTE – Instituto Universitário de Lisboa  

 

Dissertação apresentada ao Instituto Politécnico de Tomar para cumprimento 
dos requisitos necessários à obtenção do grau  
de Mestre em Gestão 

 



 
 

 



O papel da inteligência emocional na relação entre a perceção do teletrabalho, o desempenho e o stress 

 

iv 
 

RESUMO 

 

O teletrabalho tem sido adotado mais frequentemente nas organizações portuguesas, 

especialmente após a recente crise pandémica do vírus da COVID-19. Neste contexto, 

compreender como a inteligência emocional influencia a relação entre a perceção do 

teletrabalho, o desempenho e o stress torna-se fulcral. A presente dissertação teve como 

objetivo explorar o papel da inteligência emocional na relação entre a perceção do 

teletrabalho, o desempenho e o stress. Para responder aos objetivos, recorreu-se a um 

estudo quantitativo de carácter correlacional. Para tal, aplicou-se um inquérito por 

questionário a 1055 participantes que trabalham ou já trabalharam em contexto de 

teletrabalho. Os resultados revelaram que a perceção do teletrabalho influenciou 

positivamente o desempenho e os níveis de stress dos teletrabalhadores. A inteligência 

emocional não moderou a relação entre a perceção do teletrabalho e o desempenho, mas 

moderou a relação entre a perceção do teletrabalho e o stress. Os resultados contribuem 

para uma melhor compreensão do papel da inteligência emocional na relação entre a 

perceção do teletrabalho, o desempenho e o stress e destacam a importância de 

desenvolver e promover a inteligência emocional como parte integrante das estratégias 

de gestão de teletrabalho, visando melhorar o bem-estar dos colaboradores e o seu 

desempenho em teletrabalho. 

 

Palavras-chave: inteligência emocional, perceção, teletrabalho, desempenho, stress.
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ABSTRACT 

 

Teleworking has been adopted more frequently in Portuguese organisations, especially 

after the recent COVID-19 pandemic. In this context, understanding how emotional 

intelligence influences the relationship between the perception of teleworking, 

performance and stress becomes crucial. The aim of this dissertation was to explore the 

role of emotional intelligence in the relationship between the perception of teleworking, 

performance and stress. To meet the objectives, a quantitative correlational study was 

used. To this end, a questionnaire survey was administered to 1055 participants who work 

or have worked in a teleworking context. The results showed that the perception of 

teleworking positively influenced the performance and stress levels of teleworkers. 

Emotional intelligence did not moderate the relationship between the perception of 

teleworking and performance, but it did moderate the relationship between the perception 

of teleworking and stress. The results contribute to a better understanding of the role of 

emotional intelligence in the relationship between the perception of teleworking, 

performance and stress and highlight the importance of developing and promoting 

emotional intelligence as an integral part of teleworking management strategies, with the 

aim of improving employees' well-being and their performance when teleworking. 

 

Keywords: emotional intelligence, perception, teleworking, performance, stress. 
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1. INTRODUÇÃO 

A adoção generalizada do teletrabalho, desde a recente crise pandémica, tornou a 

dinâmica do ambiente de trabalho e a forma como os trabalhadores desempenham a sua 

função muito diferente. De acordo com Nilles (1997, p. 15), pioneiro no uso do termo 

teletrabalho, o mesmo consiste em “levar o trabalho aos trabalhadores, em vez de levar 

estes ao trabalho”, sendo uma “atividade periódica fora do escritório central, um ou mais 

dias por semana, seja em casa ou em um centro de telesserviço”, com “o uso de 

computadores e de telecomunicações em tarefas fora das dependências da empresa” 

(Figueiredo et al., 2021, p. 3). 

A perceção do teletrabalho – definida como a forma como os indivíduos percebem e 

interpretam a prática de trabalhar remotamente - tem sido estudada em relação ao impacto 

no desempenho e ao nível de stress dos colaboradores (Hamouche & Parent-Lamarche, 

2023; Adamovic, 2022). O desempenho pode ser definido como a eficácia com que os 

titulares da função realizam atividades que contribuem para o núcleo técnico da 

organização, seja diretamente, implementando uma parte do seu processo tecnológico ou 

indiretamente, fornecendo-lhe os materiais ou serviços necessários (Borman & 

Motowidlo, 1993). Os estudos têm mostrado que o teletrabalho pode levar a um aumento 

do desempenho individual devido a fatores como a inexistência de deslocações, maior 

flexibilidade, capacidade de criar um ambiente de trabalho personalizado e também um 

melhor equilíbrio entre trabalho e vida pessoal (Junça-Silva et al., 2022; Kwon & Jeon, 

2020). Alguns estudos têm, ainda, mostrado que o teletrabalho pode levar à redução de 

stress, o qual resulta do desequilíbrio percebido entre as exigências do trabalho e os 

recursos pessoais para fazer face às diversas exigências (Demerouti & Bakker, 2023). 

Assim, o teletrabalho parece ser um fator minimizador do stress do colaborador, muitas 

vezes porque este consegue um melhor equilíbrio entre a vida laboral e extralaboral e 

porque em teletrabalho tem mais autonomia e flexibilidade para, por exemplo, escolher o 

horário onde se considera mais produtivo (Beauregard et al., 2019; Delanoeije e 

Verbruggen, 2020). 
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A inteligência emocional (IE) pode influenciar a maneira como os indivíduos 

desempenham as suas tarefas em teletrabalho e a forma como lidam com o stress 

associado a essa nova realidade. Segundo Mayer et al. (2004, p. 197), a IE define-se como 

“a capacidade de raciocinar sobre as emoções para aprimorar o pensamento. Inclui a 

capacidade de perceber emoções com precisão, para acessar e controlar emoções para 

auxiliar o pensamento, para compreender as emoções e o conhecimento emocional e para 

regular as emoções de modo a promover o crescimento emocional e intelectual”. 

Weisinger (1997) realçou que as emoções desempenham um papel fundamental nas 

organizações, pois é nas organizações que os indivíduos se deparam com as mais 

diversificadas situações e necessitam de utilizar, inteligentemente, as emoções para 

orientar o seu comportamento e o seu raciocínio. As organizações têm explorado os 

benefícios da IE para, por exemplo, promover um ambiente de trabalho saudável, 

desenvolver a habilidade para solucionar problemas, enriquecer a relação com colegas e 

suportar a gestão emocional dos desafios diários de uma organização (Andrade, 2019). 

A IE pode influenciar a relação entre a perceção do teletrabalho e o desempenho, pois 

indivíduos com níveis mais altos de IE poderão gerir mais facilmente as emoções 

associadas às exigências do trabalho e, como tal, experienciarem menos stress, focarem-

se mais nas suas tarefas (Sadovyy et al., 2021) e terem melhores desempenhos (Junça-

Silva et al., 2023).  

À luz destas considerações, a presente dissertação teve como objetivo explorar o papel 

moderador da IE na relação entre a perceção do teletrabalho, o desempenho e o stress dos 

colaboradores. A análise dessa interação complexa oferece uma oportunidade única para 

compreender de que maneira a IE pode modular, ou não, as relações entre essas variáveis 

no contexto do trabalho remoto.  

As implicações práticas decorrentes desta dissertação são de grande relevância para as 

organizações, gestores de recursos humanos e profissionais que adotam ou estão a 

considerar a implementação do teletrabalho. Salientam-se algumas das principais 

implicações práticas que emergem da análise das relações entre a IE, a perceção do 

teletrabalho, o desempenho e o stress dos colaboradores: (1) seleção, recrutamento e 

formação: as organizações podem incorporar avaliações de IE como parte dos critérios 
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de seleção e promover programas de formação para desenvolver habilidades emocionais 

nos colaboradores que desempenharão funções remotas; (2) suporte ao bem-estar dos 

colaboradores: as organizações podem disponibilizar recursos e estratégias para melhor 

gerir o stress, bem como o desenvolvimento da IE por meio de programas de formação; 

(3) melhoria do desempenho: os gestores podem implementar estratégias com vista a 

melhorar o desempenho dos seus telecolaboradores, como, por exemplo, estabelecimento 

de metas e expectativas claras, monitorização regular do progresso e fornecimento de 

feedback eficaz e; (4) criação de ambientes virtuais de trabalho saudáveis: as organizações 

podem criar ambientes virtuais de trabalho mais saudáveis, promovendo a comunicação 

aberta, o apoio emocional entre colegas e a criação de uma cultura organizacional que 

valorize o equilíbrio entre trabalho e vida pessoal. 

. 
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2. REVISÃO DA LITERATURA 

 
2.1. Teletrabalho 

O termo “teletrabalho” tem origem etimológica na Grécia, uma vez que “tele” significa 

“distância” e “trabalho” expõe a ideia de prestação de um determinado serviço por uma 

pessoa. O teletrabalho, também designado como trabalho remoto ou home office, é um 

modelo de trabalho que permite ao colaborador concretizar as suas atividades 

remotamente, sem a necessidade de se deslocar até à organização (Mateus, 2022). É uma 

tendência, cada vez mais, comum nas organizações, que possibilita a flexibilidade de 

horários, a redução de tempo e custo com deslocações, além gerar uma maior autonomia 

na gestão das tarefas (Figueiredo et al., 2021).  

