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Resumo

A inteligéncia emocional traduz-se na capacidade de reconhecer e gerir as nossas emocgoes e
as dos outros, de nos motivarmos, e de gerir 0s nossos relacionamentos.

O conceito de inteligéncia emocional tem-se demonstrado particularmente relevante no
contexto organizacional, uma vez que se relaciona com os resultados organizacionais, estando
na base do desenvolvimento de uma vantagem competitiva para as organizagoes.

O presente estudo analisa a relacdo entre as capacidades da inteligéncia emocional dos
profissionais, recorrendo a escala de Rego e Fernandes (2005), e as variaveis de resultado do
trabalho: desempenho individual e produtividade organizacional. Foram realizados dois
estudos, o primeiro com 145 colaboradores de uma empresa prestadora de servigos de salde
do setor publico, e 0 segundo com 111 colaboradores de uma empresa de distribuicdo do setor
privado.

Os resultados obtidos confirmam a existéncia de relacéo entre a inteligéncia emocional (e as
suas dimensdes) e a avaliagdo de desempenho auto percecionado.

Palavras-chave: Inteligéncia Emocional, Desempenho, Produtividade

Abstract

Emotional intelligence translates into the ability to recognize and manage our emotions and
those of others, to motivate us, and to manage our relationships.

The concept of emotional intelligence has been shown to be particularly relevant in the
organizational context as it relates to organizational outcomes, underpinning the development
of a competitive advantage for organizations.

This study examines the relationship between the capabilities of emotional intelligence of
professionals, using the scale of Rego and Fernandes (2005), and work outcome variables:
individual performance and organizational productivity. Two studies were conducted, the first
with 145 employees from a providing of health services company in the public sector, and the
second with 111 employees from a distribution company in the private sector.

The obtained results confirm the existence of a relationship between emotional intelligence
(and its dimensions) and self-perceived performance evaluation.

Key-words: Emotional Intelligence, Performance, Productivity
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1. Introducgéo

Embora as pessoas tenham sido sempre fundamentais no ambiente empresarial, hoje elas
desempenham um papel ainda mais central para a obtencdo da vantagem competitiva de uma
empresa (Bohlander, Snell, & Sherman, 2003). A expressdo «capital humano» é uma
expressao que passou a ser utilizada no 1éxico da Gestdo de Recursos Humanos para ilustrar a
ideia de que nas pessoas reside uma fonte abundante de potencialidades que podem ser
utilizadas nas organizagfes de forma a gerar valor acrescentado (Ceitil, 2007). Contudo, na
grande maioria das organizacdes atuais, 0 elemento humano ainda é encarado como um
recurso indiferenciado. E, numa perspetiva global, os défices de educacdo, qualificacbes ou
competéncias sdo uma prova de que, nesta matéria, ainda ndo se passou, efetivamente, das
palavras aos atos (Neves & Costa, 2012).

O crescente interesse sobre a temética da inteligéncia emocional parece prender-se em parte
com as rapidas mudancas sociais e organizacionais. O contexto organizacional tem sido a
principal area para o crescimento do interesse e reivindicacdes associadas a eficacia da
inteligéncia emocional (Dulewicz & Higgs, 2000). Em poucas décadas, 0 mundo do trabalho
sofreu profundas mudangas, obrigando as organizacdes a adequarem a sua gestdo a tais
mudancas, o que gerou um forte impacto na qualidade de vida do trabalhador (Pereira, 2010).
Com efeito, a mudanca acelerada de processos de trabalho, tecnologias, objetivos e exigéncias
de mercados, caracteristicas desta nova era da globalizacdo e do conhecimento, trouxe novas
exigéncias: criatividade, flexibilidade - pessoal e organizacional - , orientacdo a mudanca,
inovacdo constante e foco nos resultados (Neves & Costa, 2012). O autor Ceitil (2007)
destaca que a existéncia de espirito empreendedor nos colaboradores de uma organizacéo, é
uma condicdo vital, ndo sé para a sobrevivéncia das empresas, mas sobretudo, para o seu
sucesso futuro. Estas competéncias assentam nas capacidades da inteligéncia emocional e
demonstram ser na atualidade as mais valorizadas no sistema da Gestdo de Recursos
Humanos (Goleman D. , 2003). Dada a centralidade do capital humano nas organizagdes, o
conceito de IE € visto como particularmente importante no desenvolvimento de uma
vantagem competitiva para as organizacdes (Othman, Abdullah, & Ahmad, 2008).

O conceito de Inteligéncia Emocional tem suscitado o interesse de varios investigadores, com
0S seus pressupostos a serem aplicados a diversos contextos profissionais (e.g. medicina,
gestdo, engenharia, educacdo) e a serem aplicados com as diversas &reas da Gestdo de

Recursos Humanos (Cherniss & Goleman, 2001).



As emoc0Oes durante bastante tempo ficaram repelidas do contexto organizacional, sendo
muito tipico impor-se aos trabalhadores que ndo misturassem assuntos pessoais com
profissionais. Segundo Goleman (2003), é impossivel deixar de lado as emocdes no trabalho
e, negar as préprias emocdes ndo faz com que os trabalhadores sejam mais produtivos. Para
este autor o que realmente importa é reconhecer as proprias emocgoes e saber gerir as mesmas.
Na verdade, a ciéncia moderna tem provado constantemente que € a inteligéncia emocional, e
ndo somente a capacidade cognitiva, que sustenta muitas de nossas melhores decisfes, as mais
dindmicas e lucrativas empresas e as vidas mais satisfatorias e bem-sucedidas (Cooper &
Sawaf, 1997). Varios tém sido os autores que dedicaram o seu esfor¢o a definicdo do
construto de Inteligéncia Emocional, a sua forma de mensuracao e a sua relagdo com outras
tematicas organizacionais, tais como o desempenho, a produtividade, a lideranca, a satisfacdo
com a vida e com o trabalho. Vérios estudos tém demonstrado a existéncia de uma relacao
entre a IE e os resultados do trabalho e comportamentos (Prati, Douglas, Ferris, Ammeter, &
Buckley, 2003). O desempenho dos trabalhadores nas organizacdes é uma tematica desde ha
muito estudada no ambito do comportamento oganizacional e da Gestdo de Recursos
Humanos (Mauthner, 2006) e a busca continua pela sua melhoria representa uma parte
importante das preocupacfes dos gestores. Varios autores evidenciaram uma correlagdo entre
a inteligéncia emocional e o desempenho profissional (Bar-On, Handley & Fund, 2006; Lam
& Kirby, 2002; O’Boyle Jr., Humphrey, Pollack, Hawver & Story, 2010; Shooshtarian, Ameli
& Amini Lari, 2013; Sy, Tram & O'Hara, 2006; Wong & Law, 2002). A premissa atual das
organizagOes envolve a otimizacdo da contribuicdo dada pelo trabalhador para os resultados
organizacionais, sustentando desta forma uma melhoria gradual e continua da forma como os
trabalhadores exercem as suas fungdes (Camara, Guerra, & Rodrigues, 2010).

A inclusdo da inteligéncia emocional nas praticas de Gestdo de Recursos Humanos tem
também um papel importante no que respeita a produtividade organizacional. Os autores
Johnson e Indvik (1999) defendem que a inteligéncia emocional contribui para a melhoria da
cooperacdo entre os colaboradores, aumentando a motivacdo e por conseguinte a
produtividade.

O objetivo desta dissertacdo é contribuir para a compreensdo de como as capacidades da
inteligéncia emocional dos profissionais podem estar relacionadas com as varidveis do
resultado do trabalho, mais especificamente a avaliacdo de desempenho individual e a
produtividade organizacional. Da pesquisa bibliografica realizada registamos uma menor

prevaléncia dos estudos relacionando a IE e os resultados do trabalho numa perspetiva



organizacional, pelo que o aspeto inovador deste trabalho prende-se com a associa¢do ndo s6
entre a IE e o desempenho, como também com a indicadores de produtividade organizacional.
O presente estudo € realizado em dois contextos organizacionais diferentes: uma empresa
prestadora de servicos de saude do setor publico e uma empresa de distribuicdo do setor
privado. Assim, sera nosso intuito desenvolver um estudo do tipo descritivo, exploratério e
correlacional, pretendendo quer descrever variaveis e grupos de sujeitos, explorar as relacdes
entre as variaveis e verificar hipoteses de causalidade. Esperamos que este estudo seja util
para descrever a situacdo dos participantes relativamente as capacidades de inteligéncia
emocional experienciadas, e que possa servir de apoio as organizacdes envolvidas para
possiveis melhorias nesta area.

Assim, o presente trabalho encontra-se estruturado em quatro capitulos.

No primeiro capitulo pretendemos apresentar para cada um dos construtos teoricos
(inteligéncia emocional, desempenho e produtividade) uma revisdo da literatura, tendo para
tal realizado uma retrospetiva historica dos conceitos, modelos tedricos e instrumentos.

No segundo capitulo debrugamo-nos sobre a metodologia, isto é, na definicdo dos objetivos e
hipbteses de investigacdo, dos participantes, no delineamento do instrumento adotado, nas
variaveis em estudo e nos procedimentos.

O terceiro capitulo destina-se a apresentacdo e analise dos resultados obtidos, em funcéo das
hipoteses previamente definidas neste estudo.

Por ultimo, os resultados sdo discutidos, tendo por base o corpo tedrico desenvolvido no

primeiro capitulo.






2. Enquadramento Tedrico
2.1. Inteligéncia Emocional

No seu livro “Trabalhar com Inteligéncia Emocional”, o autor Daniel Goleman (2000)
apresenta a nova realidade. A instabilidade dos postos de trabalho € atualmente um facto
perturbador do dia-a-dia. Numa época em que ndo existem garantias de seguranga no
emprego, em que 0 proprio conceito de «emprego» esta a ser substituido pelo de «pericias
portateis», as competéncias humanas sdo as qualidades fundamentais que nos tornam
empregaveis (Goleman D. , 2000, p. 12). Hoje, somos avaliados ndo so pela nossa inteligéncia
ou pelas nossas habilitacbes mas também pela forma como nos gerimos a nds préprios e uns
aos outros. Este padrdo aplica-se cada vez mais na escolha de quem é contratado e de quem
ndo o é, de quem sai e de quem fica, de quem é preterido e de quem é promovido. Existe
finalmente uma compreensdo mais precisa destes talentos humanos e um novo nome para
eles: Inteligéncia Emocional (IE). Em 1998, Goleman refere que ap6s décadas de estudos
empiricos, “existem resultados que confirmam, ultrapassando qualquer duvida, o quanto a
inteligéncia emocional é importante para o éxito” (Goleman D. , 2000, p. 13).

A pesquisa gque sustenta o posicionamento da inteligéncia emocional é predominantemente
baseada em pesquisas psicofisioldgicas, pesquisa baseada na educacao e desenvolvimentos no
campo da terapia, como € o exemplo do influente livro de Goleman (1995) sobre inteligéncia
emocional, que fornece exemplos de evidéncias de pesquisa da esfera educacional. Contudo o
contexto organizacional tem sido a principal area para o crescimento do interesse e
reivindicagdes associadas a eficacia da inteligéncia emocional (Dulewicz & Higgs, 2000). Séo
também de destacar os estudos aplicados ao contexto militar como é por exemplo o estudo
desenvolvido pelos autores Livingstone, Nadjiwon-Foster e Smithers em 2002 para as forcas
armadas do Canada. Este artigo tem como intuito compreender a inteligéncia emocional em
relacdo a lideranca militar e estabelece a ligacdo conceptual entre 0os componentes que se
enquadram no conceito de IE e comportamentos de lideranca eficaz. Os autores referem que o
estudo possibilita a melhoria da eficacia dos atuais e futuros lideres militares atraves da
implementacdo de padrGes rigorosos para a selecdo, desenvolvimento e avaliagdo de lideres
militares dado que a eficacia militar depende da capacidade dos lideres para responder as
pressdes em curso e para gerir os outros de forma eficiente, isto €, capacidades inerentes a IE
(Livingstone, Nadjiwon-Foster, & Smithers, 2002).

Segundo Mayer, Salovey e Caruso (2000), o conceito de Inteligéncia Emocional (IE) surgiu

na literatura cientifica no inicio da década de 90, com o sentido de designar uma forma de



inteligéncia social, distinta da inteligéncia geral, que se situaria na intersec¢do da cognicao e
da emoc¢do. Em especial na ultima década, o conceito de IE tem atraido uma enorme atencao
no ambito da Psicologia e da Gestdo de Recursos Humanos, com 0s seus pressupostos de base
a serem aplicados as mais diversas areas (Dulewicz & Higgs, 2000), onde se identificam duas
vertentes, uma cientifica e outra popular (Fernandes, 2005).

De acordo com a literatura, a IE pode afetar o sucesso de um individuo numa organizagao
(Cherniss & Goleman, 2001) e que tem impacto no desempenho e produtividade (Lam &
Kirby, 2002). No entanto, os autores Zeidner, Matthews e Roberts (2004) postulam que a
literatura sobre a IE baseia-se demasiado em pesquisas nao cientificas. Chiva e Alegre (2008)
também sublinham a evidéncia empirica escassa, e por vezes altamente controversa, utilizada
para apoiar a importancia da El no local de trabalho. Os autores criticos da IE argumentam
que a IE é extremamente sensivel a fatores contextuais e pode por exemplo afetar o
desempenho de uma forma positiva ou negativa de acordo com esses fatores (Zeidner,
Matthews, & Roberts, 2004) e que as aplica¢6es do conceito do ambito organizacional tendem
a basear-se em argumentos anedoticos (Dulewicz & Higgs, 2000). De uma forma geral,
alegam que os defensores da IE parecem motivados por uma agenda politica ao invés de
interesse cientifico, que existe uma falta de escrutinio cientifico relativamente as medidas de
IE, que o construto esta enraizado no conceito desacreditado de inteligéncia social e que a sua
pesquisa ndo demonstra validade incremental em relacdo aos modelos tradicionais de
personalidade, sendo portanto prematuro aplicar os seus resultados (Ashkanasy & Daus,
2005).