O conceito de teletrabalho, enquanto nova forma de organização laboral, surgiu nos anos 

70 do século XX, por Jack Nilles. Nilles (1975) definiu o teletrabalho como o uso de 

tecnologia de informação e comunicação, como telecomunicações, para substituição total 

ou parcial das viagens para o local de trabalho. No entanto, a popularização dessa nova 

forma de trabalho só se concretizou na década de 1990, impulsionada pelo advento das 

tecnologias de informação e comunicação (TIC), que possibilitaram a virtualização do 

espaço e do tempo (Souza et al., 2018). As TIC capacitam os profissionais a desempenhar 

as suas funções em horários e locais flexíveis e quando esses profissionais têm a 

capacidade de trabalhar em qualquer local e a qualquer momento, a definição das 

fronteiras organizacionais, no que diz respeito ao espaço e ao tempo, torna-se mais fluída 

e adaptável (Brocklehurst, 2001). 

Embora não exista uma definição padrão ou, unanimemente, aceite que concretize o que 

é o teletrabalho, subsistem na bibliografia diversos autores e organizações que, ao longo 

do tempo, o tentaram fazer. De entre as mais diversas definições de teletrabalho, salienta-

se a seguinte: 

“uma forma de trabalho flexível na qual os empregados realizam todo o trabalho 

ou parte dele fisicamente afastados do local de trabalho dos empregadores, 
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utilizando tecnologias de informação para elaborar o seu trabalho e para 

comunicar” (Baruch, 2001, p. 114) 

Ou a definição que vai de encontro com a apresentada pela Organização Internacional do 

Trabalho (OIT): 

“uso das tecnologias de informação e de comunicação, como smartphones, tablets 

e computadores fixos ou portáteis, no desenvolvimento de trabalho fora das 

instalações do empregador” (OIT, 2020, p. 1) 

Já o Código do Trabalho (2009), que realçou os aspetos da relação de subordinação 

estabelecida e o local da prestação de trabalho, carateriza o teletrabalho como a: 

“prestação laboral realizada com subordinação jurídica, habitualmente, fora da 

empresa e através do recurso a tecnologias de informação e de comunicação” 

(Código do Trabalho, Lei n.º 7/2009 de 12 de fevereiro, artigo 165.º). 

Em Portugal, o teletrabalho é uma tendência que tem ganho mais força com o cenário 

pandémico que o país atravessou, pois possibilitou a continuidade do trabalho de forma 

remota, contribuindo para a manutenção dos postos de trabalho, assegurar o 

distanciamento físico entre as pessoas e a produtividade das organizações (Ferreira, 

2021).  

Recentemente, este regime de trabalho começou a ser percecionado também como uma 

forma de atrair e reter colaboradores, uma vez que promove a produtividade (Ollo-Lopez 

et al., 2020). Segundo Jackson et al. (2020), os indivíduos procuram o teletrabalho para 

conciliar a vida profissional e pessoal.  

2.1.1. Modalidades de Teletrabalho 

Embora o teletrabalho assente, na maioria das vezes, no trabalho a partir de casa, vários 

autores como Calvo (2020), Tremblay (2002), entre outros, apontaram que o teletrabalho 

também pode ser realizado noutras modalidades, como o teletrabalho em centros-satélite, 

teletrabalho em telecentros e teletrabalho móvel, como se elucida na Tabela 1: 
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Tabela 1: Modalidades de Teletrabalho 

 Modalidade de teletrabalho Breve descrição 

Local onde é 

executado o 

trabalho 

Domicílio Colaborador desenvolve as suas 

tarefas/funções na sua 

residência com o recurso às TIC 

Centros-Satélite Atividade desenvolvida em filiais da 

organização-mãe 

Telecentros Partilha de espaços por 

colaboradores de diversas 

organizações 

Móvel Atividade desenvolvida pelo 

colaborador à distância em vários 

locais (como, por exemplo, 

instalações de clientes) 

Fonte: adaptado de Calvo (2020) e Tremblay (2002) 

 

 

2.1.2. Benefícios e riscos associados ao Teletrabalho 

Como em todas as outras formas de trabalho ditas tradicionais, o teletrabalho apresenta 

implicações a nível económico, social, psicológico, entre outras (Abbad et al., 2019). A 

literatura tem identificado benefícios do teletrabalho, mas também apontado desafios que 

devem ser tidos em consideração, quer para as organizações, quer para os colaboradores 

(vide Tabela 2). 

Tabela 2: Benefícios e Riscos do Teletrabalho 

 Benefícios Riscos 

Colaboradores Redução no tempo de deslocação 

Maior autonomia 

Redução de stress 

Maior concentração e produtividade 

Maior motivação e satisfação 

Redução de custos 

Isolamento profissional 

Conflitos familiares 

Estagnação na carreira 

Limitação de novas ideias 

Condições ergonómicas 

Burnout 
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 Benefícios Riscos 

Organização Diminuição de custos 

Aumento da produtividade 

Maior criatividade 

Maior capacidade de inovação 

Descentralização dos serviços 

Absentismo praticamente nulo 

Investimento em tecnologia 

Perceção de desigualdade 

Segurança da informação 

Enfraquecimento da cultura 

Dificuldade em supervisionar e 

coordenar 

Fonte: adaptado Hau e Todecast (2018); Taschetto e Froehlich (2019); Jaiswal et al. (2022) 

 
2.1.3. Perceção do Teletrabalho 

Tendo em conta os benefícios e riscos supracitados, verifica-se que, por um lado, as 

vantagens relacionadas com o teletrabalho remetem-nos para a ideia de que a experiência 

do teletrabalho pode ser positiva. Por outro lado, as desvantagens também devem ser 

realçadas, pois podem amortecer o impacto positivo dos benefícios e contribuir para o 

isolamento, frustração e insatisfação (Macias et al., 2022). 

Deste modo e tendo em conta a diversidade de aspetos associados ao teletrabalho, quer 

positivos, quer negativos, a avaliação da perceção do teletrabalho revela-se uma forma 

mais eficaz de compreender os efeitos do mesmo no trabalhador e na organização 

(Figueiredo et al., 2021). 

A perceção do teletrabalho é a forma como os colaboradores percebem e avaliam a 

viabilidade de realizar as suas tarefas profissionais, de forma remota (Charalampous et 

al., 2021). A perceção dos colaboradores em relação ao teletrabalho desempenha um 

papel crucial na determinação de como se envolvem e desempenham as suas funções e 

como reagem, emocionalmente, a essa forma de trabalho flexível (Brandão & Ramos, 

2023).  

Segundo Baruch e Nicholson (1997, citado Brandão & Ramos, 2023), engloba quatro 

dimensões fundamentais: a interação casa/família, o trabalho, o indivíduo e a 

organização. A gestão da dinâmica casa/família representa um fator crítico no contexto 

do teletrabalho. O êxito desta modalidade laboral está, intrinsecamente, ligado à 

qualidade das relações familiares, à eficaz conciliação entre as esferas profissional e 
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pessoal, bem como à disponibilidade de um espaço de trabalho apropriado que mitigue 

potenciais distrações e evite a difusão das fronteiras entre a vida pessoal e as 

responsabilidades laborais (Carillo et al., 2020). No âmbito da dimensão do trabalho, o 

teletrabalho é caracterizado pela utilização das TIC na execução de tarefas, sendo 

aplicável a ocupações que (1) abrangem a criação, processamento e difusão de 

informações, (2) podem ser desempenhadas sem a necessidade de presença física e (3) 

requerem um nível substancial de autonomia, como delineado por Tavares (2017). 

Paralelamente, de acordo com Beckel e Fisher (2022), a autonomia no ambiente de 

trabalho revela uma associação positiva com a saúde e o bem-estar dos colaboradores, 

além de contribuir para a mitigação de stress e conflitos relacionados com o equilíbrio 

entre a vida profissional e pessoal. Do mesmo modo, Sousa-Uva et al. (2021) destacam a 

flexibilidade como um indicador relevante para a satisfação dos teletrabalhadores. No 

contexto individual, a disposição e habilidade de adaptação ao teletrabalho estão, 

intrinsecamente, ligadas às características pessoais, necessidades individuais e 

competências (Brandão & Ramos, 2023). Por exemplo, Doberstein e Charbonneau (2022) 

observaram que os benefícios do teletrabalho tendem a ser mais valorizados por aqueles 

que demonstram uma inclinação para a autonomia e o trabalho independente, em 

contraste com indivíduos que possuam uma maior necessidade de interação social, os 

quais podem perceber um aumento do isolamento quando adotam essa modalidade de 

trabalho. No âmbito organizacional, o êxito do teletrabalho está, intrinsecamente, ligado 

ao grau de compromisso por parte do empregador, sendo que esse compromisso deve ser 

respaldado pela cultura corporativa e pela alta administração, ao mesmo tempo que deve 

ser, estrategicamente, alinhado com os objetivos da organização (Baruch, 2000; 

Eurofound e International Labour Office, 2017). A confiança e o apoio proporcionados 

pela gestão desempenham um papel vital na promoção da autonomia e flexibilidade dos 

colaboradores (Andrade & Lousã, 2021; OIT, 2020), na mitigação da sensação de 

isolamento entre os trabalhadores (De Vries et al., 2018), bem como na garantia da 

satisfação com o teletrabalho e na melhoria do desempenho organizacional (Kim et al., 

2021). 
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2.2. Inteligência Emocional 
 

2.2.1. Definição 

Na década de 1990, surgiram as primeiras menções à IE, sendo, inicialmente, conceituada 

como uma subcategoria da inteligência social (Salovey & Mayer, 1990). No entanto, foi 

em 1995, com a publicação do livro "Inteligência Emocional" por Daniel Goleman, que 

ocorreu a popularização do conceito de IE. Segundo Goleman (1998), a inteligência 

emocional consiste na: 

“capacidade de reconhecer os nossos próprios sentimentos e os dos outros, para 

nos motivarmos e para gerir as nossas emoções e os nossos relacionamentos” 

(Goleman, 1998, p. 317). 