Os autores Ashkanasy e Daus (2005) contestam os argumentos contra o construto. Em
primeiro lugar, argumentam que a IE estd longe de ser uma area moribunda e que embora
existam dados que estdo de facto fora do ambito cientifico, € uma area de interesse atual e em
desenvolvimento no campo do comportamento organizacional. Defendem que Mayer,
Salovey e Caruso (2000) realizaram avancos em distinguir a IE da nocdo de inteligéncia
social, verificando que apesar de distinta se relaciona positivamente com outras inteligéncias,
sendo que a IE é baseada essencialmente na emocao e no papel que a emog¢do desempenha no
comportamento organizacional (Lopes & Salovey, 2001). Os autores afirmam que 0s
argumentos contra a IE parecem refletir o ponto de vista cognitivo-comportamental rigido que
durante tantos anos inibiu a pesquisa sobre a emocdo nas organizagdes (Ashforth &
Humphrey, 1995) e que diversos investigadores contemporaneos da inteligéncia (e.g.
Gardner, 2000; Sternberg, 2000; Damasio, 1994) reconheceram que um modelo de

inteligéncia com base apenas na capacidade cognitiva € insuficiente para explicar as
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capacidades e o comportamento humano. De uma forma geral, Ashkanasy e Daus (2005)
consideram o debate e a controvérsia em elacdo ao construto de IE é um processo saudavel na
investigacao cientifica.

Dada a centralidade do capital humano nas organizacdes, o conceito de IE € visto como
particularmente importante no desenvolvimento de uma vantagem competitiva para as
organizacbes (Othman, Abdullah, & Ahmad, 2008). Os principais responsaveis pelo sucesso
ou fracasso de uma organizacdo sdo os colaboradores e estes convivem com emocgdes e
sentimentos que séo inerentes a natureza humana e que néo se podem erradicar das relacdes
laborais (Chiavenato, 2004). As mudancas geradas nas organizacOes pela globalizagéo e
insercdo de novas tecnologias tornaram a inteligéncia emocional num fator primordial. As
inteligéncias pessoais — interpessoal e intrapessoal — apresentadas por Gardner (2000)
revelam-se imprescindiveis na gestdo de recursos humanos. A IE também é importante no
ambiente organizacional devido as mudangas que esta pode vir a favorecer. O gestor
emocionalmente inteligente sabe criticar de modo construtivo, lidar positivamente com as
adversidades e afetar positivamente a eficacia do trabalho em equipa (Goleman, 2003).

Vérios estudos tém demonstrado a existéncia de uma relacdo entre a IE e os resultados do
trabalho e comportamentos (Prati, Douglas, Ferris, Ammeter & Buckley, 2003; Carmeli,
2003). Segundo Ashforth e Humphrey (1995), a emocdo é inseparavel do ambiente de
trabalho organizacional. A literatura indica muitos beneficios associados as equipas de
trabalho e a propria organizacdo, quando os seus membros apresentam um nivel de IE
elevado. Tais beneficios incluem menores niveis de stress (Rook, 1987), maior satisfacdo no
trabalho, maior comprometimento organizacional e aumento da criatividade (Eisenberg &
Fabes, 1992; Scott & Bruce, 1994; Moses & Stahelski, 1999). E segundo Tesluk, Vance e
Mathieu (1999) estes efeitos influenciam resultados positivos no que respeita ao desempenho,
produtividade e eficacia organizacional. Por sua vez, os autores Prati, Douglas, Ferris,
Ammeter e Buckley (2003) sugerem que a contratacdo de colaboradores emocionalmente
inteligentes e a formacdo nesta area beneficiam os diversos setores organizacionais. Por
exemplo na &rea de recrutamento e selecdo, as medidas de inteligéncia emocional podem
ajudar na selecdo de pessoal com maior capacidade de gerir o stress, reduzindo a
probabilidade de esgotamento emocional (burnout) e conflitos no local de trabalho e podem
também indicar a necessidade de formagédo entre os membros da organizacdo (Prati et al.,
2003).

O artigo de Othman, Abdullah e Ahmad (2008) examina a crescente aplicacdo da IE no

desenvolvimento do capital humano nas organizagdes modernas e propde que a IE influencia
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significativamente a eficacia organizacional através de diferentes dimensdes: carreira,
inovagao, equipas e organizagdo. Wong e Law (2002) referem que existem pelo menos trés
tipos de trabalho a ser oferecido a organizagao em troca de recompensa: o trabalho mental que
se refere as capacidades cognitivas, conhecimentos e experiéncia dos colaboradores; 0
trabalho fisico que se refere aos esforgos fisicos dos colaboradores para atingir os objetivos
organizacionais; e o trabalho emocional que se refere a medida que o colaborador € obrigado
a apresentar uma emocao apropriada, a fim de realizar o trabalho de forma eficiente e eficaz.
De acordo com Hochschild (2003), um dos primeiros autores a estudar este construto, o
conceito de trabalho emocional significa o ato de gerir emocdes a servigo de um emprego.
Estudos tém concluido que a IE estd positivamente relacionada com o comprometimento
organizacional (Aremu, 2005), a progressdo profissional (Dulewicz & Higgs, 2000) e a
inovacdo e criatividade (Suliman & Al-Shaikh, 2006). Os autores Spector e Fox (2002)
referem que as emogdes positivas estdo relacionadas com comportamentos de cidadania
organizacional, enquanto as emocOes negativas se relacionam com comportamentos de
trabalho contraproducente.

Os estudos sobre a IE tiveram inicio com o surgimento da ideia de que as pessoas
intelectualmente mais brilhantes nem sempre eram mais bem-sucedidas, quer a nivel pessoal
quer a nivel profissional. Na verdade, a ciéncia moderna tem provado constantemente que é a
IE, e ndo somente a capacidade cognitiva, que sustenta muitas de nossas melhores decisoes, as
mais dindmicas e lucrativas empresas e as vidas mais satisfatdrias e bem-sucedidas (Cooper &
Sawaf, 1997). S8o diversos os autores que investigam a relacdo da inteligéncia emocional
com o desempenho organizacional, assim como com o bem-estar e satisfacdo no trabalho. Em
1995, Goleman estudou o efeito da IE na satisfagéo no trabalho e os resultados mostraram que
existe uma relacdo significativa entre IE e satisfacdo no trabalho e que os trabalhadores com
alta IE procuram 0s empregos que requerem competéncias mais elevadas (Goleman, 2003).
Os autores Shimazu, Shimazu e Odahara (2004) também postulam que os individuos com alta
IE s@o propensos a experimentar niveis de satisfacdo no trabalho mais elevados, uma vez que
estes conseguem avaliar e gerir as emoc¢des nos outros com maior facilidade. Esta
competéncia torna-se significativa em grupo, onde os individuos com alta IE podem usar as
suas competéncias para promover interacfes positivas que ajudam a aumentar a sua propria
moral, assim como a moral do grupo e contribuir positivamente para a satisfacdo no trabalho
(Shimazu, Shimazu, & Odahara, 2004). Também é investigado o papel de variaveis
moderadoras e 0s seus efeitos na relacdo entre a IE e as varidveis de resultado do trabalho,

como é exemplo o artigo dos autores Chiva e Alegre (2008) que analisa a relacdo entre a IE e
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a satisfacdo no trabalho tendo em consideracéo a capacidade de aprendizagem organizacional.
Por sua vez, os resultados do estudo de Shooshtarian, Ameli e Amini Lari (2013) mostraram
que a IE dos colaboradores ndo s6 foi positivamente correlacionada com a satisfacdo no
trabalho, como também se relacionou significativamente com o desempenho no trabalho.
Também os estudos de Wong e Law (2002) e Sy, Tram e O'Hara (2006) encontraram uma
relacdo positiva e significativa entre a IE e ambas as varidveis de satisfacdo e desempenho no
trabalho. Em 2008, os autores Law, Wong, Huang e Li estudaram o efeito da IE no
desempenho no trabalho entre os cientistas de grandes empresas de computadores na China e
assumiram que para além do efeito da capacidade mental geral sobre o desempenho no
trabalho, a IE é um preditor significativo do desempenho organizacional e da satisfacdo no
trabalho (Law, Wong, Huang, & Li, 2008).

Goleman (1995) destaca o poder das emocdes na vida humana, referindo que a inteligéncia
pode ndo ter o minimo valor quando as emogdes falam. Os estudos acerca do
desenvolvimento emocional dos grupos de trabalho ganham também importancia neste novo
contexto organizacional. Por exemplo, Barsade (2002) estudou o contagio emocional nos
grupos, traduzindo-se como a transferéncia de estados de espirito entre os individuos de um
grupo e a sua influéncia na dindmica do grupo. O autor encontrou uma influéncia significativa
de contagio emocional sobre as atitudes a nivel individual e a nivel dos processos do grupo,
em que 0s seus membros experienciaram uma melhoria na cooperacgéo, reducédo de conflitos e
aumento do desempenho de tarefa. Por sua vez, Druskat e Wolff (2001) apresentam um
modelo que contém 0s mais importantes tipos de normas gque um grupo pode criar para
melhorar a sua inteligéncia emocional e defendem que tal como os individuos, as equipas
mais eficazes s@o as emocionalmente inteligentes.

Goleman afirma que os dados existentes sugerem que a IE pode ser uma influéncia tao
poderosa e por vezes ainda mais poderosa que o Quociente de Inteligéncia (QI) (Goleman,
1995). Uma das areas de investigacdo muito popular e que serve de exemplo a esta afirmagédo
é a que relaciona a lideranca e a IE, a qual suscitou ao longo dos anos o interesse de varios
investigadores (e.g. George, 2000; Goleman, 2000; Goleman, Boyatzis & Mckee, 2002;
Wong & Law, 2002). O estudo sobre lideranga transformacional e IE dos autores Mandell e
Pherwani (2003) encontrou correlacdo positiva significativa entre os dois construtos, tal como
0 estudo dos autores Rubin, Munz & Bommer (2005), que concluiu que os lideres que sdo
capazes de perceber as emocdes, adotam mais vezes um comportamento de lideranga
transformacional. Um dos contribuidores mais importantes para a area da inteligéncia

emocional e lideranca € Daniel Goleman, que escreveu varios livros sobre a implementacgéo
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de inteligéncia emocional na organizagdo. Segundo o autor, 95% das competéncias
necessarias para o éxito da lideranca sdo de natureza emocional (Goleman, 2000). George
(2000) também explica como a IE tem um papel fulcral na efetividade dos lideres, referindo
que os lideres que sabem gerir as emogdes proprias e as dos seus subordinados tendem a ser
mais eficazes na consecucdo dos objetivos do grupo/organizagdo, assim como no incremento
da satisfacdo, realizacéo pessoal e comprometimento dos colaboradores.

Outra das areas que tem gerado discussao entre os investigadores é a que respeita a formacao
de inteligéncia emocional. Os autores Emmerling e Goleman (2003) tentam esclarecer as
reservas quanto a capacidade de desenvolver competéncias de inteligéncia emocional. Em
primeiro lugar, reconhecem que os genes desempenham um papel importante na determinagéo
da inteligéncia emocional, mas chamam a atencdo para o facto de que 0s geneticistas
reconheceram a capacidade da natureza de moldar a expressdo do gene. Em segundo lugar,
argumentam que os individuos ndo sdo suscetiveis de melhorar qualquer aspeto de sua
inteligéncia emocional, sem um esforgo sustentado e empenhamento para tal. Por ultimo, o0s
autores destacam os resultados de uma investigacdo de natureza neuroldgica dos autores
Davidson, Jackson e Kalin (2000) que suportam a tese de que a inteligéncia emocional pode
de facto ser desenvolvida.

O autor Anténio Damasio, no seu livro “O sentimento de si” analisa as emogdes € o seu papel
no funcionamento humano, esclarecendo a sua importancia ao referir que estas estdo afetas a
homens e mulheres de todas as idades, culturas, graus de instrucdo e niveis econémicos
(Marguilho, 2010). A inteligéncia emocional pode fazer diferenca para fatores cruciais do
sucesso de uma carreira ou de uma organizacao, incluindo-se: lideranca, desempenho, tomada
de decisdo, trabalho em equipa, comunicacéo, criatividade e inovacgdo, gestdo da mudanca e
relacdes no contexto laboral (Cooper & Sawaf, 1997). Sdo muitos os autores que trabalharam
e definiram o conceito de IE, o que significa que abordar este tema implica realizar a revisao
da sua evolugdo histérica e compreender o quadro conceptual em que surgiu e 0s

desenvolvimentos a que foi sujeito.

2.1.1. Abordagem histdrica e conceptual

O termo “Inteligéncia Emocional” foi formalmente definido, pela primeira vez, na década de
90 por Salovey e Mayer (1990). No entanto, as suas raizes provém do conceito de
“inteligéncia social” identificado por Thorndike em 1920, definido como a “capacidade de

compreender e gerir, homens e mulheres, rapazes e raparigas — atuando sabiamente nas
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relacdes humanas” (Cunha, Cabral-Cardoso, Cunha, & Rego, 2007, p. 134). Este conceito
representou uma influéncia marcada para o desenvolvimento do construto de IE, permitindo
estabelecer uma ligacdo entre emocao e inteligéncia. Em 1940, David Wechsler refere-se as
non-intellective abilities como essenciais a adaptacdo e ao sucesso na vida (Cherniss, 2000).
Os trabalhos de Thorndike viriam a ser retomados por Gardner em 1983. No seu livro Frames
of mind, Howard Gardner (1983 citado por Fernandes, 2005) defende o conceito de
“inteligéncias multiplas™, assim como a ideia de que a inteligéncia ndo ¢ um construto
isolado, mas sim constituido por sete tipos de inteligéncias relativamente independentes entre
si: linguistica; l6gico-matematica, musical, cinestésico-corporal, espacial, interpessoal e
intrapessoal. Diversos autores destacam a influéncia da inteligéncia interpessoal e intrapessoal
para a construcdo do conceito de IE, sendo que Gardner definiu a inteligéncia intrapessoal
como a capacidade de autoavaliacdo e de conhecimento dos proprios sentimentos; e a
inteligéncia interpessoal como envolvendo a capacidade de compreender os estados de
espirito e os desejos dos outros e de agir com base nesses conhecimentos (Cunha, Cabral-
Cardoso, Cunha, & Rego, 2007).
Em 1990, Peter Salovey e Jonh Mayer converteram o nome de inteligéncia interpessoal e
intrapessoal em Inteligéncia Emocional, e definiram o conceito como “um tipo de inteligéncia
social, que envolve a capacidade de monitorizar os sentimentos e emoc¢des proprias e de
outros, com 0 objetivo de os distinguir, e de usar essa informacdo para orientar o
pensamento e a acdo” (Salovey & Mayer, 1990, p.189). Foi também nesta altura e com base
no modelo destes autores que foi criado o primeiro teste da IE (Salovey & Grewal, 2005). Em
1997, Mayer e Salovey desenvolveram o seu proprio modelo e reformulam o conceito de IE,
sendo este constituido por quatro dimensdes:

e Capacidade de percecéo, avaliacao e expressdo de emocdes;

e Capacidade de aceder e gerar emocdes que facilitem as atividades cognitivas;

e Capacidade para compreender e analisar informacdo emocional e para usar o

conhecimento emocional;
e E capacidade de gerir emocOes para promover o desenvolvimento e o bem-estar
emocional e intelectual.