Para Mayer e Salovey (1997), a IE é: 

“a capacidade de perceber acuradamente, de avaliar e de expressar emoções; a 

capacidade de perceber e/ou gerar sentimentos quando eles facilitam o 

pensamento; a capacidade de compreender a emoção e o conhecimento 

emocional; e a capacidade de controlar emoções para promover o crescimento 

emocional e intelectual” (Mayer & Salovey, 1997, p. 15). 

Segundo Weisinger (2001, p.14), o conceito de inteligência emocional está relacionado 

com o:  

“uso inteligente das emoções – isto é, fazer intencionalmente com que as suas 

emoções trabalhem a seu favor, usando-as como uma ajuda para ditar seu 

comportamento e seu raciocínio de maneira a aperfeiçoar seus resultados”. 

2.2.2. Modelos de Inteligência Emocional 

Mayer et al. (2008) afirmaram que existem diferentes modelos de IE: os modelos mistos, 

que abordam a inteligência emocional de forma generalizada, essencialmente, 

sustentados por Bar-On (2006) e por Goleman (1995) e os modelos integrados ou de 

competências, que relacionam a IE com habilidades cognitivas utilizadas para 

compreender, usar e expressar emoções (Mayer & Salovey, 1997). 
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 Modelo de Bar-On: 

O modelo de Bar-On é um modelo designado de Inteligência Emocional e Social que 

envolve o relacionamento de competências emocionais, sociais e habilidades 

interrelacionadas, que determinam como compreendemos, expressamos e relacionamos 

com os outros, além de como, lidamos com os desafios do quotidiano, Bar-On (2006). No 

nível intrapessoal, incluí a capacidade de autoconsciência, compreensão dos pontos fortes 

e fracos, expressão de emoções e pensamentos, de forma construtiva e, ao nível 

interpessoal, ser emocional e socialmente inteligente, o que implica a capacidade de 

reconhecer as emoções, sentimentos e necessidades dos outros, a fim de manter 

relacionamentos cooperativos, construtivos e mutuamente satisfatórios, Bar-On (2006). 

Ser emocional e socialmente inteligente, segundo Bar-On (2006), significa gerir 

eficazmente, a mudança pessoal, social e contextual, de forma realista e flexível, lidar 

com as situações imediatas, resolver problemas e tomar decisões. Para tal, é essencial 

gerir as emoções para que trabalhem a nosso favor e não contra nós. 

As emoções constituem uma parte intrincada da experiência humana, moldando as 

interações, pensamentos e decisões (Ekman, 2011). Elas formam um espectro rico e 

complexo, variando desde as profundas e intensas, como o amor e a tristeza, até às mais 

subtis e fugazes, como o contentamento ou a surpresa. Damásio (2011) argumentou que 

as emoções são um processo de avaliação mental que desencadeia respostas no corpo e 

no cérebro, resultando num estado emocional corporal e alterações mentais adicionais. 

Ele salienta também que as emoções fazem parte da regulação do organismo e constituem 

um mecanismo efetivo de aprendizagem. Frijda (1986) sugeriu que as emoções são 

estados de prontidão para a ação ou estados motivacionais que resultam numa forma 

específica de comportamento. Em suma, as emoções permitem expressar e comunicar os 

estados internos, tendo o poder de alertar sobre ameaças e perigos, promover a busca pelo 

prazer e recompensa, facilitar a tomada de decisões e a adaptação ao ambiente, além de 

desempenharem um papel essencial na regulação dos relacionamentos interpessoais 

(Ekman, 2011). 
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 Modelo de Goleman: 

Goleman estudou o conhecimento da IE no mundo do trabalho e das organizações 

(Emmerling & Goleman, 2003). Esse enfoque destacou a importância de compreender 

como a IE afeta o desempenho, as relações interpessoais e o sucesso organizacional. 

Goleman reconheceu que as habilidades emocionais têm um impacto significativo nos 

ambientes organizacionais e, portanto, procura explorar e promover a aplicação da IE 

nesses contextos. Segundo Goleman (1995), a IE é composta por cinco dimensões: (1) 

autoconsciência; (2) autorregulação; (3) automotivação; (4) empatia e; (5) gestão das 

relações.  

Contudo, em 1998, Goleman, reduziu as dimensões da IE para quatro: (1) autoconsciência 

– refere-se ao conhecimento das preferências, sensações, estados e recursos internos 

(envolve habilidade como a autoconsciência, a autoavaliação e a autoconfiança); (2) 

autocontrolo – diz respeito à autogestão das emoções, impulsos, estados (incluí 

competências como a adaptabilidade, o autocontrolo, a motivação, a iniciativa e a 

formalidade); (3) consciência social – envolve a capacidade de identificar as emoções e 

demonstrar preocupação com os outros (abrange habilidades como a empatia, a 

orientação para o cliente e a consciência organizacional), e; (4) gestão das relações – 

relaciona-se com a habilidade para gerir bem as relações e construir redes de suporte 

(compreende competências como o desenvolvimento dos outros, a influência, a 

comunicação, a gestão de conflitos, a liderança, a mediação e o trabalho de equipa). 

Estas dimensões são fundamentais para o desenvolvimento da IE e têm impacto 

significativo no desempenho pessoal, profissional e nas interações sociais (Goleman, 

1998). 

 Modelo de Mayer & Salovey: 

O modelo de Mayer e Salovey (1997) contempla quatro dimensões que assumem uma 

determinada hierarquização, ou seja, os níveis relativamente menos complexos 

(capacidade de perceber as emoções com precisão) são representados na parte inferior da 

hierarquia, enquanto os níveis elevados de complexidade (gerir as próprias emoções) são 

representados no topo da hierarquia (Mayer & Salovey, 1997): (1) perceber as emoções 

em si mesmo e nos outros com precisão - esta dimensão refere-se à capacidade do 



O papel da inteligência emocional na relação entre a perceção do teletrabalho, o desempenho e o stress 

 

20 
 

indivíduo para identificar as suas próprias emoções e as emoções dos outros, capacidade 

que evolui com a idade e maturidade; (2) usar as emoções para facilitar o pensamento - 

esta dimensão centra-se na habilidade do indivíduo para usar as emoções como auxílio 

para o seu pensamento, centrando-se em informações relevantes e usando estas como 

ajuda para fazer análises, tomar decisões e até mesmo para alterar o humor; (3) 

compreender as emoções e o conhecimento emocional - esta dimensão está relacionada 

com a capacidade do indivíduo para reconhecer a relação entre as emoções e palavras e 

pela capacidade de entender a relação entre o significado das emoções e como elas se 

relacionam, capacidade esta que também evolui com a idade e maturidade, e; (4) gerir as 

emoções de forma a atingir objetivos específicos – para além de ser a capacidade mais 

complexa deste modelo, esta regula as emoções para alcançarem metas específicas, o que 

implica lidar com as emoções, de forma adequada, controlando-as e direcionando-as, de 

forma construtiva. 

Estas dimensões representam a progressão da capacidade emocional, desde a perceção 

básica até à gestão avançada das emoções e são fundamentais para o desenvolvimento da 

IE. 

Em suma, os modelos de IE têm tido uma contribuição significativa para a compreensão 

e o desenvolvimento das habilidades emocionais. Ao enfatizar a consciência e a gestão 

das emoções, esses modelos oferecem um caminho para promover o 

autodesenvolvimento, a empatia e as relações interpessoais saudáveis (Brackett et al., 

2011). A capacidade de reconhecer e regular as emoções, tanto em si mesmo quanto nos 

outros, pode levar a uma melhor tomada de decisões, resolução de conflitos e bem-estar 

geral (Gilar-Corbi et al., 2019). Embora os modelos de IE tenham as suas críticas e 

desafios, eles fornecem um enquadramento relevante para o crescimento pessoal e 

profissional, contribuindo para uma maior compreensão e equilíbrio emocional nas mais 

diversas áreas da vida. 

 

2.2.3. Inteligência Emocional no Trabalho 

É amplamente consensual que a IE tem um impacto positivo no bem-estar geral, 

nomeadamente em termos emocionais (Gilar-Corbi et al., 2019), salientando-se que as 

pessoas com maior IE conseguem pensar de forma mais criativa e positiva, sentindo-se 
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melhor consigo mesmas e com os outros e mostrando-se mais motivadas na procura da 

concretização dos seus objetivos (Barreiro & Treglown, 2020). 

Das competências essenciais para o sucesso do colaborador e da organização, a IE é uma 

competência-chave (Ahad et al., 2021). A IE permite ao colaborador gerir as suas 

emoções, interagir de forma adequada e, como consequência, aumentar os seus níveis de 

eficácia e de desempenho (Alves, 2021). 

No que concerne ao trabalho em equipa, a IE revela-se com potenciadora na formação de 

relações positivas entre os diversos elementos da equipa, uma vez que permite 

compreender e gerir as emoções de uma forma mais eficaz (Rezvani et al., 2019). Esta 

sinergia forma a base para o intercâmbio de competências entre os membros da equipa, 

resultando num desempenho superior relativamente às equipas que detêm habilidades 

técnicas idênticas, mas carentes de capacidades sociais (Goleman, 1999). Deste modo, 

colaboradores com níveis de IE elevados empenham-se na procura pelo consenso, 

demonstrando uma maior empatia com os outros elementos, fomentando a cooperação e 

evitando os conflitos (Alves, 2021). É evidente que na base do sucesso organizacional 

estão colaboradores motivados, criativos, com espírito de liderança e que detêm a 

capacidade para lidar com a mudança e com informações que permitem tomar decisões 

acertadas, bem como gerir adequada e atempadamente situações stressantes oriundas do 

contexto de trabalho (Emmerling & Cherniss, 2003). Vários estudos também indicaram 

que os líderes afetam o desempenho, satisfação e autoestima dos seus colaboradores e 

que a sua IE está correlacionada com a eficácia organizacional (Alves, 2021). 

 

2.3. Desempenho 

A relevância do desempenho, no contexto organizacional, é inquestionável, podendo ser 

apontada como uma exigência de caráter fundamental. Tal importância crescente é uma 

resposta direta à intensa competitividade que permeia as organizações, impondo a 

exigência por um nível de desempenho exímio por parte dos colaboradores. Como efeito, 

o desempenho emerge como um dos principais resultados, detentor da capacidade de 

gerar valor, tanto para os colaboradores, como para as organizações (Inayat & Khan, 
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2021). Imamoglu et al. (2019) demonstram que o desempenho é um fator de extrema 

importância, estando, intrinsecamente, ligado aos resultados e ao êxito organizacional. 

Motowidlo (2003, p. 41) definiu desempenho como: 

“o conjunto de episódios comportamentais discretos que ocorrem num 

determinado período de tempo e que contribuem para a criação de valor na 

organização”.  

De acordo com Murphy e Cleveland (1991), o desempenho individual denota as 

atividades executadas por cada colaborador, inseridas nas responsabilidades da função e 

harmonizadas com padrões específicos. Segundo Motowidlo et al. (1997), o desempenho 

individual pode ser interpretado como a medida em que um colaborador contribui para a 

realização dos propósitos organizacionais. Estes autores, também, defenderam que o 

desempenho individual integra os elementos primordiais: os comportamentos e os 

resultados. Os comportamentos consistem num conjunto restrito de habilidades 

consideradas pertinentes para as atribuições dos colaboradores dentro da organização, 

enquanto os resultados são aferidos pela comparação com metas estabelecidas, 

previamente (Abubakar et al., 2019). 

O desempenho é dividido por duas dimensões: o desempenho de tarefa e o desempenho 

contextual (Borman & Motowidlo, 1993). O desempenho de tarefa relaciona-se com os 

comportamentos, intrinsecamente, ligados às atividades formais e técnicas do trabalho. 

Já o desempenho contextual engloba comportamentos que vão além dos formalmente 

definidos, que contribuem para a eficácia organizacional e sustentam o ecossistema 

social, psicológico e organizacional, suportando os objetivos da organização, isto é, 

interações interpessoais que conferem benefícios à organização. Enquanto o desempenho 

de tarefa varia conforme os cargos ou tarefas a serem executados, o desempenho 

contextual relaciona-se com motivações e traços de personalidade, o que pode levar a 

uma maior uniformidade em relação a cargos ou ocupações (Borman & Motowidlo, 

1993). 

O desempenho pode exibir variações ao longo do tempo, mesmo quando as características 

estruturais dos profissionais permanecem inalteradas. Essas discrepâncias podem ser 
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originadas por fatores como a fadiga, a acumulação de experiência e a motivação 

(Almeida, 1996). Também Chiavenato (1997) sustentou que o desempenho sofre 

variações intraindividuais, uma vez que oscila de indivíduo para indivíduo e de situação 

para situação, intrinsecamente, influenciado por uma ampla gama de fatores 

condicionantes. 

O desempenho assume um papel crucial na determinação do progresso e da excelência. 

No âmbito individual, impulsiona a realização pessoal, o crescimento profissional e a 

contribuição para metas coletivas. Em paralelo, nas organizações, o desempenho atua 

como o motor propulsor da eficiência operacional, da inovação e da capacidade de 

adaptação face às exigências do ambiente competitivo. Em conjunto, o desempenho 

individual e organizacional forja uma sinergia vital que promove a realização de 

objetivos, aprimora a qualidade e potencializa a prosperidade (Ahmed et al., 2021). 

2.3.1. Inteligência Emocional e Desempenho 

Vários estudos, como os dos autores Gong, Chen e Wang (2019), Sánchez-Gómez e Bréso 

(2020), por exemplo, têm indicado a presença de uma ligação entre a IE e o desempenho. 

Contudo, estas evidências não são consensuais: por exemplo, Waterhouse (2006) mostrou 

que não existe uma relação significativa entre o nível de IE e o desempenho dos 

colaboradores. Apesar disso, têm surgido evidências que mostram uma ligação entre a IE 

e o desempenho, revelando uma multiplicidade de resultados em várias instâncias 

(Hjalmarsson & Dåderman, 2022). Por exemplo, Gong et al. (2019) mostraram uma 

relação positiva entre a IE e o desempenho; os autores evidenciaram que os colaboradores 

com níveis mais com altos de IE tendem a demonstrar um desempenho superior quando 

comparados aos colaboradores com níveis mais baixos de IE. Similarmente, Christopher 

et al. (2020) mostraram que os quatro domínios da IE - autoconsciência, automotivação, 

empatia e competências sociais - revelaram um impacto elevado no desempenho. 

Mohamad e Jais (2016) defenderam que, para um nível de desempenho alto e para cultivar 

uma vantagem competitiva, a IE deve ser alvo de contínuo desenvolvimento, mediante 

uma abordagem metódica e uniforme. 

Em suma, a influência da IE no desempenho do trabalho é um tópico que gera debates e 

reflexões contínuas. A verdade é que a IE pode desempenhar um papel fundamental no 
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estabelecimento de relacionamentos mais profundos e colaborativos, na liderança eficaz 

e na resolução de conflitos e, também, no desenvolvimento contínuo do colaborador, 

fomentando o seu desempenho. 

Assim, de acordo com as evidências, definiu-se a seguinte hipótese: 

H1a: A inteligência emocional tem uma relação positiva com o desempenho. 

 

2.4. Stress 

A definição de stress detém uma ampla aplicação na linguagem quotidiana, sendo que 

suscita divergências, tanto na comunidade científica, como ao nível da população em 

geral. A sua etimologia remonta ao vocábulo latino "strictus", que significa aperto ou 

constrição (Frasquilho, 2005).  

Hans Selve, reconhecido como “pai do stress", considerou-o como uma reação universal 

que ocorre quando um determinado indivíduo perceciona um evento como uma potencial 

ameaça (Frasquilho, 2009). Por sua vez, Frasquilho (2009) definiu-o como uma 

construção mental que reflete a relação entre o indivíduo e as circunstâncias que 

permeiam a sua vida diária. Já Serra (2007) referiu que as diversas manifestações do stress 

exibem variações intraindividuais, sendo influenciadas por elementos culturais, traços de 

personalidade ou até mesmo pela duração e intensidade inerentes à situação que 

desencadeia o stress. 

Deste modo, torna-se evidente que a interação existente entre um indivíduo e o meio que 

o envolve poderá despoletar stress, visto que é possível existir uma disparidade no que 

são as imposições de uma determinada tarefa e as capacidades biológicas, psicológicas 

e/ou sociais inerentes ao mesmo (Hirschle & Gondim, 2020). 

Devido à panóplia de construtos existentes no âmbito desta temática, tal tem-se tornado 

numa área de estudo fundamental em diversas disciplinas académicas e profissionais 

(Jordão et al., 2021).  
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Por sua vez e dada a velocidade da mudança e consequentes exigências da vida moderna, 

verifica-se crucial a compreensão das causas do stress. Como tal, é importante reconhecer 

que o stress consiste num fenómeno que poderá desencadear impactos significativos na 

vida dos indivíduos, manifestando-se tanto a nível físico (e.g., problemas de coração), 

quanto psicológico (e.g., ansiedade), segundo Serra, 2007. 

Porém, subsistem diversos termos no que compete à caraterização das diferentes 

tipologias de stress. Tal como referido por Pluut et al. (2022), a noção “eustress” é 

utilizada para descrever um tipo construtivo de stress, caracterizado por ter um impacto 

positivo e ser essencial para o desempenho de um indivíduo; por outro lado, o “distress” 

refere-se a um tipo de stress prejudicial e destrutivo para os indivíduos, acarretando 

consequências negativas para os mesmos. 