Estas quatro dimensdes encontram-se estruturadas hierarquicamente, constituindo a percecao,
avaliagio e expressdo de emocdes a base do modelo, e a sua gestio o topo (Angelo, 2007). De
referir ainda que as quatro dimensdes estdo interrelacionadas. Por exemplo, a capacidade de

percecdo das emocOes € necessaria para que o individuo possa geri-las; a compreensao
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emocional ou empatia representa um elemento facilitador da gestdo das emogdes dos outros
(Cunha et al., 2007). Mais tarde, conceito de IE é apresentado com base em apenas trés
competéncias, referindo que a inteligéncia emocional esta relacionada com a capacidade de
percecdo das emocBes e assimilacdo de sentimentos relacionados com as emocGes, com a
compreenséo dessas emogOes e com a sua gestdo (Mayer, Salovey & Caruso, 2000).

Seguiu-se Daniel Goleman, autor, psicélogo doutorado de Harvard e jornalista do The New
York Times, que desenvolveu tematicas sobre o cérebro e ciéncias do comportamento.
Pertenceu a um grupo de investigadores com interesse pela inteligéncia cognitiva e sua
relacdo com fatores de sucesso na vida (Goleman, 2000). Em 1995, o autor langou a primeira
edicdo do seu livro “Inteligéncia Emocional”, um livro ndo cientifico e de narrativa
jornalistica, best-seller internacional, que revolucionou e popularizou o conceito de IE ao
demonstrar que este conceito era de maior relevancia para o sucesso da vida das pessoas do
que a inteligéncia cognitiva (Santos, 2005). Pela primeira vez, o mundo dos negocios, de uma
forma global, tomou consciéncia daquilo que h& muito se procurava para explicar o sucesso e
que devia acompanhar a inteligéncia geral: a aplicacdo da inteligéncia ao relacionamento
interpessoal (Almeida, 2012). A tematica da IE alcancou maior dimensdo e o autor tornou-se
um dos maiores especialistas nesta area. Em 1995, Goleman define o conceito de Inteligéncia
Emocional como: «(...)a capacidade de a pessoa se motivar a si mesma e persistir a despeito
das frustracdes; de controlar os impulsos e adiar a recompensa; de regular o seu préprio
estado de espirito e impedir que o desanimo subjugue a faculdade de pensar; de sentir
empatia e de ter esperanca» (Goleman, 2003, p.54). Posteriormente em 1998 e apds
investigacOes, autor publica outro livro sobre “Trabalhar com a Inteligéncia Emocional” no
qual redefine o seu conceito de IE: «(...)a capacidade de reconhecer os nossos sentimentos e
os dos outros, de nos motivarmos e de gerirmos bem as emocdes em nds e nas nossas
relacdes» (Goleman, 2000, p.323), o qual se baseia em cinco dimensdes: autoconsciéncia,
autorregulacdo, motivacdo, empatia e competéncias sociais.

Sendo que, as trés primeiras competéncias sdo pessoais e determinam a forma como nos
gerimos a nos proprios, e as duas ultimas sdo competéncias sociais e determinam a forma
como lidamos com as relacdes. Neste contexto tedrico da IE, o conceito de competéncia
emocional apresenta-se como uma capacidade apreendida que resulta num desempenho
extraordinario no trabalho (Goleman, 2000). O autor refere que a IE é mais importante que o
QI para o sucesso das pessoas, no entanto, ndo ignora a importancia que ambos 0s tipos de

inteligéncia tém no desenvolvimento pessoal e organizacional (Goleman, 2000).
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Em 2002, Goleman, Boyatzis e Mckee (2002) apresentaram num trabalho a redugéo dos cinco

elementos primordiais da investigagdo de Goleman a quatro dominios principais:

autoconsciéncia, autodominio, consciéncia social e gestdo das relacdes, em que cada um deles

proporciona um conjunto de competéncias fundamentais para uma elevada IE, que é também

designada por rede de competéncias emocionais. Cherniss e Goleman (2001) estabelecem os

quatro dominios da IE e as respetivas competéncias da seguinte forma:

Competéncias pessoais:

e Autoconsciéncia

©)

o

o

Autoconsciéncia emocional: compreender as suas proprias emocdes e 0S seus
efeitos;

Autoavaliacdo: conhecer as suas préprias forcas e limites;

Autoconfianca: boa nocéo do seu préprio valor e capacidades.

e Autogestdo

o

o

o

O

Autodominio emocional: controlar os impulsos e as emo¢des destrutivas;
Transparéncia: mostrar honestidade e integridade; ser de confianca;
Capacidade de adaptacdo: flexibilidade a ambientes de mudanca e a situagfes
em que é necessario ultrapassar dificuldades;

Capacidade de realizacdo: energia para melhorar o desempenho de forma a
satisfazer padrdes pessoais de exceléncia;

Capacidade de iniciativa: estar pronto para agir e aproveitar oportunidades;

Otimismo: ver o lado positivo dos acontecimentos.

Competéncias sociais:

e Consciéncia social

O

o

Empatia: compreender as emocdes dos outros e 0 seu ponto de vista;
Consciéncia organizacional: captar as “ondas”, as redes de decisdo e as
politicas que atravessam a organizacao;

Espirito de servico: reconhecer e satisfazer as necessidades dos subordinados e

dos clientes.

e Gestdo das relacOes

o

o

Lideranca inspiradora: orientar e motivar as pessoas;

Influéncia: dominar um conjunto de taticas de persuasao;

Capacidade para desenvolver os outros: desenvolver as capacidades dos outros
dando-lhes feedback e orientacéo;
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o Catalisador da mudanga: iniciar novas orientacOes e gerir e orientar pessoas
nos novos caminhos;
o Gestao de conflitos: resolver desacordos e disputas;

o Espirito de equipa e colaboragédo: cooperacdo e capacidade para gerar espirito

de equipa.
Quadro 1 - Quadro das competéncias emocionais de Goleman
Eu Outros
(competéncias pessoais) (competéncias sociais)
Autoconsciéncia Consciéncia social
* Autoconsciéncia emocional *  Empatia
Reconhecimento |«  Auto-avaliagio * Consciéncia organizacional
» Autoconfianca + Espirito de servico
Autogestio Gestio das relacoes
* Autodominio emocional * Capacidade para desenvolver os
» Transparéncia outros
» Autoconfianca + Influéncia
» Adaptabilidade + Comunicacdo
Gestio » Capacidade de realizacao *  Gestdo de conflitos
» Iniciativa + Lideranca inspiradora
* Catalisador da mudanca
+ Espirito de equipa
+ Colaboracio

Fonte: Adaptado de Cherniss e Goleman, 2001, p.28.

Em 1980, Reuven Bar-On usou pela primeira vez a abreviatura QE (quociente emocional)
para se referir as capacidades da IE (Goleman, 2000). Bar-On apresenta-nos um modelo da
Inteligéncia Social e Emocional, definindo-o como «um conjunto interrelacionado de
competéncias emocionais, sociais, skills e facilitadores que determinam o quéo eficiente é a
nossa compreensao do Eu e dos outros, a nossa capacidade de expressao e relacionamento e
a eficacia com que lidamos com as exigéncias do dia-a-dia» (Bar-On, 2006, p. 14). Segundo
0 autor, a IE assume um papel ndo sé determinante ao nivel pessoal do individuo, mas otimiza
em grande medida a sua performance laboral (Bar-On, 2006). Em 1997, Bar-On apresenta um
modelo de IE que se compde em cinco dimensdes (Ceitil, 2007):

e Intrapessoal (autoconsciéncia emocional, assertividade, autoestima, autorrealizacdo,

independéncia);

e Interpessoal (relacdes interpessoais, responsabilidade social, empatia);

e Adaptabilidade (resolucdo de problemas, realismo, flexibilidade);

e Gestdo do stress (tolerdncia ao stress, controlo da impulsividade);

e Humor em geral (felicidade, otimismo)
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Quadro 2 - Quadro de competéncias de IE de Bar-On

Intrapessoais Interpessoais Adaptabilidade Gestiio do stress Humor geral
- Autoconsciéncia - Relagdes - Resolugido de - Tolerdncia ao - Felicidade;
emocional; interpessoais; problemas; stress; - Otimismo.
- Assertividade; - Responsabilidade | - Realismo; - Controlo da
- Autoestima; Social; - Flexibilidade. impulsividade.
- Autorrealizagio; - Empatia.
- Independéncia.

Fonte: Adaptado de Ceitil, 2007.
Os autores Cunha, Cabral-Cardoso, Cunha e Rego (2007) anunciam de um modo simples, que

os individuos emocionalmente inteligentes sdo os que usam a razdo para compreender as
emocdes (as proprias e as dos outros) e lidar com elas, e que recorrem as emocgdes para
interpretar a envolvente e tomar decisfes mais racionais. Nesta légica, a emoc¢édo torna o
pensamento mais inteligente, e a inteligéncia permite pensar e usar de modo mais apurado as
emoc0Oes. Por conseguinte, a IE representa a capacidade para conciliar emocdes e razdo: usar
as emoc0es para facilitar a razéo, e raciocinar inteligentemente acerca das emogoes.

No que respeita & aprendizagem da IE, tal como refere Goleman (2000), ao contrario do nosso
QI, que pouco muda apds a adolescéncia, a IE é em grande medida assimilada e continua a
desenvolver-se ao longo da vida, a medida que aprendemos com as nossas experiéncias — a
nossa competéncia nessa matéria pode ser sempre crescente. No decurso normal de uma vida,
a |IE tende a aumentar a medida que nos tornamos mais conscientes dos nossos estados de
espirito, que aprendemos a dominar melhor as nossas emoc¢des negativas, a escutar e a ter
empatia — em suma, a medida que ganhamos maturidade (Goleman, 2000). Em 1998,
Goleman defende que “a pesquisa e a pratica demonstram claramente que a inteligéncia
emocional pode ser aprendida” (Cunha & Rego, 2002, p. 6), sendo que existe uma condi¢do
sine qua non: ter sincero desejo de mudar e empregar os esforgcos correspondentes. O autor
destaca o facto de que embora a substancia do dia-a-dia dos programas de formacdo em IE
possa parecer irrelevante, o resultado — seres humanos decentes — é mais critico que nunca
para 0 nosso futuro (Goleman, 2003). Assim, independentemente da idade ou do nivel de
desenvolvimento, qualquer individuo beneficia de um programa de aprendizagem que o
conduza a um autocontrolo emocional e a uma capacidade de raciocinio reflexiva e
construtiva (Low, Lomax, Jackson & Nelson, 2004 citado por Areias, 2010).

Um numero cada vez maior de empresas percebe que estimular as capacidades da IE constitui
uma componente vital de qualquer filosofia de gestdo de uma organizagdo (Goleman, 2000).
Esta evidéncia agregada a “sabedoria popular” ajuda a compreender as razdes pelas quais tém

surgido diversos projetos e eventos formativos destinados a fomentar a IE (Fernandes, 2005).
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Podemos concluir que o processo de evolucdo e consolidacdo do construto da IE é
permanente. As evidéncias empiricas que o reforcam e, também com muita frequéncia, o
colocam em causa (e.g. forte correlagédo entre IE e tracos de personalidade; testes de validade
cientifica duvidosa) estdo na «ordem do dia» (Neves & Costa, 2012). Atualmente, a area de
estudo da neurociéncia social estd a possibilitar uma forte consolidacdo dos processos da
componente interpessoal da IE e o seu impacto intrapessoal. Neste ambito os autores Neves e
Costa (2012) destacam a perspetiva neuroldgica da inteligéncia social, apresentada por Daniel
Goleman (2006), que surge numa ligacé@o de continuidade neuropsicologica com o modelo por
ele apresentado em 1995 e tendera a culminar numa inteligéncia emocional-social. Goleman
(2006) debrugou-se sobre essa inteligéncia, defendendo que a interacdo social é capaz de

moldar tanto o comportamento individual como o funcionamento do proprio organismo.

2.1.2. Modelos teodricos e instrumentos de medida

Modelos tedricos da IE

O paradigma tedrico da IE engloba dois tipos de modelo tedrico da IE: modelo de aptidfes e
modelo misto. Os autores Mayer, Salovey e Caruso (2000) distinguem os dois tipos de
modelos de forma bastante clara.

O modelo de aptiddes da IE, na linha de Mayer e Salovey (1997) é descrito por ter em
consideracdo a IE com foco nas aptiddes mentais, nas emogdes e na inteligéncia cognitiva.
Este modelo define a IE dentro dos critérios padrdo da inteligéncia cognitiva, e €
desenvolvido no quadro tedrico dos processos da psicologia, das emocoes, e da cognicdo. Os
autores colocam esta concecdo da IE em paralelo com outras inteligéncias como a inteligéncia
verbal ou I6gico-matematica. Na linha deste modelo, resultados de diversos estudos sugerem
que a medida que a idade aumenta, o individuo torna-se emocionalmente e socialmente mais
inteligente (Bar-On, 2006). Por outro lado, relativamente ao QI, considera-se que este
aumenta até ao final da adolescéncia e comeca a diminuir moderadamente na segunda e
terceira década de vida, tal como reportado por Wechsler (1958). O autor destaca assim o
papel da experiéncia como sendo um fator de grande importancia “na capacidade do
individuo de lidar eficazmente com o ambiente que o rodeia” (Wechsler, 1958, p. 142).

No desenvolvimento deste modelo, sdo identificados trés processos mentais fundamentais a
que o ser humano recorre na sua acdo individual e social: a motivagdo, a emogao e a cognigéo.
Os elementos desta triade interagem entre si de forma complexa, dando origem a Inteligéncia

Emocional (Mayer, Salovey & Caruso, 2000).
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Em contraste, os modelos mistos da IE, na linha de Bar-On e Goleman, combinam as aptidfes
mentais com os tracos de personalidade, fatores motivacionais, atividade social e outros
construtos ndo cognitivos, tais como o otimismo, o bem-estar, a autoestima, a gestdo das
emocOes e a empatia. Relativamente a perspetiva de Bar-On (2000 citado por Mayer et al.,
2000), este desenvolveu uma das primeiras medidas da IE, onde fez referéncia ao termo
Quociente Emocional (QE). O modelo misto adotado por Bar-On destaca a importancia do
desempenho, privilegiando o processo em si, em detrimento do resultado. Este modelo €
descrito, conforme referido anteriormente, em cinco dimensGes da IE: intrapessoal,
interpessoal, adaptabilidade, gestéo de stress e humor em geral (Mayer et al., 2000). Bar-On
recorda a raiz do conceito de IE - a inteligéncia social — e apresenta um modelo com um foco
nas «inteligéncias emocionais» e nas «inteligéncias sociais» (Neves & Costa, 2012). Quanto
ao modelo misto de Goleman (2002 citado por Mayer et al., 2000), este delimita, conforme
referido anteriormente, quatro dimensdes da IE: autoconsciéncia, autorregulacao,
competéncias sociais e gestdo de relacionamentos. Este autor defende que as competéncias
emocionais ndo sao inatas, mas sim aprendidas e treinadas com o objetivo de atingir um bom
desempenho (Mayer et al., 2000). Na sua abordagem, a IE é apresentada como um preditor do
sucesso pessoal e profissional, sendo que esta apresenta qualidades diferentes mas
complementares da inteligéncia académica e das inteligéncias puramente cognitivas, medidas
pelo QI. Desde entdo o modelo misto da IE de Goleman tem vindo a evoluir (Neves & Costa,
2012). Existem ainda um outro modelo misto de IE dos autores Cooper e Sawaf (1997)
chamado modelo de quatro bases, no qual a IE funciona fora do dominio da andlise
psicoldgica e das teorias filoséficas e dentro do campo do conhecimento, da exploracdo e da
aplicacdo pratica, sendo este direcionado especialmente para executivos e gestores
organizacionais. Embora seja um modelo menos conhecido, foi aceite pelos investigadores
tedricos da Psicologia Organizacional e do Trabalho face a sua simplicidade (Dulewicz &
Higgs, 2000).

Apesar da existéncia dos diferentes tipos de modelos de IE, existem semelhancas tedricas
entre eles, uma vez que pretendem compreender e medir os fatores de gestdo das emocoes
(Mayer et al., 2000). Os modelos mistos, especialmente o de Goleman, séo alvo de maior
popularidade e recolhem mais recetividade no meio empresarial, ao passo que o modelo de
aptidoes de Mayer e Salovey tende a colher maior recetividade nos meios académicos e
cientificos (Fernandes, 2005). Importa entdo, considerar os respetivos pontos fortes e fracos

de cada um deles. O quadro 3 apresenta uma sintese dos mesmaos.
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Quadro 3 - Pontos fortes e fracos do modelo de aptid6es e modelo misto

Pontos Fortes Limitacdes
Modelo de e Focaliza-se no modo como as emogdes ® Ainda que seja empiricamente
aptiddes podem facilitar o pensamento e o validado, o constructo ¢é ainda
comportamento adaptativo. recente e carece de estudos atinentes
® Baseia-se em competéncias: considera a a sua validade preditiva.
IE como um tipo particular de atributos ® Dada a sua parcimonia, e porque ndo
mentais, distintos dos tragos e das inclui os resultados da IE, denotas
disposigdes. niveis de poder preditivo inferiores
¢ Tem sido alvo de validagdo empirica. aos facultados pelos modelos mistos

(mais amplos).

Modelo e TInclui uma grande multiplicidade de e Alguns tracos incorporados no
misto tracos e denota um largo ambito. modelo estdo j& consagrados no
¢ Muitos dos tragos nele contemplados modelo “Big Five” da personalidade.
revelam franca validade facial/aparente. ® Alguma auséncia de clareza no
e E bastante 1til para a compreensio da modo como as competéncias sfo
eficdcia no mundo do trabalho. agrupadas.
¢ Denota elevado poder preditivo de * O modelo ndo inclui apenas tragos e
diversas varidveis relevantes para a competéncias, mas também
vida dos individuos e o funcionamento resultados da IE (Construcdo de
das organizacdes. lacos interpessoais).

*» E dificil discernir as fronteiras entre
alguns tragos.

Fonte: Fernandes, 2005, p. 66.

O grande ponto de divergéncia entre as duas abordagens focaliza-se ndo somente na definicdo
do conceito, como também nas técnicas de afericdo daquilo que é, para cada uma delas, a

inteligéncia emocional (Mauthner, 2006).

Instrumentos de medida da IE
A andlise da literatura permite notar a existéncia de distintos métodos e instrumentos de
medida da IE (Cunha et al., 2007). Todavia, ndo ha consenso entre 0s investigadores acerca
de qual o melhor método (Mayer et al, 2000). Salovey, Woolery e Mayer (2001 citado por
Fernandes, 2005, p.65) foram, alias, paradigmaticos: “Existe bastante convergéncia entre 0s
investigadores acerca do que é a inteligéncia emocional — um conjunto de competéncias que
engloba a avaliacdo e a expressdo de emocgles, 0 uso das emocdes para facilitar as
atividades cognitivas, o conhecimento acerca das emocdes e a regulacdo das emocdes. Ha,
todavia, menos consenso acerca de qual o melhor método para medi-la”.
Quanto aos instrumentos de medigédo da IE, estes variam em funcéo dos diferentes modelos
tedricos, e sdo eles (Mayer et al., 2000):

e Os testes de aptiddes;

e Asescalas de autoavaliacgéo;

e E o0 método dos informantes.
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Os testes de aptiddes vdo de encontro ao modelo tedrico das aptiddes adotado por Mayer &
Salovey (1997), e caracterizam o nivel de desempenho na execucdo dos objetivos e séo
tipicamente fiaveis e validos (Mayer et al., 2000). Existem trés métodos de avaliacdo para
estes testes: pelo método do consenso, onde se compara a resposta dos participantes com as
do grupo em que estdo inseridos; o método dos especialistas, em que as respostas Sao
comparadas com as de um especialista; ou 0 método dos alvos, que compara as respostas
desta vez com os alvos escolhidos. O objetivo destes testes € medir as quatro dimensdes
definidas no modelo das aptiddes de Mayer & Salovey (1997). E exemplo dos testes de
aptiddes o Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test, Versdo 2.0 (MSCEIT). E o
teste de aptiddes mais utilizado e que consiste na avaliagdo medida de 12 aptiddes que se
enquadram nas quatro componentes do modelo tedrico de Mayer e Salovey (1997). Os
resultados do MSCEIT representam as capacidades atuais na resolucdo das tarefas, pelo que
praticamente ndo sdo afetados pelo autoconceito, sensibilidade ou estado de espirito (Mayer et
al, 2000). Este método apresenta como maior dificuldade, a selecdo de tarefas mais
pertinentes e determinar a resposta mais condizente com o conceito de IE (Bastos, 2008).

As escalas de autoavaliacdo podem ser adotadas em qualquer um dos modelos teoricos, e tém
0 proposito de medir os aspetos individuais da inteligéncia emocional (Angelo, 2007). A
desvantagem deste instrumento € o facto de existir a possibilidade de falsificacdo de respostas
por parte dos participantes, e de se basearem na auto compreensdo do préprio individuo, mas
apresentam a vantagem de ter maior facilidade de aplicacdo, maior acesso as experiéncias do
préprio individuo e de estar mais direcionado para 0s processos conscientes da inteligéncia
emocional (Mayer et al., 2000). Esta medida analisa a gestdo das emocdes e a percecdo das
competéncias em dominios especificos da IE. Ndo procura abordar os tracos de personalidade,
nem as capacidades cognitivas, mas sim medir as capacidades de cada individuo ao lidar com
as exigéncias e pressdes do meio envolvente (Mayer et al., 2000). Exemplo ilustrativo de um
questionario de autoavaliacdo é o Emotional Quotient Inventory (EQ-i) de Bar-On, que se
trata sobretudo de um inventério de uma ampla gama de capacidades emocionais e sociais
(Bar-On, 1997). O inventario fornece uma medida geral da IE, mas também das cinco
dimensbes que compdem o modelo de Bar-On (1997). Além disso, este inventario inclui
quatro indicadores de validade que medem o grau com que 0s sujeitos respondem ao acaso ou
distorcem as suas respostas com o objetivo de reduzir o efeito de desejabilidade social e
incrementar a seguranca dos resultados obtidos (Bar-On, 2006). O individuo é convidado a
autodescrever-se mediante resposta a diversas afirmacdes. Este método tem a vantagem de ser

de aplicagdo mais facil, com maior nimero de respostas, e mais barato (Bastos, 2008).
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Quanto ao método dos informantes, tal como referem os autores Mayer, Salovey e Caruso
(2000), este revela a forma como o individuo € visto pelos outros, comparando a visdo de si
proprio com a de terceiros, com base em diversos indicadores de comportamento da IE.
Aproxima-se ao conceito de reputacdo do individuo, o que pode nao refletir de forma exata as
aptiddes do mesmo. E adequado apenas para o contexto de comportamentos observaveis e nao
para as aptiddes mentais. Este método tem como vantagem a diminuicdo dos enviesamentos,
mas como desvantagem ser apenas valida para comportamentos observaveis, pois sendo
intrinsecas aos individuos, as capacidades mentais ndo podem ser acedidas desta forma
(Bastos, 2008). Uma das formulas consiste em recorrer & descricdo com base em varias fontes,
como utilizada por exemplo no Emotional Competence Inventory (ECI), desenvolvido por
Boyatzis, Goleman e Hay/McBer (1999 citado por Cunha et al., 2007). O ECI é uma escala
conjunta de autoavaliacdo e avaliacdo realizada por parte de um observador e que define a IE
como a capacidade de reconhecer os proprios sentimentos e os sentimentos de terceiros, no
sentido da automotivacdo e da gestdo das proprias emocBes e das emocgbes dos
relacionamentos (Areias, 2010).

Kaufman e Kaufman (2001) defendem que o futuro da medicdo da IE entendida como uma
forma de inteligéncia se encontra certamente no aperfeicoamento dos testes de aptiddes e ndo
nas escalas de autoavaliacdo. A investigacdo na area da inteligéncia recorre por norma aos
testes de aptiddes porque a inteligéncia corresponde a capacidade de desempenho atual dos
individuos em matéria de tarefas mentais e ndo as crencas dos individuos sobre essa

capacidade (Mayer & Salovey, 1997).

2.1.3. A IE como um construto auténomo

Diversos autores abordam a questdo da autonomizacdo do construto de Inteligéncia
Emocional. Segundo os autores Mayer, Salovey, Caruso e Sitarenios (2001), um passo
imprescindivel para a consideracdo da IE como uma “nova” inteligéncia é aferir a sua
autonomizacao relativamente a outros tipos de inteligéncia ja identificados e/ou a medidas de
personalidade. Este foi, alias, um dos argumentos basilares para criticar o conceito de
inteligéncia social, alegando-se que esta ndo se distinguia suficientemente de outras variaveis
da personalidade e da inteligéncia (Mayer & Salovey, 1997). Fernandes (2005) refere que
algumas criticas projetadas sobre a IE apontam no mesmo caminho, considerando-a uma
espécie de “repescagem” da inteligéncia social e, por conseguinte, sofrendo dos mesmos

problemas psicometricos. Os autores Cunha, Cabral-Cardoso, Cunha e Rego (2007) destacam
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um dos estudos que aborda este assunto, realizado por Davies, Stankov e Roberts em 1998,
em que através do seu trabalho empirico concluem que: Os questionarios de medida se
relacionavam fortemente com determinados tracos de personalidade (sugerindo, pois nédo
haver validade discriminante suficiente); e as medidas objetivas denotavam fraca
fidedignidade. Ainda assim, os autores Mayer e Salovey apresentam diversos argumentos a
favor da autonomizacdo da IE relativamente a inteligéncia geral, a outras formas de
inteligéncia e a tracos de personalidade (Fernandes, 2005).

A IE focaliza-se mais na resolucdo emocional de problemas do que em aspetos sociais,
verbais e visuais tdo conexos com o conceito de inteligéncia social (Mayer et al., 2000). Esta
disting&o transcorreu para a defini¢do de IE de Salovey e Mayer (1990) enquanto subcategoria
da inteligéncia social. Ha razdes para presumir que a IE, relativamente a inteligéncia geral,
denota mais validade discriminante do que a inteligéncia social. Na verdade, a IE envolve o
processamento e a manipulacdo de emocgbes — campo mais especifico do que a inteligéncia
social, suja definicdo ampla a torna por vezes dificilmente destrincavel das inteligéncias
verbal e visual-espacial (Mayer & Salovey, 1993). Ha razbGes para supor que a IE se
correlaciona de modo suficientemente elevado com a inteligéncia geral para ser considerada
uma forma de inteligéncia — mas de modo suficientemente fraco para ndo ser tomada como
parte integrante da inteligéncia geral e ser, antes, tomada como uma forma de inteligéncia
auténoma (Fernandes, 2005).

Aspetos como a extroversdao, a autoconfianca, a baixa ansiedade e a percetividade social,
embora correlacionados com a inteligéncia, ndo sdo inteligéncia (Mayer & Salovey, 1997).
Por exemplo, enquanto a extroversdo envolve disposi¢fes tendentes ao comportamento, a
inteligéncia envolve competéncias “organismicas” para o comportamento. A extroversao ¢ um
traco que depende de competéncias sociais — ou que pode confluir para as mesmas. Mas é
mais uma preferéncia comportamental do que uma competéncia. Distintamente, saber o que
uma pessoa sente € uma capacidade mental — algo que representa inteligéncia, seja ela
provinda da inteligéncia geral ou uma forma de inteligéncia independente (Mayer & Salovey,
1997).

Relativamente ao facto do construto de IE poder ser considerada uma inteligéncia como sendo
uma disciplina psicoldgica, Mayer e Salovey (1997) referem que para que tal aconteca é
necessario que obedeca aos seguintes critérios: (a) definir essa inteligéncia; (b) desenvolver
um modo de medi-la; (c) documentar a sua parcial ou completa independéncia relativamente a
outras inteligéncias; e (d) demonstrar que ela prediz algumas varidveis do mundo real. A IE

parece ajustar-se com estes quatro critérios: pode ser definida em termos conceptuais, pode
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ser medida (existem instrumentos de medida psicometricamente validos), distingue-se de
outras inteligéncias (e.g. do coeficiente de inteligéncia), e prediz determinadas varidveis
externas (e.g. o desempenho dos individuos nas organizacfes) (Cunha, Cabral-Cardoso,
Cunha, & Rego, 2007).