Apesar de que o stress observa efeitos na qualidade de vida dos indivíduos e contribui 

para o surgimento de patologias múltiplas (e.g., problemas gástricos), tal não é 

considerado como doença (Serra, 2007). Contudo e embora não sendo concebido como 

uma perturbação independente, uma resposta de stress consiste na reação global do 

organismo de um determinado indivíduo (e.g., suores) a um fator stressante (Frasquilho, 

2009). Além disso, as suas implicações abrangem a saúde tanto a nível individual, como 

em ambiente sociais, incluindo os locais de trabalho e os relacionamentos interpessoais, 

Serra (2007). Daí, o surgimento de outras noções relacionadas com a primeira, tal como 

stress ocupacional.  

O stress ocupacional define-se como o desequilíbrio entre os recursos de um individuo e 

as exigências do seu ambiente de trabalho (Saveca et al., 2020), o que, segundo Irawanto 

et al. (2021), afetará os respetivos processos cognitivos e emoções. Deste modo, quando 

tal se verifica, o stress que predomine num ambiente laboral levará a respostas emocionais 

negativas e, consequentemente, insatisfação, por parte dos indivíduos (Irawanto et al., 

2021). 

2.4.1. Inteligência Emocional e Stress 

A investigação tem mostrado que a IE está associada ao stress (Albani et al., 2023); i.e., 

indivíduos dotados de IE tendem a gerir o stress de maneira mais eficaz, em virtude das 
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suas competências emocionais aprofundadas e do seu nível mais elevado de compreensão 

na gestão das emoções (Lea et al., 2019; Fteiha & Awwad, 2020). 

Bermejo-Martins et al. (2021) mostraram que indivíduos dotados de maior IE 

demonstravam menos sintomas de stress, maior bem-estar (físico e psicológico), e 

desempenho. Dado que o stress é, principalmente, compreendido como uma resposta 

emocional (geralmente de natureza adversa) a diversos estímulos do ambiente, a IE pode 

ser concebida como uma estrutura na qual o indivíduo tem a oportunidade de desenvolver 

habilidades de controlo e gestão dessas emoções intensas, o que permitirá minimizar as 

mesmas (Fteiha & Awwad, 2020). Portanto, indivíduos com maior IE estarão mais aptos 

a enfrentar ambientes carregados de stress, graças à sua capacidade de se adaptar às várias 

circunstâncias (Chigeda et al., 2022). Assim, espera-se que: 

H1b: A inteligência emocional tem uma relação negativa com o stress. 

 

2.5. O papel moderador da Inteligência Emocional  

O papel moderador da IE torna-se, especialmente, relevante em contextos onde as 

emoções desempenham um papel fundamental, como na relação entre a perceção do 

teletrabalho e o desempenho e entre a perceção do teletrabalho e o stress. A IE, enquanto 

recurso pessoal, pode ter um papel moderador na forma como os colaboradores reagem 

ao teletrabalho e os seus efeitos comportamentais (i.e., desempenho) e afetivos (i.e., 

stress). 

A IE, enquanto a capacidade de perceber, facilitar, compreender e gerir as emoções 

próprias e as dos outros (Mayer et al., 2016), pode condicionar a forma como as pessoas 

experienciam novas situações de trabalho, como o teletrabalho e, por sua vez, o 

desempenho e o stress. Embora a IE tenha sido concebida como uma competência que 

abrange o processamento cognitivo de informações afetivas e emocionais, ela, também, 

foi definida como uma competência para compreender e gerir emoções em diversas 

situações quotidianas (Junça-Silva et al., 2023). A falta de IE numa situação nova, incerta 

e instável, como é o teletrabalho, pode traduzir-se em graves consequências futuras 

(Drigas & Papoutsi, 2020; Moroń & Biolik-Moroń, 2021). De acordo com o modelo de 

exigências-recursos do trabalho (Job Demands-Resources, JD-R) (Bakker & Demerouti, 
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2017), determinadas características do trabalho (ou seja, exigências e recursos do 

trabalho) estão associadas aos resultados do trabalho (e.g., stress e desempenho no 

trabalho). Logo, segundo o JD-R, a IE pode ser considerada como um recurso pessoal 

capaz de amortecer o impacto negativo das exigências no trabalho (Côté, 2014; Schaufeli 

& Taris, 2014). 

As emoções têm propriedades persuasivas que influenciam a forma de agir e pensar sobre 

determinadas situações. Assim, quando estas são equilibradas, a base sobre a qual são 

construídas impulsiona uma forma eficaz de lidar com diferentes tipos de eventos (Baba, 

2020; Van Kleef et al., 2015). Deste modo, indivíduos com maior IE são: (1) mais 

conscientes das emoções que experienciam durante uma determinada situação e, assim, 

gerem-nas de forma mais eficiente, (2) mais solidários e prestativos com outras pessoas 

afetadas pelo stress e outras emoções negativas e, portanto, (3) mais adaptáveis, não 

apenas ao stress, mas a qualquer tipo de emoções negativas (Alonazi, 2020; Baba, 2020; 

Druskat et al., 2005; Mishra & Mohapatra, 2010). Por outro lado, os indivíduos com 

menos IE tendem a ter mais dificuldade em reconhecer e compreender o que sentem e, 

consequentemente, podem apresentar dificuldades em identificar o que sentem e tentar 

lidar com as suas emoções de forma adequada, o que pode resultar numa capacidade 

deteriorada de regular o stress percebido e, em consequência, tornarem-se incapazes de 

evitar as consequências da situação (Baba, 2020; Druskat et al., 2005; Mishra & 

Mohapatra, 2010). Assim, ser mais inteligente emocionalmente é uma condição através 

da qual esta capacidade pode atuar como um amortecedor de uma perceção negativa do 

teletrabalho e (a) minimizar o stress das circunstâncias de trabalho remotas percebidas 

como exigentes; (b) minimizar emoções negativas intensas decorrentes de atitudes 

negativas face ao teletrabalho e (c) melhorar o comportamento face ao teletrabalho. 

De modo geral, uma IE mais elevada representa a vantagem de perceber, mais 

rapidamente, o que o colaborador sente face ao teletrabalho e, também, identificar, mais 

facilmente, fontes potenciais de stress em teletrabalho e, assim, direcionar a atenção para 

elas, enfrentando-as de forma mais adequada, alcançando, por sua vez, uma posição 

melhorada no desempenho em teletrabalho, em comparação com aqueles indivíduos que 

não podem contar com este recurso (Rezvani et al., 2019; Sánchez-Gómez & Bréso, 

2020). Portanto, existem evidências suficientes para apoiar a relação entre a perceção do 
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teletrabalho, o desempenho e o stress, bem como o papel moderador da IE entre as 

exigências do teletrabalho e os resultados afetivos e comportamentais do mesmo (Côté, 

2014). 

A investigação tem evidenciado relações entre a forma como se percebe o teletrabalho, o 

stress e o desempenho no trabalho e a IE como recurso pessoal capaz de moderar as 

relações entre exigências do trabalho remoto e os resultados. Por exemplo, Sadovyy et al. 

(2021) revelou que a IE é um amortecedor na interação entre a stress e o desempenho. 

Segundo os mesmos autores, a IE é um elemento crucial para a compreensão dos 

resultados profissionais quando se analisam indivíduos com menos IE e outros com mais, 

num contexto onde ambos enfrentam o mesmo nível stress provocado pelo seu 

desempenho profissional. 

Com base na revisão da literatura já efetuada, podemos referir que a inteligência 

emocional pode desempenhar um papel moderador crucial na relação entre a perceção do 

teletrabalho e o desempenho, na relação entre perceção do teletrabalho e o stress. Ao 

desenvolver e aprimorar as habilidades de inteligência emocional, os colaboradores 

podem adaptar-se, mais eficazmente, ao ambiente de trabalho remoto, gerir as emoções, 

mantendo os níveis de stress mais baixos e construindo relações mais saudáveis e 

produtivas. Isso não apenas mitiga os desafios emocionais do teletrabalho, mas também 

impulsiona o desempenho individual e coletivo, a redução do stress ocupacional, 

permitindo que as organizações alcancem os seus objetivos de maneira eficaz, 

independentemente do local de trabalho. Portanto, a inteligência emocional é uma 

competência individual e essencial num mundo de trabalho cada vez mais virtual. 

Assim, este estudo pode ajudar a desenvolver o conhecimento sobre o “efeito tampão” 

que a IE pode ter através da perceção do teletrabalho, o desempenho e o stress. Com base 

no modelo JD-R (Bakker & Demerouti, 2017) e a abordagem da IE proposta por Mayer 

et al. (2016), parece que a IE é um recurso individual que pode alterar a relação entre a 

perceção do teletrabalho e o desempenho e a relação entre a perceção do teletrabalho e o 

stress. De acordo com as evidências empíricas e o modelo JD-R, levantou-se a hipótese 

de que a IE moderaria a relação entre a perceção do teletrabalho e o desempenho e o 

stress, ou seja, aqueles trabalhadores com uma perceção mais positiva do teletrabalho e 
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elevada IE deveriam ter maior desempenho quando comparados àqueles que 

apresentavam uma perceção negativa face ao teletrabalho e menor IE. Similarmente, 

trabalhadores com uma perceção mais positiva do teletrabalho e elevada IE deveriam 

experienciar menores níveis de stress quando comparados àqueles que apresentavam uma 

perceção negativa face ao teletrabalho e menor IE. 

 
H2: A inteligência emocional modera a relação entre a perceção do teletrabalho e 

o desempenho; 

 
H3: A inteligência emocional modera a relação entre a perceção do teletrabalho e 

o stress. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 1: Modelo de Análise 
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3. METODOLOGIA 

O processo de investigação é desenvolvido mediante um conjunto de procedimentos 

sistemáticos e rigorosos que direcionam a investigação com a finalidade de verificar as 

hipóteses delineadas (Fortin, 2009). De acordo com Fortin (2009), a caraterização de um 

determinado estudo depende do seu próprio objetivo: descrever, estudar ou prever 

relações entre as variáveis subsistentes.  

Assim e tendo em consideração as hipóteses estabelecidas, este estudo define-se como 

quantitativo e de caráter correlacional (Coutinho, 2011), visto que se baseia na recolha e 

análise de dados através de técnicas estatísticas, permitindo explorar e evidenciar relações 

entre duas ou mais variáveis. 

Procedimento 

A pesquisa quantitativa teve por base o inquérito por questionário, tendo sido este 

disponibilizado online na plataforma Google Forms e, por sua vez, partilhado através de 

redes sociais, como o WhatsApp, Facebook, Instagram e LinkedIn, e contactos pessoais, 

entre novembro de 2022 e março de 2023. 

A amostra define-se como não aleatória de conveniência, uma vez que os participantes 

no questionário trabalham ou já trabalharam em contexto de teletrabalho (Coutinho, 

2011) e faziam parte da rede de contactos da investigadora. 

Com o propósito de obter o maior número de respostas, assegurou-se o anonimato e a 

confidencialidade das informações providenciadas pelos participantes. 

Amostra 

A amostra recolhida foi composta por um total de 1055 participantes, com uma média de 

46 anos de idade (DP = 10). Desses participantes, 68% (n =713) eram do género feminino 

e 31% (n = 342) do género masculino. No que concerne ao estado civil, mais de metade 

(67%) era casado/a ou vivia em união de facto, seguindo-se do estado solteiro/a (19%), 

depois do separado/a ou divorciado/a (12%) e, por último, viúvo/a (2%). No que concerne 
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às habilitações literárias, 47% tinham bacharelato/licenciatura, seguindo-se o ensino 

secundário completo (30%), mestrado (17%) e, por fim, com ensino básico (6%).  

Instrumentos de medida 

Para analisar as hipóteses identificadas infra, foram usados quatro instrumentos 

devidamente validados. 

IE. A IE foi medida através da escala de Wong and Law Emotional Intelligence Scale 

(WLEIS) de Wong & Law (2002), que contempla 16 questões dividas em quatro grupos 

de quatro itens cada: avaliação das próprias emoções; avaliação das emoções dos outros; 

uso das emoções e regulação das emoções, são exemplos de um item de cada grupo, 

respetivamente: “Compreendo bem as minhas emoções”, “Sou um bom observador das 

emoções dos outros”, “Sou uma pessoa que se automotiva” e “Consigo controlar bem as 

minhas emoções”. As questões foram respondidas numa escala de Likert com cinco 

parâmetros, que variou entre (1) Discordo totalmente e (5) Concordo totalmente. A 

análise da fiabilidade demonstrou uma consistência excelente (α = 0.925).  

Perceção do teletrabalho. Foi utilizada a escala E-Work Life Scale (EWLS) 

desenvolvida por Grant et al. (2019), que contemplou quatro dimensões: interferência 

trabalho-vida (sete itens), eficácia/produtividade (quatro itens), confiança organizacional 

(três itens) e flexibilidade (três itens), a título de exemplo: “Ter acesso constante ao 

trabalho, através do teletrabalho, é muito cansativo”; “Estar em regime de teletrabalho 

torna-me mais eficaz para cumprir os meus objetivos chave e atingir resultados” e “A 

minha produtividade geral no trabalho aumentou devido à minha capacidade de trabalhar 

remotamente a partir de casa”. Os participantes responderam através de uma escala de 

Likert de cinco pontos que variou entre (1) Discordo totalmente e (5) Concordo 

totalmente. A análise da fiabilidade mostrou uma consistência aceitável (α = 0.719). 

Desempenho. O desempenho foi avaliado através do Individual Work Perfomance 

Questionnaire (IWPQ) de Koopmans et al. (2013), composto por 14 itens, distribuídos 

por três dimensões: desempenho na tarefa, foco nos aspetos negativos e desempenho 

global, sendo exemplos de itens de cada uma das dimensões, respetivamente: “Eu procuro 

melhorar a forma de fazer o meu trabalho”; “Eu procuro falar com colegas sobre aspetos 
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negativos do meu trabalho” e “Qualidade do meu trabalho”. Os itens foram avaliados 

numa escala de Likert de cinco pontos que variou entre (1) Discordo totalmente e (5) 

Concordo totalmente. A consistência da análise da fiabilidade foi aceitável (α = 0.697).  

Stress. Para medir o stress, usou-se a Perceived Stress Scale (PSS) elaborada por Cohen 

et al. (1983). Esta é constituída por 10 itens (como exemplos: “No último mês, com que 

frequência... “se sentiu nervoso(a) e em stress?”, “... sentiu que as coisas estavam a correr 

à sua maneira?” e “... sentiu ter tudo sob controlo?”), os quais foram respondidos numa 

escala de Likert de cinco pontos que variou entre (1) Nunca e (5) Muito frequentemente. 

Na análise da fiabilidade, verificou-se uma consistência aceitável (α = 0.695). 

Análise de dados 

Após a recolha dos dados e através do programa estatístico IBM Statistical Package for 

the Social Sciences (SPSS), foram analisadas as descritivas e a confiabilidade dos 

instrumentos de medida, efetuadas regressões lineares e, também, usado o Modelo 1 da 

Macro PROCESS (Hayes, 2018). 
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4. RESULTADOS 

Estatística descritiva 

A Tabela 3 apresenta a estatística descritiva, nomeadamente os valores referentes às 

médias, desvios-padrão, correlações das variáveis e os índices de consistência interna das 

variáveis em estudo. 

Tabela 3: Médias, desvio-padrão, correlações e índices de consistência interna das variáveis 

Variável M DP 1 2 3 4 

1. Inteligência Emocional 3.764 0.591 (0.925)    

2. Perceção do Teletrabalho 3.214 0,514 0.323** (0.719)   

3. Desempenho 3.682 0,438 0.442** 0.214** (0.697)  

4. Stress 2.633 0.623 -0.327** -0.153** -0.454** (0.695) 

 

Teste das hipóteses 

A Hipótese 1a esperava que a IE influenciasse, positivamente, o desempenho. Os 

resultados associados à regressão linear evidenciaram que a IE influenciou, de forma 

positiva e significativa, o desempenho (β = 0.326, p < 0.05). Logo, a hipótese foi 

suportada pelos dados.  

A Hipótese 1b presumia que a IE influenciasse, negativamente, o stress. Os resultados 

mostraram que a IE influenciou, de modo negativo e significativo, o stress (β = -0.397, p 

< 0,05). Assim, a hipótese foi suportada pelos dados.  

A Hipótese 2 esperava que a IE moderasse a relação entre a perceção do teletrabalho e o 

desempenho. Os resultados da moderação mostraram que a relação não foi 

estatisticamente significativa (β = -0.0740, p > 0.05). Uma vez que p > 0.05, não se 

constituí uma relação estatisticamente significativa, a hipótese não foi suportada pelos 

dados. 
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Tabela 4: Teste de Análise de Moderação – Hipótese 2 

Variáveis r2 β P 

Perceção do teletrabalho  0.5274 0.05 

IE  0.3262 0,001 

Perceção do 
teletrabalho*IE 

0.2311 -0.0740 0.06 

A Hipótese 3 postulava que a IE moderasse a relação entre a perceção do teletrabalho e o 

stress. Os resultados da moderação evidenciaram que a IE moderou, de forma 

significativa, a relação entre a perceção do teletrabalho e o stress (β = -0.16, p < 0.05), 

sendo que o modelo explicou 12.27% da variância do stress. Logo, a hipótese foi 

suportada pelos dados.  

Tabela 5: Teste de Análise de Moderação – Hipótese 3 

Variáveis r2 β p 

Perceção do teletrabalho - -0.0575 0.21 

IE - -0.3972 0.001 

Perceção do 
teletrabalho*IE 

0.1227 -0.1657 0.001 

 

Como se pode ver na Figura 2, a relação entre a perceção do teletrabalho e o stress torna-

se mais forte para indivíduos com níveis mais altos de IE, ou seja, para indivíduos com 

níveis mais altos de IE, à medida que a perceção do teletrabalho se torna mais positiva, 

menos stress tendem a ter. 
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Figura 2: Análise Gráfica – Hipótese 3 
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5. DISCUSSÃO 

Os objetivos desta investigação pretendiam alargar o conhecimento acerca do impacto da 

perceção do teletrabalho no desempenho e no stress e perceber se a IE seria uma condição 

capaz de intensificar as relações anteriores. 