No que respeita a distincdo entre IE e os fatores de personalidade, Mayer, Roberts e Barsade
(2008) referem que apesar de alguns autores terem encontrado relac6es da IE com os fatores
da personalidade, algumas das escalas de autoavaliacdo da IE de acordo com o modelo misto
possuem validade incremental sobre os fatores de personalidade na predicdo do sucesso.
Também os autores Cunha, Cabral-Cardoso, Cunha e Rego (2007) abordam a distin¢do entre
IE e tracos de personalidade/talentos, afirmando que os mesmos ndo devem ser confundidos.
Os tracos sdo caracteristicas ou modos preferidos/tendenciais de comportamento (e.g.
extroversao, timidez). Os talentos sdo quaisquer capacidades ou competéncias humanas; um
talento ndo intelectual é uma capacidade que ndo envolve, ou s6 minimamente envolve, a
inteligéncia ou cogni¢do humana (e.g. competéncia num dado desporto). Um modo simples de
compreender a distingdo entre tracos e IE é: um individuo pode denotar tracos de
sociabilidade, confianca e cordialidade, mas ndo possuir a IE suficiente para compreender 0s
sentimentos das outras pessoas (Cunha et al., 2007). Cdobero, Primi e Muniz (2006) referem
que a relacdo entre a IE e os tracos de personalidade é muito discutida no meio cientifico e
que se apresenta como a razdo pela qual muitas vezes se critica o construto de IE,
identificando-o como apenas um novo rétulo para os tragos de personalidade. Assim,
propuseram investigar a relacdo entre ambos os construtos e o estudo realizado indicou maior
divergéncia do que convergéncia entre a IE e a personalidade (Cobero, Primi e Muniz, 2006).
O estudo de Joseph e Newman (2010) apresentou varias contribuicdes relacionadas com a
mensuracdo da personalidade e da IE e os resultados sugerem que a IE ndo se trata
simplesmente de um novo rétulo dos tracos de personalidade, embora existam relac@es fortes
entre ambos.

Na verdade, o construto de IE foi ao longo dos anos alvo de vaérias criticas. Para além das ja
referidas, o autor Hunt (2001 citado por Cunha & Rego, 2002) alegou que a IE pode estar a
evoluir no sentido de um processo de controlo social e de uma forma burocréatica de controlo
das emocdes, 0 que podera conduzir ao empobrecimento da expressdo emocional e, por
conseguinte, a propria desvalorizagdo do conceito de IE. Outra critica direcionada a temética
da IE é a de que devido a proliferacdo do tema em revistas de massas e a popularizagdo do
conceito, existem indmeros testes de validade cientifica duvidosa e conclusbes apresentadas

ao grande publico sem evidéncias empiricas que as comprovem (Fernandes, 2005; Bastos,
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2008). Os autores Zeidner, Roberts e Matthews (2002) referem o facto de que IE tem sido
alvo de estudo de uma forma tdo expansiva, e em diversas areas distintas (e.g. medicina,
gestdo, engenharia, educacao), que se tornou um conceito muito controverso, sobre o qual nao
se reline consenso e que apresenta problemas em termos de medicao.

N&o obstante os pros e contras apontados a temética da IE, tém sido vérias as matérias
empiricas estudadas, com o intuito de as relacionar com a IE e de servir como ferramenta de
gestdo para promover o0 sucesso de uma carreira ou de uma organizacdo (Cooper & Sawaf,
1997).

2.2. Desempenho

Assistimos hoje a transformacdes importantes no mundo do trabalho, novas formas de
organizagdo surgem e a natureza existente modifica-se. Observamos o desaparecimento de
empregos permanentes e, simultaneamente, o aparecimento de novas tecnologias e formas
inovadoras de organizacao do trabalho. Ao mesmo tempo que milhares de pessoas sofrem
pela falta de emprego, outras sofrem pelo facto de terem que trabalhar excessivamente
(Bastos, 2008). O desempenho dos colaboradores nas organizagdes € uma tematica desde ha
muito estudada no ambito do Comportamento Organizacional e da Gestdo de Recursos
Humanos (Mauthner, 2006) e a busca continua pela sua melhoria representa uma parte
importante das preocupacdes dos gestores. Os autores Shooshtarian, Ameli e Amini Lari
(2013) afirmam que o desempenho € um critério extremamente importante e que se relaciona
com os resultados e sucesso organizacional. Os autores Wall, Michie, Patterson, Wood,
Sheehan, Clegg e West (2004 citado por Gondal & Husain, 2013) também consideram que a
produtividade organizacional e seu sucesso esta diretamente relacionado ao desempenho dos
colaboradores. Acrescentam que o facto de os profissionais terem um melhor desempenho vai
certamente gerar melhores resultados, os quais incluem a harmonia entre os colaboradores,
producdo e/ou servicos de qualidade e comprometimento organizacional.

O desempenho foi definido por Motowidlo (2003 citado por Roque & Santos, 2008, p. 26)
como «o valor total esperado para a organizacdo, dos episodios comportamentais discretos
de um individuo num periodo de tempo definido». Segundo Murphy e Cleveland (1991), o
desempenho individual refere-se as acdes de cada pessoa, que ocorrem no ambito de uma
fungdo e que respondem a determinados padrfes, ou seja, € no fundo aquilo que se realmente
se pode observar. No ambito dos servicos de saude, a Organizacdo Mundial de Saude define

desempenho como o grau em que uma atividade, equipa ou programa opera, de acordo com
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normas e diretrizes especificas, alinha com os valores nucleares ou alcanga resultados com
objetivos e planos estabelecidos. Neste contexto, o desempenho dos profissionais de salde
tem uma enorme relevancia, uma vez que tem impacto imediato na prestacdo dos cuidados.
(Organizacdo Mundial de Saude, 2006).

Motowidlo, Borman e Schmit (1997 citado por Cunha, Cabral-Cardoso, Cunha & Rego,
2007) defendem que o desempenho individual pode ser concebido como o grau em que o
colaborador ajuda a organizacao a alcancar os seus objetivos. De acordo com o0s autores, no
desempenho individual destacam-se dois componentes, 0s comportamentos e os resultados.
Os comportamentos traduzem-se num conjunto restrito de competéncias consideradas
relevantes para as funcbes dos colaboradores na organizacdo e os resultados tém por base a
sua comparacao com objetivos previamente estabelecidos (Neves & Costa, 2012).

Borman e Motowidlo (1993 citado por Othman, Abdullah & Ahmad, 2008) dividem
desempenho em duas dimensdes: o desempenho de tarefa e o desempenho contextual. O
desempenho de tarefa refere-se aos comportamentos que estdo diretamente relacionados com
as atividades técnicas do trabalho. O desempenho contextual refere-se a atividades como
comportamentos extra papel ou de cidadania organizacional, ou seja, a acdes interpessoais
que beneficiam a organizacdo. O desempenho de tarefa é conceptualmente distinto do
desempenho contextual na medida em que as atividades inerentes ao desempenho de tarefa
ndo tém diferencas significativas entre funcbes e sdo facilmente identificaveis, enquanto as
atividades que caracterizam o desempenho contextual sdo geralmente consistentes e ndo sdo
prescritas (Mauthner, 2006).

O desempenho pode ndo ser consistente ao longo do tempo mesmo que as caracteristicas
estruturais dos profissionais ndo sofram alteragOes. Fatores como fadiga, experiéncia
adquirida e motivacdo podem originar essas diferencas (Almeida, 1996). O autor Chiavenato
(1997) também defende que o desempenho humano é extremamente contingencial pois varia
de pessoa para pessoa e de situacdo para situacdo, dependendo de inUmeros fatores
condicionantes que o influenciam poderosamente. Os autores Cunha, Cabral-Cardoso, Cunha
e Rego (2007) indicam diversos programas de intervencdo de base psicoldgica que visam a
melhoria do desempenho individual, tais como: a formacéo, avaliagédo e respetivo feedback,
compensacdo financeira, horarios flexiveis, gestdo por objetivos e técnicas de tomada de

decisio.
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2.2.1. Avaliacdo de Desempenho

Os sistemas de avaliacdo de desempenho ocupam um papel de destaque entre os diversos
sistemas que compdem a Gestdo de Recursos Humanos, com repercussfes diretas na
produtividade enquanto processo de controlo do desempenho, mas, também, indiretamente
enquanto processo de desenvolvimento profissional, formacgédo, promocéo, e remuneracéo, e
neste contexto, ser fator determinante do sucesso das organizacdes. Estas sdo hoje
percecionadas como uma realidade social com valores, crencas e padrfes de atuacdo
partilhados pelos seus membros, pelo que o sistema de avaliagdo de desempenho de uma
organizacdo pode desempenhar um papel fundamental, determinando o tipo e o valor da
cultura da organizacdo (Rodrigues, 2005). O autor Caetano (1998) também considera que a
avaliacdo de desempenho pode ter um impacto significativo sobre a produtividade do
trabalho, assim como os autores Camara, Guerra & Rodrigues (2010) que acrescentam que a
avaliacdo de desempenho por um lado, serve para validar os métodos de recrutamento
utilizados pela organizacdo, e por outro, permite medir o contributo individual e de equipa
para 0 cumprimento dos objetivos estratégicos da organizacao.

Assim, a avaliacdo do desempenho assume-se como um instrumento estratégico usado com o
objetivo de melhorar os resultados da organizacdo através da melhoria do desempenho
individual (Rodrigues, 2005). Desejavelmente, esta seria a premissa ideal, todavia, a
concretizacdo dos modelos e técnicas desta pratica da gestdo esta associada a um conjunto de
dificuldades e problemas que reduzem fortemente a sua eficacia e o seu contributo para a
melhoria do desempenho organizacional (Caetano, 2008 citado por Neves & Costa, 2012).

Os problemas de desempenho organizacional dependem do grau de correspondéncia entre as
caracteristicas das pessoas e as caracteristicas das atividades desempenhadas. O objetivo é
modificar os comportamentos de tal forma que, gradualmente, os colaboradores sejam
conduzidos a desenvolver atitudes positivas em relacdo as fun¢Bes executadas, a empresa que
0s emprega e a eles proprios. E o comprometimento organizacional que constitui o principal
indicador de uma organizacdo eficaz (Ketchum & Trist, 1992).

Chiavenato (1997, p. 337) define que a «avaliacdo do desempenho € uma apreciacio
sistematica do desempenho de cada pessoa em fungdo das atividades que ela desempenha,
das metas e resultados a serem alcancados e do seu potencial de desenvolvimento». Os
autores Johnston e Clark (2000 citado por Rodrigues, 2005) entendem que a avaliagéo de
desempenho pode proporcionar um meio poderoso para conduzir ao aperfeicoamento,

especialmente quando relacionadas diretamente a recompensas. Caetano (1998) define a
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avaliacdo do desempenho como um processo de comunicagao e negociacao entre os diferentes
interlocutores, no qual os avaliados deviam ter um papel ativo como coautores da avaliagdo
emitida. Pierre Lemaitre sublinha que a avaliacdo de desempenho é necessaria na medida em
que os quadros sdo responsaveis pela avaliacdo dos meios humanos que lhes estdo confiados
(Peretti, 2007). Trata-se de uma prética de gestdo de pessoas em que se faz uma apreciacdo
formal sobre o desempenho dos colaboradores de uma organizagdo durante um determinado
periodo de tempo (Neves & Costa, 2012). A avaliacdo de desempenho pode ser definida,
ainda, como o processo pela qual uma organizacdo mede a eficiéncia e eficacia dos seus
colaboradores, devendo ser considerada como um instrumento capaz de retratar tdo fielmente
quanto possivel o comportamento do individuo no contexto laboral (Almeida, 1996).

Para os gestores a avaliacdo de desempenho serve como uma ferramenta de apoio a decisédo e
para os avaliados trata-se de um processo de orientacdo que proporciona o desenvolvimento
profissional (Rodrigues, 2005). Os autores Bohlander, Snell e Sherman (2003) destacam dois
tipos de objetivos: administrativos e de desenvolvimento. Do ponto de vista administrativo, os
sistemas de avaliacdo de desempenho fornecem elementos para todos os sistemas de GRH,
principalmente para o sistema de gestdo de recompensas, formacédo e planos de carreira. Do
ponto de vista do desenvolvimento individual, a avaliacdo fornece o feedback essencial para
discutir os pontos fortes e fracos dos avaliados, com vista a melhoria do desempenho.