De modo geral, os resultados mostram que a inteligência emocional está, positivamente, 

associada ao desempenho. Tal indica que quanto maior for o nível de inteligência 

emocional de um colaborador, maior tende a ser o seu desempenho, tal como já foi 

referido por diversos autores, Gong et al. (2019), Sánchez-Gómez e Bréso (2020). Assim, 

a inteligência emocional pode ser um impulsionador do rendimento dos colaboradores, o 

que reforça a importância da competência emocional no sucesso profissional, respaldando 

a ideia de que a capacidade de reconhecer e gerir as emoções, influencia, diretamente, a 

forma como os indivíduos enfrentam desafios e se relacionam no ambiente de trabalho. 

Os resultados mostram, também, que a inteligência emocional tem uma relação negativa 

com o stress, ou seja, quanto mais emocionalmente inteligente o colaborador for, menor 

tende a ser o nível de stress. Este resultado, também, vai ao encontro de outros autores 

como Bermejo-Martins et al. (2021), Chigeda et al. (2022). Teoricamente, Salovey e 

Mayer (1990, p. 189) também argumentaram que “a capacidade de perceber e expressar 

emoções com precisão, compreender as emoções e os conhecimentos emocionais, bem 

como regular as emoções promovem a adaptação saudável e a redução do stress”. Assim, 

os colaboradores com maiores habilidades emocionais tendem a experienciar níveis mais 

baixos de stress, sugerindo que a capacidade de compreender e regular emoções contribui 

para um maior equilíbrio psicológico, em situações desafiadoras.  

Os resultados evidenciam que, apesar da IE ter uma relação direta com o desempenho, 

não modera a relação entre a perceção do teletrabalho e o desempenho. Embora a 

inteligência emocional possa ter influência em vários aspetos do desempenho no trabalho, 

pode não interagir com a perceção do teletrabalho e influenciar o desempenho. Como 

referido por Day e Allen (2004, p. 215), “a influência do teletrabalho sobre o desempenho 

é multifacetada, dependendo não apenas da personalidade e competências do indivíduo, 

mas também do ambiente organizacional e da natureza das tarefas”, também defendido 
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por Gajendran e Harrison (2007, p. 130) “a perceção do teletrabalho está, intrinsecamente, 

ligada às características do trabalho, como a autonomia, a natureza das tarefas e a 

estrutura de comunicação”. Neste sentido, a IE não atua como uma moderadora na relação 

entre a perceção do teletrabalho e o desempenho dos colaboradores; ou seja, a IE parece 

não ser uma condição suficiente para que os colaboradores possam avaliar de forma 

positiva ou negativa a perceção do teletrabalho, tal como influenciar o seu desempenho. 

A não necessidade da existência da IE, nesta relação (IE, perceção de teletrabalho e 

desempenho) pode sinalizar que outros elementos, como a natureza do trabalho, a cultura 

organizacional e a estrutura de suporte podem desempenhar um papel mais preponderante 

na relação entre a perceção do teletrabalho e o desempenho. Por exemplo, a flexibilidade 

do teletrabalho pode oferecer vantagens, mas também pode criar um ambiente desafiador 

para aqueles que necessitam de orientações constantes ou preferem a interação social 

regular. A parentalidade também pode afetar a esta relação, pois poderá ser uma 

oportunidade de passar mais tempo com os dependentes, mas também pode originar 

dificuldades na gestão do tempo e distrações. Portanto, é essencial considerar uma 

variedade de fatores para compreender plenamente como essas variáveis interagem e 

influenciam o desempenho dos colaboradores no contexto do teletrabalho. 

Por fim, a inteligência emocional modera a relação entre a perceção do teletrabalho e o 

stress. Especificamente, observa-se que à medida que a perceção do teletrabalho aumenta, 

o stress vai diminuindo para aqueles que têm níveis mais altos de IE. Ao invés, os 

colaboradores com níveis de inteligência emocional mais baixos, o stress é sempre maior, 

embora não exista diferenças estaticamente significativas quer os colaboradores tenham 

uma perceção positiva ou negativa do teletrabalho. A compreensão da influência da 

inteligência emocional na relação entre a perceção do teletrabalho e o nível de stress 

apresenta uma perspetiva enriquecedora para a compreensão das dinâmicas atuais do 

ambiente de trabalho. Como destacado por Cherniss e Goleman (2001, p. 45), "a 

inteligência emocional desempenha um papel crucial na capacidade de um indivíduo gerir 

as exigências e os desafios do ambiente de trabalho, particularmente em cenários de 

trabalho remoto". A habilidade de perceber e regular as próprias emoções, bem como de 

compreender e responder às emoções dos outros, pode ser uma condição que torna a 

relação entre a perceção do teletrabalho e o stress mais forte. Ao desenvolver uma maior 

consciência emocional, os colaboradores remotos podem adotar estratégias de adaptação 



O papel da inteligência emocional na relação entre a perceção do teletrabalho, o desempenho e o stress 

 

38 
 

mais eficazes, mitigando os efeitos do isolamento e da falta de estrutura típicos do 

teletrabalho, resultando numa experiência mais positiva e menos stressante. Isso aponta 

para a influência atenuante da inteligência emocional na relação entre a perceção do 

teletrabalho e o stress, sugerindo que a capacidade de gerir emoções pode mitigar os 

efeitos negativos do trabalho remoto no bem-estar emocional dos colaboradores. 

5.1. Implicações Práticas 

Os resultados deste estudo apresentam implicações práticas valiosas quer para 

organizações, como para os gestores de recursos de humanos e, também, para os 

colaboradores. Deste modo apresentam-se algumas estratégias que podem ser adotadas: 

(1) seleção, recrutamento e formação: as organizações podem aprimorar os processos de 

seleção, incorporando avaliações de IE como parte dos critérios de seleção, levando à 

identificação de candidatos que se adaptarão bem ao teletrabalho e promover programas 

de formação direcionados para o desenvolvimento das habilidades emocionais dos 

colaboradores que desempenharão funções remotas, com vista a melhorar o desempenho 

e a resiliência emocional; (2) suporte ao bem-estar dos colaboradores: as organizações 

podem oferecer recursos e estratégias para ajudar os colaboradores a lidar com o stress 

de forma mais eficaz, bem como proporcionar programas de formação continua em IE 

para capacitar os colaboradores na gestão das suas emoções e assegurar o seu bem-estar 

ao longo do tempo; (3) melhoria do desempenho: os gestores podem estabelecer 

estratégias como metas e expetativas claras, monitorizar o progresso e fornecer um 

feedback construtivo para melhorar o desempenho dos seus telecolaboradores, tal como 

apoiar o desenvolvimento da IE dos mesmos, o que pode criar um ambiente de trabalho 

mais positivo e produtivo, independentemente da localização física e; (4) criação de 

ambientes virtuais de trabalho saudáveis: as organizações podem fomentar a criação 

ambientes virtuais de trabalho saudáveis, mediante uma comunicação aberta, facilitando 

o apoio emocional entre colegas e cultivando uma cultura organizacional que valorize o 

equilíbrio entre trabalho e vida pessoal, o que pode resultar numa redução de stress, ao 

fortalecimento da coesão da equipa e, consequentemente, um ambiente de trabalho mais 

harmonioso e produtivo. 
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5.2. Limitações e sugestões para Estudos Futuros 

Apesar dos resultados promissores, é fundamental considerar as limitações deste estudo 

ao interpretar os seus resultados. A amostra utilizada pode não ser representativa de todas 

as características organizacionais e individuais que podem influenciar as variáveis 

investigadas. Também o facto de a recolha de dados ter sido feita através de instrumentos 

de auto reporte juntamente com o uso de um design cross sectional pode ter conduzido 

ao enviesamento do método comum.  

No contexto do teletrabalho, sugere-se a investigação do papel dos líderes no desempenho 

e adaptação das equipas com elementos com diferentes níveis de IE. Deste modo, é crucial 

explorar a dinâmica dos comportamentos dos líderes que podem potencialmente 

influenciar positivamente a adoção do regime de teletrabalho. Além disso, é pertinente 

aprofundar as investigações relacionadas ao isolamento social que pode ser 

experimentado pelos colaboradores em regime de teletrabalho, considerando-se a 

identificação de estratégias e iniciativas que possam mitigar os efeitos negativos do 

isolamento social nesse contexto laboral. Por último, mas igualmente relevante, é 

recomendável um estudo comparativo entre o teletrabalho e o trabalho presencial. 

Comparar os resultados obtidos com os trabalhadores que desempenham as suas funções 

no local de trabalho físico e aqueles que atuam remotamente permitirá uma compreensão 

mais completa das diferenças nas relações entre inteligência emocional, desempenho e 

stress entre esses dois grupos, fornecendo informações valiosas para a tomada de decisões 

organizacionais.  
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6. CONCLUSÃO 

As conclusões não validam apenas que a inteligência emocional não é só uma 

competência pessoal, mas também um pilar essencial na construção de ambientes laborais 

mais adaptáveis e resilientes. Como tal, oferecem diretrizes concretas para a gestão de 

talentos, bem-estar e adaptação em ambientes de trabalho que, por sua vez, estão em 

constante evolução. 