2.2.2. Caracteristicas de um Sistema de Avaliacdo de Desempenho

Almeida (1996) destaca o facto de que um sistema de avaliacdo é essencialmente um
instrumento de medida e de controlo, e como tal, deve obedecer a um conjunto de critérios
fundamentais para tenha sucesso. Sdo eles: equidade e exatiddo, fidelidade (resultados
consistentes), validade (saber se o instrumento mede efetivamente aquilo que se quer medir),
simplicidade, oportunidade (sincronizagdo com outras atividades de Gestdo de Recursos
Humanos), economicidade (deve gerar maior valor do que recursos consumidos), bom
direcionamento de informacéo, seletividade (adaptar o tipo de informacdo ao recetor da
mesma), flexibilidade (no meétodo utilizado pelo avaliador), envolvéncia, e detecdo de
sucessos (em detrimento da punicdo de fracassos). No que respeita aos critérios
psicométricos, Thorndike (1949 citado por Caetano, 1998) enumera apenas quatro: fidelidade,
validade, praticabilidade (fatores que determinam se o instrumento é adequado) e isencdo de

erros (fatores que pdem em causa a qualidade psicométrica da avaliacao).
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A temética dos erros de avaliacdo na avaliacdo de desempenho veio a ser alvo de um elevado
nimero de pesquisas no contexto organizacional a partir dos anos vinte. Dada a sua
frequéncia e as suas consequéncias sobre a qualidade das cotagdes e a validade do sistema,
foram identificados diversos erros possiveis, sendo 0s mais relevantes (Caetano, 1998):

e Efeito de halo — Consiste na tendéncia para classificar uma pessoa uniformemente nas
varias dimensdes e elementos componentes da avaliacdo, por efeito de uma apreciacéo
global (Almeida, 1996). Comentarios no formulario de avaliacdo tendem a reduzir o
efeito de halo (Bohlander et al., 2003);

e Esteredtipo — Avaliar alguém com base nas perce¢des que temos do grupo em que essa
pessoa se insere/inseriu (Camara et al., 2010);

e Erro por semelhanga — Ocorre quando os avaliadores inflacionam as avaliagbes de
pessoas com quem tém algo em comum, por terem, sem querer, uma impressao mais
favoravel das mesmas (Bohlander et al., 2003);

e Efeito de comparacdo — Ocorre quando a avaliacdo de um individuo é tendenciosa
para mais ou menos, em decorréncia da avaliagdo de desempenho de outro individuo
feita imediatamente antes. Por exemplo, um colaborador médio pode parecer
extremamente produtivo quando comparado a um outro com desempenho muito fraco.
O erro de comparacdo pode ser reduzido por meio de formacdo (Bohlander et al.,
2003);

e Erro de tendéncia central — E entendido como o predominio de avaliacdes em torno do
ponto médio da escala, ou evitamento de avaliagcbes extremas quer positivas quer
negativas. Este erro foi inicialmente identificado como o receito de efetuar distingoes
de desempenho entre os avaliados (Caetano, 1998);

e Erro de precisdo ou complacéncia — Consiste na tendéncia para dar aos avaliados
classificacGes excecionalmente altas ou baixas. Uma forma de reduzir este erro €
exigir que as classificacbes se encaixem numa distribuicdo forcada, em que o0s
avaliadores sdo obrigados a colocar certa percentagem de avaliados em cada uma das
varias categorias de desempenho (Bohlander et al., 2003). Uma curva de distribuicao

forcada tem o seguinte perfil:
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Figura 1 —Curva de distribuicdo forcada de desempenho

0,
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¢ Bom e Supericr

o Excepcional
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¢ [naceitavel

Fonte: Camara, Guerra e Rodrigues, 2010, p. 436.
e Erro do imediatismo - Quando a avaliacdo se baseia amplamente no bom ou no mau
comportamento recente do colaborador. A formacdo do avaliador é uma forma de
ajudar a reduzir esse erro (Bohlander et al., 2003);

Os autores Camara, Guerra e Rodrigues (2010) afirmam que estas distor¢es na avaliacdo
individual, quando ocorrem e sdo percecionadas pelo avaliado, tém graves consequéncias:
destroem a credibilidade do sistema, por porem em causa a sua objetividade e justica; e
impedem que 0 mesmo atinja os seus objetivos: motivar e estimular os restantes a melhorar o
seu desempenho. Muitas organizacGes desenvolveram programas de formacdo formal para

reduzir erros subjetivos durante o processo de avaliacdo (Bohlander et al., 2003).
Diversos autores sugerem que a insatisfacdo com os sistemas de avaliagdo de desempenho
pode significar o insucesso da avaliacdo de desempenho como mecanismo para desenvolver e
motivar pessoas (Walsh, 2003; Kuvaas, 2006). Os autores Cook e Crossman (2004) referem
que as pessoas s vao ficar satisfeitas com um sistema de avaliacdo de desempenho se este
preencher os critérios de justica organizacional. Também Murphy e Cleveland (1991)
identificaram que um requisito basico para um sistema de avaliacdo de desempenho eficaz é
que ele deve ser aceite como justo por todos na organizacdo. De modo geral, existe consenso
entre os investigadores na conclusdo que a satisfacdo com a avaliacdo de desempenho é
extremamente importante, tanto para o processo de avaliacdo, como para 0 processo de gestao
em geral (Jawahar, 2006). Para além disso, varios estudos tém relatado que a satisfagdo com a
avaliacdo de desempenho afeta positivamente a motivagdo e comportamento dos
colaboradores (Jawahar, 2006; Kuvaas, 2006). O autor Kuvaas (2006) concluiu no seu estudo
que a satisfagdo com a avaliagdo de desempenho estd diretamente relacionada com o
comprometimento organizacional, e que a relacdo entre a satisfacdo com a avaliagdo de
desempenho e o0 desempenho organizacional ¢ mediada pela motivacdo intrinseca. O estudo
de Jawahar (2006) é o primeiro a examinar empiricamente se a satisfacdo com a avaliacdo de

desempenho esta relacionada com as atitudes no trabalho, no qual concluiu que a satisfacdo
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com a avaliagdo de desempenho esta positivamente relacionada com a satisfacdo no trabalho,
continuidade e comprometimento organizacional.

Existem pelo menos cinco fontes possiveis de avaliagdo de desempenho: chefias, os pares,
autoavaliacdo, subordinados e clientes. A escolha da fonte mais indicada dependera do
proposito da avaliacdo, do tipo de critério e da natureza da funcéo a ser avaliada (Almeida,
1996). Na opinido de Caetano (1998) a importancia das chefias enquanto fonte predominante
de avaliacdo, prende-se com a concecdo tradicional da estrutura organizacional, no entanto,
mesmo nas mais tradicionais, € fundamental utilizar fontes alternativas, em acumulacéo, ou
ndo, com aquela. A autoavaliacdo apresenta diversas vantagens: aumenta a participacdo do
colaborador no processo, obriga o colaborador a refletir sobre os seus pontos fortes e fracos e
favorece a discussdo sobre a melhoria do desempenho (Bohlander et al., 2003). Caetano
(1998) acrescenta que ao colocar o colaborador responsavel por estabelecer os seus objetivos
e a refletir sobre 0 seu progresso, esta abordagem beneficia a organizacdo. A avaliacdo de
pares fornece informacdes que diferem em certa medida da avaliagio feita pelas chefias, visto
que os colegas podem identificar com mais exatiddo as competéncias interpessoais dos seus
colegas (Bohlander et al., 2003). A nivel das desvantagens Caetano (1998) assinala que a
avaliacdo pelos pares implica que parte do controlo detido pelos chefes passe para os préprios
subordinados, 0 que, em organizac¢Oes fortemente hierarquizadas, pode ser percebido como
altamente perturbador do clima de autoridade instituido. Relativamente & avaliacdo dos
subordinados, diversos autores referem que esta tem sido bastante utilizada uma vez que estes
ocupam uma posicdo Unica da qual observam muitos comportamentos relacionados com o
desempenho, que incluem lideranca, comunicacdo oral, delegacdo de autoridade e
coordenacdo dos esforcos de equipa (Bohlander, Snell, & Sherman, 2003). Por fim, o
feedback dado pelos clientes externos permitem as organizacGes conseguir avaliacdes mais
objetivas, colaboradores mais eficientes, clientes mais satisfeitos e melhor desempenho nos
negocios. Ja os clientes internos incluem qualquer um dentro da organizagdo que dependa do
trabalho produzido por um colaborador e fornecem informacdo extremamente Util tanto para
fins de desenvolvimento quanto para fins administrativos. Muitas organizagOes optam por
combinar vérias fontes de informagdo de avaliacdo de desempenho para criar sistemas de
feedback e de avaliagcdo mais completos (e.g. sistema de avaliacdo 360°) (Bohlander et al.,
2003).

No que diz respeito a periodicidade, os autores Neves e Costa (2012) referem que na maioria
das organizacgdes, a periodicidade é anual, mas também existem préaticas em que a avalia¢do

se realiza em periodos mais alargados, por exemplo, de dois em dois anos, e em periodos mais
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curtos, semestrais ou mesmo trimestrais. Os autores Camara, Guerra e Rodrigues (2010)
também indicam que a periodicidade da avaliacdo tradicionalmente tem carater anual,

coincidindo, em Portugal, com o ano civil (Janeiro/Dezembro).

2.2.3. Métodos de Avaliacdo de Desempenho

No que respeita aos métodos de medicdo da avaliacdo de desempenho, existem diversas
abordagens, mas tanto Caetano (1998) como Bohlander, Snell e Sherman (2003) agrupam-nos
de forma semelhante em trés perspetivas: os métodos de caracteristicas de personalidade, 0s
métodos comportamentais e os métodos de avaliacdo de resultados.

A abordagem de caracteristicas de personalidade destina-se a medir a extensdo em que um
colaborador possui certas caracteristicas consideradas importantes para o trabalho e para a
organizacdo em geral e traduz-se habitualmente em escalas ancoradas em tracos de
personalidade. No entanto, se ndao forem cuidadosamente concebidas com base na anélise de
funcbes, as avaliagdes de caracteristicas pessoais podem ser extremamente tendenciosas e
subjetivas (Bohlander et al., 2003). As vantagens dizem respeito ao facto de consumirem
pouco tempo e de permitirem uma quantificacdo da avaliacdo. A desvantagem prende-se com
a tendéncia a avaliacdes subjetivas por parte do avaliador e com a dificuldade de dar feedback
ao avaliado (Caetano, 1998). Esta abordagem conta com diversos formatos, tais como o
método da escala de classificacdo grafica, o0 método da escala de padrdo misto, o método da
escolha forcada e 0 método do ensaio.

Relativamente aos métodos comportamentais, os autores Bohlander, Snell e Sherman (2003)
referem que uma avaliacdo orientada apenas para os tracos de personalidade tende a ser vaga
e muito subjetiva e que por isso englobar a descricdo de comportamentos melhora
significativamente a escala de avaliagio. Os métodos comportamentais tém sido
desenvolvidos para descrever especificamente quais as acfes que devem ser exibidas no
desempenho da funcdo e sdo Uteis na medida em que permitem fornecer feedback aos
avaliados. Sdo exemplos de formatos: o método do incidente critico, 0 método da lista de
verificacdo comportamental, a escala de classificacdo comportamental, a escala de padréo
misto e a escala de observacdo do comportamento (Caetano, 1998).

As organizagGes que utilizam os meétodos de avaliacdo de resultados preferem avaliar as
realizacbes dos colaboradores, em vez de examinarem os tragos de personalidade dos
colaboradores ou 0os comportamentos que estes exibem no trabalho. Os defensores deste tipo
de avaliacdo alegam que é mais objetiva e d4 mais poder aos colaboradores. S&o formatos
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destes métodos: as medidas de produtividade e a Gestdo por Objetivos. Existem diversas
medidas de resultados disponiveis para avaliar o desempenho, tais como o volume de vendas,
0 namero de unidades produzidas e os lucros (Bohlander et al., 2003). A Gestdo de Objetivos
foi proposta pela primeira vez por Peter Drucker em 1954 e assenta na ideia de que sdo 0s
colaboradores que propdem os objetivos de curto prazo, para si proprios, conjuntamente com
0s superiores hierarquicos. O desempenho é assim medido de acordo com o0s objetivos pré-
estabelecidos, promovendo o envolvimento dos colaboradores e originando um ambiente de
grande motivacdo (Almeida, 1996). O autor Caetano (1998) destaca que outra das vantagens é
o facto de permitir dar feedback especifico e frequente ao colaborador, assim como a
quantificacdo da avaliacéo.

A entrevista de avaliacdo € talvez a parte mais importante de todo o processo de avaliacdo de
desempenho dado que da ao avaliador a oportunidade de discutir o desempenho do avaliado e
de explorar areas possiveis de melhoria e desenvolvimento (Bohlander et al., 2003). Segundo
Almeida (1996) o objetivo devera ser, analisar os pontos fracos e planear formas de os
ultrapassar, ndo esquecendo de ressaltar os pontos fortes, incentivando assim ao
desenvolvimento profissional. Para além da entrevista final, deve existir um acompanhamento
ao longo do ano através de sessGes de feedback. O objetivo € corrigir desvios e ajudar a
otimizar o desempenho, minimizando 0s desencontros de expetativas entre avaliador e

avaliado (Camara, Guerra, & Rodrigues, 2010).

2.2.4. Gestdo do Desempenho e tendéncias modernas

Arvey & Murphy (1998) sugerem uma visao das tendéncias dominantes na investigacao sobre
a avaliacdo de desempenho ao longo das Ultimas décadas. Desta forma, destacam uma
preocupacao dominante entre os anos 50 e os anos 80, com os métodos adotados nos sistemas
de avaliacdo. A partir dos anos 80 a investigacdo focaliza-se mais nos processos psicoldgicos
implicitos nas avaliacdes e apds os anos 90 centra-se nos aspetos contextuais do processo de
avaliacdo de desempenho.

Atualmente é frequente utilizar o termo gestdo de desempenho e avaliagdo de desempenho
indistintamente, mas no entender dos autores Camara, Guerra e Rodrigues (2010) ndo séao
expressdes sindnimas. Referem-se ao conceito de gestdo de desempenho como um processo
mais abrangente, mais completo e também mais exigente em comparacdo com o processo de
avaliagcdo de desempenho que consideram frequentemente unilateral e discricionario. A gestao

de desempenho engloba o alinhamento dos objetivos individuais com 0s organizacionais; a
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adocdo do sistema de gestdo por objetivos o qual inclui objetivos comportamentais; o
acompanhamento do colaborador ao longo do ano; e a avaliagdo no final do ciclo. A premissa
chave da gestdo de desempenho é a otimizacdo da contribuicdo dada pelo colaborador para os
resultados organizacionais, sustentando desta forma uma melhoria gradual e continua da
forma como os colaboradores exercem as suas fungdes (Camara et al., 2010). Nas ultimas
décadas, muitas organizacdes tém feito um esfor¢o por incluir a avaliagdo de desempenho
nesta pratica de gestdo mais abrangente que € a gestdo do desempenho. Para que a gestdo de
desempenho seja eficaz, é indispensavel o envolvimento e comprometimento dos lideres
intermédios e diretos nas varias areas da organizacdo quanto a otimizacdo do esforco dos seus
colaboradores e das equipas de trabalho (Neves & Costa, 2012).

As tendéncias modernas de gestdo contratualizada do desempenho incluem o sistema de
avaliacdo de desempenho 360° articulado com a gestdo por objetivos e também o conceito
mais recente de Balanced Scorecard (BSC) proposto por Robert Kaplan e David Norton
(Camara et al.,, 2010). A avaliacdo de desempenho 360° destina-se a fornecer aos
colaboradores o feedback mais exato possivel em aspetos comportamentais e de
relacionamento interpessoal, com pareceres de Vvarias perspetivas: chefias, pares,
subordinados e clientes (Bohlander, Snell, & Sherman, 2003). Os autores Neves e Costa
(2012) afirmam que o objetivo final é sobretudo que esse feedback sirva para estimular o
desenvolvimento pessoal e profissional. Acrescentam que € frequentemente utilizado como
ferramenta de diagndstico de necessidades de formacdo ou de coaching individual. A
avaliacdo de desempenho 360° é muito bem aceite e na maior parte das vezes, 0sS
colaboradores ddo-lhe muito crédito, revendo-se nos resultados (Neves & Costa, 2012). Dado
que o sistema combina mais informacdes que uma avaliacdo de desempenho comum, pode
tornar-se complexo do ponto de vista administrativo, e por essa razdo, hoje em dia, as
organizacdes utilizam tecnologia de redes (internet, intranet) para compilar e agregar
informagdes (Bohlander et al., 2003).

O conceito de BSC consiste na necessidade das organizagdes de definirem objetivos que, para
além dos resultados de negdcio, englobem igualmente a melhoria de processos internos e as
competéncias dos colaboradores, balanceando-se assim entre hard issues (resultados) com soft
issues (processos e competéncias) (Camara et al., 2010). O Balanced Scorecard ndo difere da
gestdo por objetivos no que respeita a forma de fixar objetivos, a sua relevancia prende-se
com a preocupacdo da organizacao quer ao nivel do desenvolvimento futuro do negdcio, quer
da gestdo dos relacionamentos e estrutura interna, tornando-se assim mais eficiente (Camara

et al., 2010). O seu principio € simples: os gestores precisam de um sistema de medida
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multidimensional que os ajude nas tomadas de decisdo de medida e aumente a transparéncia e
a partilha da informacdo na organizagdo (Cunha et al., 2007). O quadro 4 apresenta um

exemplo de um BSC.

Quadro 4 - Exemplo de um Balanced Scorecard

BALANCED SCORECARD

RESULTADOS FINANCEIROS SATISFACAO DE CLIENTES
¢ Volume de vendas ¢ Qualidade do servigo prestado
e Margem e Prazos de resposta
* Quota de Mercado e Acompanhamento de clientes
¢ Prospecdo * Aconselhamento de clientes
e Cash Flow * Exceder as expectativas de clientes
. * Procura de solucdes otimizadas para cada

cliente
L
PROCESSOS DE NEGOCIO COMPETENCIA DOS COLABORADORES

¢ Ganhos de produtividade ¢ Trabalho em equipa
¢ Redugao de desperdicio e Delegacao nos colaboradores
* Eliminagido de rotinas burocraticas * Acompanhamento e feedback
* Implementag¢do de ferramentas de * Desenvolvimento de pessoas

trabalho inovadoras ¢ Contactos com clientes e fornecedores
e Agilidade e rapidez no desenvolvimento

do negdcio
L ]

Fonte: Camara, Guerra e Rodrigues, 2010, p. 417
Em sintese, a gestdo de desempenho é uma tarefa chave na gestdo das pessoas, porque dela
decorrem consequéncias importantes para a retencdo, motivacdo e desenvolvimento dos

colaboradores (Camara et al., 2010).

2.2.5. IE e desempenho

Os estudos no dominio do desempenho tém atraido a atencdo dos pesquisadores e gestores por
muitos anos. A maioria destes estudos foi feita para compreender qual o efeito de diferentes
fatores independentes sobre o desempenho dos individuos e das organiza¢des (Shahhosseini,
Silong, Ismaill, & Uli, 2012). Ao longo das ultimas duas décadas, uma grande quantidade dos
estudos empiricos investigou a relacdo entre a IE e o desempenho organizacional. Com base
em alguma literatura, os resultados de diversos estudos demonstraram uma relacdo
significativa entre a IE e o desempenho no trabalho e concluiram que a IE & um preditor
significativo do desempenho para além do efeito da capacidade cognitiva sobre 0 mesmo
(Bar-On, Handley & Fund, 2006; Cobéro, Primi & Muniz, 2006; Gondal & Husain, 2013;
Lam & Kirby, 2002; Nafukho, 2009; Newman, Joseph & McCann, 2010; O’Boyle Jr.,
Humphrey, Pollack, Hawver & Story, 2010; Shahhosseini et al., 2012). Por exemplo, Lam e

Kirby (2002) encontraram uma relacdo significativa entre a IE e o desempenho entre
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estudantes universitarios; e Co6té & Miners (2006) propuseram um modelo em que a
inteligéncia cognitiva modera a associacdo entre a IE e o desempenho no trabalho e onde os
resultados revelaram que os colaboradores com baixo QI tém um bom desempenho se forem
emocionalmente inteligentes. Newman, Joseph e McCann (2010) citam Cherniss ao afirmar
que «em média, os modelos mistos de competéncias emocionais séo preditores mais fortes do
desempenho do que os modelos de aptiddes» (p. 160). Por sua vez, os autores O’Boyle Jr.,
Humphrey, Pollack, Hawver & Story (2010) apresentam uma meta-analise da relacdo entre a
IE e 0 desempenho no trabalho e referem que mesmo em contextos que sdo de natureza
altamente cognitiva, tais como salas de aula e escolas, a IE pode contribuir para o
desempenho ao ajudar em tarefas de grupo.

Segundo Chiavenato (1997) é necessario saber utilizar a IE para obter um bom desempenho
profissional, uma vez que o quociente emocional afeta o0 comportamento, a gestdo do tempo, a
motivacdo, a visdo e a capacidade de comunicacdo. Para além disso, desenvolve também a
criatividade inovadora nos individuos e, como resultado, promove a melhoria do desempenho
individual. Devido a influéncia da IE em cada aspeto da vida profissional dos individuos, 0s
colaboradores emocionalmente inteligentes sdo considerados como "star performers” (Ganiji,
2011 citado por Shahhosseini et al., 2012). A autora Fernandes (2005) resume a matéria no
que respeita as possiveis relagcbes entre IE e o desempenho e sucesso profissional dos
individuos: A IE est4 intimamente relacionada com as boas préaticas profissionais; a satde
emocional € indispensavel para bons desempenhos profissionais; os mais elevados
desempenhos surgem da reunido sinérgica das capacidades racionais e emocionais; a
combinacéo do QI e da IE explica uma maior variancia no desempenho do que apenas o Ql; e
por fim assim como o QI parece necessario mas ndo suficiente, carecendo os seus efeitos
positivos da presenca de IE, de modo similar, a IE carece da presenca de QI para que possa
suscitar mais elevados desempenhos (Cherniss, 2000; Goleman, 2003; Goleman, 2000;
Dulewicz & Higgs, 2000; Goleman, Boyatzis & Mckee, 2002; Salovey & Mayer, 1990).

2.3. Produtividade

O termo produtividade foi utilizado pela primeira vez, num artigo do economista francés
Quesnay, em 1766. Decorrido mais de um século, em 1883, outro economista francés, Littre,
usou o termo com o sentido de capacidade de produzir. Entretanto, somente no comego deste
século o termo assumiu o significado da relagdo entre o produzido (output) e 0s recursos

empregues para o produzir (input) (Associacdo Empresarial de Portugal, 2004). Segundo a
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mesma fonte, o conceito de produtividade é definido como a «procura incessante por
melhores métodos de trabalho (...), com 0 objetivo de se obter a melhor e maior producdo
com 0 menor custo possivel» (Associacdo Empresarial de Portugal, 2004, p. 7). Os autores
Neves e Costa (2012) entendem por produtividade o quociente entre aquilo que uma empresa
produz e o montante do fator de producdo que € necessario para produzir. Na verdade, a
concecdo de produtividade altera-se consoante as diferentes &reas disciplinares. Por exemplo,
em Economia, produtividade define-se como o racio de outputs sobre os inputs que Ihes estdo
associados. Na Psicologia, o foco esta nos aspetos da produtividade que os individuos podem
controlar: os comportamentos, e 0 pressuposto é o de que a mudanga dos comportamentos
pode conduzir a melhoria da produtividade. J& na Gestdo, a produtividade corresponde &
concecdo mais abrangente e menos facilmente identificavel. Equipara a produtividade a
qualquer medida que tenda a aumentar a eficiéncia ou eficicia organizacional, como a
diminuigdo do absentismo ou a melhoria da satisfagéo do cliente (Cunha et al., 2007).

Com o conceito de produtividade se confundem quer varidveis individuais
(comprometimento,  desempenho,  motivacdo) quer  variaveis  organizacionais
(competitividade, eficiéncia, eficacia, rendibilidade, producéo). Interessa-nos no ambito deste
estudo colocar o foco na distingdo entre os conceitos produtividade e desempenho que muitas
vezes aparecem associados. O autor Mauthner (2006) faz a distingéo entre os dois, sendo que
0 primeiro remete para o nivel organizacional enquanto o desempenho mede os resultados
individuais nos quais o colaborador ajuda a organizacdo a alcancar 0s seus objetivos. Poz,
Pierantoni e Varella (1997) referem que o desempenho é de natureza qualitativa tem o foco no
individuo enquanto a produtividade é de natureza quantitativa e tem o foco na organizacéo.
Segundo Hunter, Schmidt e Judiesh (1990 citado por Mauthner, 2006) a produtividade global
de uma organizacao depende significativamente do desempenho dos seus colaboradores. O
conceito de produtividade confunde-se também muitas vezes com o de eficacia. Eficacia
refere-se a medida de obtencdo ou ndo dos objetivos organizacionais, é a relacdo entre o0s
outputs e uma determinada expectativa (Rego, Cunha, Cabral-Cardoso & Cunha, 2004 citado
por Mauthner, 2006). Ja a produtividade trata-se de qudo bem um sistema utiliza os seus
recursos para atingir os objetivos. E mais do que a soma dos resultados individuais e esta
relacionada, por exemplo, com o grau de coordenac¢do no uso dos recursos humanos ou com a
disponibilidade dos recursos humanos e imateriais para determinado processo (Pritchard,
1992).

O conceito de produtividade é profundamente enraizado no contexto de producdo em massa,

no entanto, a importancia da gestdo da produtividade no setor dos servicos é amplamente

35



aceite na literatura. Enquanto o conceito de produtividade no setor da industria é analisado no
ambito da organizagdo, no setor de servigos este envolve um ambito maior, uma vez que
engloba um elemento externo a organizacdo — o cliente (Sahay, 2005). Segundo a mesma
fonte, a natureza intangivel dos servigos contribui para a complexidade da medicéo, e por isso
requer uma andlise multidimensional. A necessidade de medir a produtividade dos servigcos de
formas diferentes daquelas usadas para medir a produtividade no setor industrial atraiu uma
consideravel atencao por parte dos investigadores nos estudos cientificos (Sahay, 2005).

No ambito dos servicos € importante destacar a perspetiva da dimensdo da qualidade, que
neste setor € muito importante. Esta dimenséo no setor da industria ndo é avaliada, porque 0s
inputs e os outputs s&o medidos em quantidade, e tém relativamente a mesma qualidade. Ja no
setor dos servicos, os clientes frequentemente avaliam um determinado servico ndo apenas
pelo seu valor. O input principal é a méo-de-obra e o output é geralmente aumentado com
base no esforco de proporcionar servicos de alta qualidade ao cliente, procurando assim uma
maior satisfacdo do mesmo. Assim, enquanto na perspetiva econémica, o termo produtividade
é definido como o racio entre 0 output e o input, na perspetiva dos servicos, tanto a
quantidade como a qualidade devem ser consideradas. O aspeto da qualidade é uma dimensao
dificil de definir objetivamente uma vez que inclui elementos intangiveis, sujeitos a analise
subjetiva dos clientes (Rutkauskas & Paulaviciené, 2005).

Quanto a medicdo da produtividade, esta assenta em indicadores. Os indicadores de
produtividade estdo associados a eficiéncia dos processos, no que diz respeito a utilizacdo dos
recursos para a prestacdo de servicos. Esses indicadores sdo muito importantes, uma vez que
permitem uma avaliagdo precisa do esfor¢o dos profissionais na prestacdo do servigo (Silva,
2007).

A inclusdo da IE nas praticas de Gestdo de Recursos Humanos tem um papel importante no
que respeita a produtividade, uma vez que contribui para a melhoria da cooperacdo entre 0s
colaboradores, aumentando a motivacdo e por conseguinte a produtividade. As pesquisas
mostram que as competéncias emocionais, bem geridas, podem gerar maior confianca,
inovacdo, satisfacdo, lealdade e maior envolvimento por parte dos colaboradores, e assim
conduzir a um aumento da produtividade (Johnson & Indvik, 1999). Segundo Cherniss e
Goleman (2001), a IE advém principalmente das relagdes interpessoais, € a0 mesmo tempo a
IE afeta a qualidade dessas relacbes. A figura 2 ilustra o exemplo de alguns fatores
organizacionais que estdo relacionados entre si e que contribuem para a melhoria da
inteligéncia emocional, resultando por conseguinte na melhoria da eficacia organizacional,

que engloba a produtividade e a qualidade do servi¢o (Cherniss & Goleman, 2001).
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Figura 2 - Modelo de IE e eficécia organizacional

—_ Inteligéncia
Emocional
/_\ individual
Lideranca Fungdes
RH

— Relagdes Eficacia
interpessoais Organizacional
Clima e cultura

organizacional

Inteligéncia
- Emocional
de grupo

Fonte: Adaptado de Cherniss e Goleman, 2001, p.8.

Os autores Cunha, Cabral-Cardoso, Cunha e Rego (2007) referem que a produtividade é um
tema critico na literatura organizacional, mas representa, também, um desafio a sociedade
portuguesa. O interesse cientifico pelos temas centrais do comportamento organizacional (e.g.
motivacdo, satisfacdo, lideranga) sustenta-se, em grande medida, na ideia de que através deles
se pode de facto incrementar a produtividade organizacional. A integracdo econdmica
designadamente no ambito da Unido Europeia, suscita comparacdes entre as nagdes, pondo a
descoberto os casos de maior e de menor produtividade. Portugal aparece recorrentemente
classificado no grupo dos ultimos, o que parece sugerir que ha um grande espaco de atuacdo
aos varios niveis da vida econdémica e social portuguesa: nas organizagdes, na administracao

publica, na governacdo do pais (Cunha et al., 2007).
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3. Metodologia

O processo de investigacdo envolve obrigatoriamente uma fase metodoldgica que consiste na
descricdo do conjunto de métodos e técnicas que guiaram a elaboragdo do processo de
investigacdo cientifica (Fortin, 2003). Segundo Fortin (2003, p.108) “a fase metodoldgica
operacionaliza o estudo, precisando o tipo de estudo, as definicbes operacionais das
variaveis, 0 meio onde se desenrola o estudo e a populacéo”.

No presenta capitulo temos como objetivo descrever pormenorizadamente o estudo realizado.
Para tal, apresentamos inicialmente os objetivos da investigacdo e as suas hipdteses, 0s
participantes envolvidos e sua caracterizacdo, o instrumento de medida, a descricdo das

variaveis utilizadas e por Gltimo os procedimentos de recolha e de anélise dos dados.