Assim, este estudo demonstra que a inteligência emocional é uma chave mestra para 

desbloquear o potencial máximo do teletrabalho, ao mesmo tempo que protege o bem-

estar dos colaboradores. As descobertas e reflexões apresentadas nesta dissertação servem 

como farol, guiando as organizações e líderes rumo a um futuro laboral mais resiliente, 

produtivo e harmonioso. 
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8. ANEXO 

 
 
Questionário Aplicado 

 

O presente questionário tem como objetivo contribuir para o desenvolvimento da 
dissertação Mestrado em Gestão, que pretende estudar O papel da inteligência emocional 
na relação entre o regime de trabalho e o desempenho. 

O questionário é anónimo e confidencial, não existindo respostas certas ou erradas, pelo 
que a resposta a todas as questões deverá ser espontânea e sincera. 

Os resultados obtidos serão utilizados apenas e exclusivamente para fins académicos. 

A sua resposta é imprescindível para o desenvolvimento da dissertação, sendo o tempo 
estimado de resposta cerca de 10 minutos. 

Qualquer dúvida ou questão poderá contactar-me através do endereço 
eletrónico helenadamas@gmail.com. 

Agradeço o tempo despendido e a colaboração! 

Helena Damas 

 

Dados Sociodemográficos 

 

1. Idade 
_____ 

 
2. Sexo 

Masculino 
Feminino 
Não Responde 

 
3. Estado Civil 

Casado/a ou União de Facto 
Separado/a ou Divorciado/a 
Solteiro/a 
Viúvo/a 
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4. Habilitações Literárias 
1.º ciclo do ensino básico (4.º ano) 

 2.º ciclo do ensino básico (6.º ano) 
3.º ciclo do ensino básico (9.º ano) 

 Ensino Secundário (12.º ano) 
Bacharelato / Licenciatura 

 Mestrado ou superior 
 

5. Indique há quantos anos trabalha: 
_____ 

 
6. Em média, quantas horas trabalha por semana?  

_____ 

 
7. Qual a sua situação contratual atual? 

Trabalhador independente (presta serviços a uma ou mais organizações) 
 Tem vínculo contratual efetivo 

Tem vínculo contratual a prazo 
 Outra situação 

 
8. Já alguma vez trabalhou em teletrabalho? 

Sim 
Não 

 
9. No momento atual, em que modalidade se encontra a desempenhar as suas 

atividades profissionais: 
Trabalho presencial 

 Teletrabalho (100%) 
Teletrabalho com idas ocasionais ao local de trabalho 

 Teletrabalho com idas regulares ao local de trabalho (por exemplo: 1 ou 2 vezes 
por semana) 

Teletrabalho rotativo ou trabalho em espelho 
 Outra modalidade de trabalho´ 
 

Teletrabalho 

 

10. Com base na sua experiência de teletrabalho, pense, por favor, no dia-a-dia do seu 
trabalho e no desempenho das suas funções e indique para cada uma das 
afirmações o seu grau de concordância: 

1 
discordo 

totalmente 

2 
discordo 

3 
não concordo 
nem discordo 

4 
concordo 

5 
concordo 
totalmente 
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 1 2 3 4 5 

A minha organização oferece formação orientada para 
competências e comportamentos de teletrabalho. 

     

O meu teletrabalho consome tempo que eu gostaria de 
despender com a minha família/amigos, ou noutras atividades 
não relacionadas com o trabalho. 

     

Quando estou em regime de teletrabalho, penso 
frequentemente em problemas relacionados com o trabalho 
fora do meu horário normal de trabalho. 

     

Eu sinto-me feliz com o meu equilíbrio vida-trabalho quando 
estou em regime de teletrabalho. 

     

Ter acesso constante ao trabalho, através do teletrabalho, é 
muito cansativo. 

     

Quando estou em regime de teletrabalho consigo concentrar-
me melhor nas minhas tarefas de trabalho. 

     

A minha chefia dá-me controlo total sobre quando e como 
posso concluir o meu trabalho, quando estou em regime de 
teletrabalho. 

     

A minha chefia confia em mim para ser eficaz no meu papel 
quando estou em teletrabalho. 

     

Eu confio na organização para fornecer boas condições que 
me permitam estar em teletrabalho de forma eficaz. 

     

Estar em regime de teletrabalho torna-me mais eficaz para 
cumprir os meus objetivos chave e atingir resultados. 

     

Se eu for interrompido por responsabilidades 
familiares/outras durante o trabalho a partir de casa, continuo 
a satisfazer as expectativas que o meu superior tem em 
relação ao meu trabalho. 

     

Quando estou em teletrabalho, sei quando desligar/parar o 
trabalho para poder descansar. 

     

O meu trabalho é tão flexível que eu poderia facilmente fazer 
uma pausa do teletrabalho, se e quando eu quiser. 

     

O meu superior permite-me flexibilizar o meu horário para 
satisfazer as minhas necessidades, desde que todo o trabalho 
seja concluído. 

     

Eu sinto que as exigências do trabalho são muito maiores 
quando estou em regime de teletrabalho. 

     

A minha produtividade geral no trabalho aumentou devido à 
minha capacidade de trabalhar remotamente/a partir de casa. 

     

A minha vida social é pobre quando estou em regime de 
teletrabalho. 
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Inteligência Emocional 

 

11. Pense em si, e indique o seu grau de concordância para cada uma das afirmações: 

1 
discordo 

totalmente 

2 
discordo 

3 
não concordo 
nem discordo 

4 
concordo 

5 
concordo 
totalmente 

 
 1 2 3 4 5 

Na maioria das vezes tenho uma boa noção das razões pelas 
quais tenho certos sentimentos. 

     

Compreendo bem as minhas emoções.      

Compreendo verdadeiramente o que sinto.      

Sei sempre se estou ou não contente.      

Reconheço as emoções dos meus amigos através do seu 
comportamento. 

     

Sou um bom observador das emoções dos outros.      

Sou sensível aos sentimentos e emoções dos outros.      

Compreendo bem as emoções das pessoas que me rodeiam      

Estabeleço sempre metas para mim próprio, tentando em 
seguida dar o meu melhor para as atingir. 

     

Tenho por hábito dizer a mim próprio que sou uma pessoa 
competente. 

     

Sou uma pessoa que se automotiva.      

Encorajo-me sempre a dar o meu melhor.      

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

     

Consigo controlar bem as minhas emoções.      

Sou capaz de me acalmar rapidamente quando estou muito 
irritado. 

     

Possuo um bom controlo das minhas emoções.      
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Desempenho 

 

12. Indique o seu grau de concordância com as seguintes afirmações relacionadas com 
a forma como desempenha o seu trabalho: 

1 
discordo 

totalmente 

2 
discordo 

3 
não concordo 
nem discordo 

4 
concordo 

5 
concordo 
totalmente 

 
 1 2 3 4 5 

Eu nem sempre consigo planear bem as minhas tarefas de 
modo a terminá-las a tempo. 

     

Eu realizo bem o meu trabalho com o mínino de tempo e 
esforço. 

     

Eu procuro melhorar a forma de fazer o meu trabalho.      

Eu procuro realizar, em primeiro lugar, as tarefas mais 
importantes. 

     

Eu procuro propor novas formas de resolver problemas de 
trabalho. 

     

Eu protesto sobre aspetos menos importantes do trabalho.      

Eu torno alguns problemas de trabalho maiores do que eram.      

Eu tento dar mais atenção a aspetos negativos em vez de 
aspetos positivos. 

     

Eu procuro falar com colegas sobre aspetos negativos do meu 
trabalho. 

     

Eu procuro conversar com pessoas fora da organização sobre 
aspetos negativos do meu trabalho. 

     

 

13. No que respeita à forma como globalmente desempenha o seu trabalho, como se 
autoavalia? 

1 
necessita de 
melhorias 

significativas 

2 
necessita de 

algumas 
melhorias 

3 
satisfatório 

razoável 

4 
bom 

5 
excelente 

 
 1 2 3 4 5 

Quantidade do meu trabalho.      

Qualidade do meu trabalho.      

Exatidão / Rigor do meu trabalho.      

Serviço prestado a outros serviços e clientes.      
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Stress 

 

14. No que respeita à forma como globalmente desempenha o seu trabalho, como se 
autoavalia? 

1 
nunca 

2 
quase nunca 

3 
algumas vezes 

4 
frequentemente 

5 
muito 

frequentemente 

 
 1 2 3 4 5 

No último mês, com que frequência esteve preocupado(a) por 
causa de alguma coisa que aconteceu inesperadamente? 

     

No último mês, com que frequência se sentiu incapaz de 
controlar as coisas importantes da sua vida? 

     

No último mês, com que frequência se sentiu nervoso(a) e 
em stress? 

     

No último mês, com que frequência sentiu confiança na sua 
capacidade para enfrentar os seus problemas pessoais? 

     

No último mês, com que frequência sentiu que as coisas 
estavam a correr à sua maneira? 

     

No último mês, com que frequência sentiu que não aguentava 
com as coisas todas que tinha para fazer? 

     

No último mês, com que frequência foi capaz de controlar as 
suas irritações? 

     

No último mês, com que frequência sentiu ter tudo sob 
controlo? 

     

No último mês, com que frequência se sentiu furioso(a) por 
coisas que ultrapassaram o seu controlo? 

     

No último mês, com que frequência sentiu que as 
dificuldades se estavam a acumular tanto que não as 
conseguia ultrapassar? 

     

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
  
 
 
 
 
 