3.1. Objetivos e hipoteses de investigacao

A relevancia desta investigacdo prende-se com 0 impacto das competéncias emocionais no
desempenho dos profissionais, como por exemplo em varidveis como a qualidade de servico,
0 bem-estar psicolégico, o absentismo, a satisfacdo com o trabalho, a capacidade de
comunicacdo e as relacbes em contexto laboral (Chiavenato, 1997; Chiva & Alegre, 2008;
Cunha et al., 2007; Nascimento, 2006; Rego & Fernandes, 2005; Shooshtarian, Ameli &
Amini Lari, 2013). Na perspetiva que diz respeito as linhas de orientacdo fornecidas pela
Gestdo de Recursos Humanos (GRH), existe efetivamente um portfolio de competéncias, tais
como a resiliéncia, capacidade de adaptacdo a mudanca, flexibilidade, trabalho de equipa,
resisténcia ao stress, empatia, analise e resolucdo de problemas e auto desenvolvimento que
assentam na IE. Atualmente, estas competéncias indicam ser as mais valorizadas no sistema
da GRH (Goleman, 2000) e predizem o desempenho dos colaboradores e do sucesso das
organizacOes (e.g. Bar-On, Handley & Fund, 2006; Nafukho, 2009; O’Boyle Jr., Humphrey,
Pollack, Hawver & Story, 2010; Van Rooy & Viswesvaran, 2004). Para além desta
incidéncia, a IE relaciona-se com diversas areas da GRH, tais como a Formacéo, a Gestdo de
Competéncias, o Recrutamento & Selecdo e a Gestdo de Carreiras (Cherniss & Goleman,
2001). Assim, nesta investigacdo estamos a utilizar o conceito de IE individual e ndo de IE
organizacional, que segundo alguns autores (Menges & Bruch, 2009) resulta da média dos
niveis individuais de IE dos membros da organizacdo e € composta pelas normas, valores e
comportamentos emocionalmente inteligentes coletivamente partilhados.

No a&mbito desta investigacdo, é de destacar o papel dos profissionais de saude, que s&o

particularmente vulneraveis em termos emocionais, estando expostos a diversas fontes de
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stress e desgaste profissional que perturbam do seu bem-estar psicolégico, uma vez que a sua
pratica — a pratica do cuidar — assenta particularmente em emocdes e reagdes (Agostinho,
2008; Costa, 2009; Costa & Faria, 2009; Kooker, Shoultz & Codier, 2007; Nascimento, 2006;
Ramos, 2007; Santos, 2005; Vilela, 2006).

Caracterizamos o estudo desenvolvido do tipo descritivo, exploratério e correlacional,
pretendendo quer descrever variaveis ou grupos de sujeitos, quer explorar ou examinar
relacdes entre as variaveis ou mesmo verificar hipoteses (Fortin, 2003).

Esta investigacdo tem como objetivo geral estudar o impacto da inteligéncia emocional no
resultado do trabalho, quer a nivel individual através da avaliacdo de desempenho, quer a
nivel organizacional recorrendo a indicadores de produtividade. Neste contexto, realizamos
um estudo em dois contextos organizacionais diferentes, que incluem os profissionais de uma
empresa prestadora de servicos de saude do setor publico (Hospital José Joaquim Fernandes)
e os profissionais de uma empresa de distribuicdo do setor privado (Sonae MC). Esta opgéo
prendeu-se com dois aspetos:

e Foi nosso entendimento que a IE impactava diferencialmente nos resultados do
trabalho de acordo com o contexto organizacional (Menges & Bruch, 2009) e a
pertenca funcional dos profissionais;

e Dado pretendermos estudar o impacto da IE em indicadores individuais de resultado
de trabalho, e o Hospital ter inviabilizado o acesso aos resultados da avaliacdo de
desempenho realizada pelas chefias, procuramos noutra organizacdo ter acesso a
indicadores deste nivel de andlise — individual.

Assim, pretendemos estudar a correlagdo entre os resultados da IE dos profissionais no
exercicio das suas atividades/funcBes e as varidveis de medi¢do do resultado do trabalho
(avaliacdo de desempenho individual e indicadores de produtividade organizacional).

Da pesquisa bibliogréfica realizada registamos uma menor prevaléncia dos estudos
relacionando a IE e os resultados do trabalho numa perspetiva organizacional; uma parte
significativa da literatura nesta area coloca a ténica nas variaveis individuais de desempenho.
A presente investigacao pretende contribuir com um estudo que enriquega esta area de estudo,
estabelecendo uma ponte entre os aspetos individuais da vivéncia profissional e 0s aspetos
organizacionais.

Idealmente, se nos tivesse sido possivel recolher dados de resultado do trabalho dos dois
niveis — individual e organizacional — na mesma organizacéao, pretendiamos estudar eventual
relacdo de mediacgdo das varidveis de resultado do trabalho nivel individual — avaliagdo de

desempenho — na relacdo entre IE e resultados organizacionais.
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Este sera um estudo com vantagens para as organizacfes em causa, dada a relevancia das
questdes relacionadas com a IE e o contexto econdmico atual que preconiza uma reflexdo
sobre a produtividade dos servicos. O contacto com ambas as organizacdes permitiu aquilatar
do interesse nos resultados desta investigacdo, uma vez que ndo existe ainda um
conhecimento muito aprofundado acerca desta temaética, e dos possiveis resultados deste
estudo. Serd uma mais valia despertar a utilidade deste tipo de inteligéncia e respetivas
competéncias na vida dos profissionais em questdo e das organizagdes em si.

Hipdteses de investigacao

Relativamente as hipoteses de investigacdo, esperamos encontrar uma correlacdo positiva
entre inteligéncia emocional e as diversas variaveis de resultado do trabalho (avaliacdo de
desempenho e/ou produtividade), quer seja a nivel da IE em geral ou ao nivel dos seus fatores.
Esperamos que o impacto da variavel IE seja significativo nas variaveis dependentes. Neste

sentido, estruturamos as hipéteses de investigacao da seguinte forma:

Organizacdo: Sonae MC (Sonae)

Hip.1la: Existe uma correlagdo positiva entre a IE (indicador global e cada um dos fatores) dos
colaboradores da Sonae e a avaliagdo de desempenho.

Hip.1b: O impacto da IE dos colaboradores da Sonae na avaliagdo de desempenho é
significativo.

Organizacao: Hospital José Joaquim Fernandes (HJJF)
Hip.2a): Existe uma correlagcdo positiva entre a IE (indicador global e cada um dos fatores)

dos colaboradores do HJJF e a «satisfagdo com o resultado do trabalho» (avaliacdo de

desempenho auto percecionado).

Hip.2b): O impacto da IE dos colaboradores do HJJF na «satisfagdo com o resultado do
trabalho» é significativo.

Hip.3a: Existe uma correlacdo positiva entre a IE (indicador global) dos colaboradores do
HJJF e os indicadores de produtividade da organizacdo: absentismo, horas trabalhadas, horas

extra, doentes tratados, dias de internamento.

Hip.3b): O impacto da IE dos colaboradores do HJJF nos indicadores de produtividade da
organizacdo: absentismo, horas trabalhadas, horas extra, doentes tratados, dias de

internamento, € significativo.

O quadro 5 apresenta a sintese das mesmas.
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Quadro 5 - Apresentacéo das hipoteses de investigacdo e respetivas varidveis

Av. Desempenho Indicadores de produtividade organizacional
Av. auto percecionado
Desempenho («satisfagdo com o Dias de Horas Horas | Doentes Dias de

resultado do trabalho ») | Absentismo | trabalhadas | extra | tratados | Internamento

IE Total
Sonae Hip. 1
IE Factores

IE Total Hip.3
HJJF Hip. 2
IE Factores

3.2. Participantes

Este estudo é composto por 256 inquiridos e envolve participantes de duas amostras: 145
pertencentes ao Hospital José Joaquim Fernandes e 111 que colaboram com a Sonae MC.
Consideramos o conceito de amostra sendo definido como “um grupo de elementos que
selecionamos, com intencdo de descobrir algo sobre a populacdo da qual sdo extraidos”
(Selltiz, Wrightsman, & Cook, 1987, p. 82).

Inicialmente este estudo tinha por objetivo comparar as duas amostras, mas por dificuldades
que nos foram colocadas pelas organiza¢es nao foi possivel aceder a variaveis comparaveis
no que se refere as medidas de resultado do trabalho.

Relativamente ao método de amostragem, foi utilizado o método ndo probabilistico, o que
significa que “ndo ha forma de estimar a probabilidade que cada elemento tem de ser
incluido na amostra” (Selltiz et al., 1987, p.84). Houve necessidade de optar por uma amostra
por conveniéncia (Polit & Hungler, 1995 citado por Agostinho, 2008) pelas razbes de facilitar
0 processo de aplicacdo do estudo; também por ter sido acordado com as organizacdes que 0
mesmo seria de participacdo voluntaria por parte dos inquiridos e obviamente em funcdo da
disponibilidade e acessibilidade dos participantes. Tal como refere o autor Gauthier (2003, p.
217), “para reproduzir perfeitamente uma populacéo, seria necessario conhecer-lhe todas as
suas caracteristicas; mas se se conhecesse todas, ndo se teria necessidade de realizar uma
sondagem”. Os autores Ghiglione e Matalon (2001) acrescentam que querer a qualquer preco
uma amostra representativa, € impor uma condicdo dificil de satisfazer, e muitas vezes, indtil.
E necessario substituir a nogio global de representatividade por uma nog&o mais ampla, a de
adequacdo da amostra aos objetivos estabelecidos.

Organizacéo: Sonae

Participaram neste estudo 111 colaboradores vinculados a Sonae MC (empresa de distribuicéo

do setor privado). Estes colaboradores representam as Chefias de Operacdo de 3 lojas
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Continente: Aveiro, Viseu e Coimbra, que por sua vez representam uma Direcdo de
Operacg0es (DOP) da Sonae MC.

Os 111 participantes da Sonae MC encontram-se afetos a 4 grupos funcionais: diretor de loja,
chefe de area, coordenador de seccdo e operador principal. Os colaboradores constituintes
destes grupos por sua vez estdo afetos a 17 areas organicas: seguranga, servico de apoio ao
cliente (SAC), téxtil, talho, alimentar, bazares, outros produtos de livre servico (OPLS),
decoracdo, caixas, frutas e legumes, peixaria, manutencdo, drogaria e produtos de higiene
(DPH), recursos humanos/administrativo, cafetaria, padaria e charcutaria.

Organizacgéo: HJJF

Participaram neste estudo 145 colaboradores vinculados ao Hospital José Joaquim Fernandes
(HJJF) de Beja, pertencente a Unidade Local de Saude do Baixo Alentejo [ULSBA], EPE.
Estes colaboradores atuam em 5 servigos: medicina I, medicina Il, cirurgia, oncologia
(hospital de dia) e urgéncia geral; e representam 3 grupos funcionais: medicos, enfermeiros e
assistentes operacionais.

Caracterizacao dos participantes

Assim, estamos em condicdes de caracterizar os colaboradores de ambas as organizacdes
segundo o sexo, o grupo funcional, a area organica, o escaldo etério, o escaldo de antiguidade
e as habilitacOes.

Dos 111 colaboradores da Sonae participantes no estudo, 61 séo do sexo feminino e 50 sdo do
sexo masculino, existindo uma relacdo de 55% para 45%, respetivamente. J& dos 145
colaboradores do HJJF, 92 sdo do sexo feminino e 53 do sexo masculino, 0 que representa

uma percentagem de 63,4% e 36,55%, respetivamente, como ilustra a figura 3.

Figura 3 - Distribuicdo dos colaboradores de cada organizacdo por sexo (em percentagem)

Sonae MC HJJF

BFeminino
EMasculino

EFeminino
EMasculino
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Relativamente ao grupo funcional, tal como se pode verificar na figura 4, os colaboradores da
Sonae sdo distribuidos por 4 fungdes, sendo que o grupo de coordenador de sec¢do é o que
apresenta maior frequéncia na amostra com 71 colaboradores, e o cargo de diretor de loja € o
que apresenta menor frequéncia com apenas 3 colaboradores, representando cada uma das 3

lojas previamente referidas representantes da DOP alvo do estudo.

Figura 4 - Distribuicéo dos colaboradores da Sonae por grupo funcional (em frequéncia)
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Procedimento idéntico foi utilizado para caracterizar os colaboradores do HJJF, cujos valores
estdo ilustrados na figura 5. Conseguimos verificar que o grupo com maior representatividade
é o dos enfermeiros com 80 inquiridos, sendo que o grupo dos médicos e dos assistentes
operacionais se equiparam com 34 e 31 inquiridos respetivamente.

Figura 5 - Distribuicdo dos colaboradores do HJJF por grupo funcional (em frequéncia)

HJJF

80

407

Frequency

0 T
Assistente operacional Enfermeiro Médico

44



Cada organizacdo foi igualmente caracterizada em termos das areas organicas/servicos.

Conseguimos constatar analisando a distribui¢do dos colaboradores da Sonae segundo a area

organica, que a area que representa maior numero de inquiridos € a dos bazares logo seguida

pela alimentar, com 18 e 16 colaboradores respetivamente.

Figura 6 - Distribuigdo dos colaboradores da Sonae MC por area organica (em frequéncia)

Sonae MC
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Ja em relacéo a distribui¢do dos servicos dos colaboradores do HJJF, o servigo da Cirurgia € a

apresenta maior frequéncia na amostra, com um total de 47 inquiridos.

Figura 7 - Distribuicdo dos colaboradores do HJJF por servigco (em frequéncia)
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Quanto a idade, os inquiridos identificaram a sua idade exata em termos absolutos, pelo que
procedemos a criagdo de 4 escalGes etarios, tendo em conta a distribuigdo da amostra e como
critério um intervalo de 10 anos (exceto o ultimo escaldo que obtém um intervalo de 13 anos).
Assim, a figura 8 apresenta a distribuicdo dos colaboradores da Sonae MC e do HJJF segundo
0 escaldo etario.

Figura 8 - Distribuigdo dos colaboradores da Sonae MC e do HJJF por escaldo etario (em frequéncia)
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Verifica-se entdo que o escaldo etario com maior frequéncia para os colaboradores da Sonae
MC ¢é o escaldo dos 33 aos 42 anos, imediatamente seguido pelo escaldo dos 43 aos 52 anos,
sendo que estes dois escaldes representam conjuntamente 81% dos inquiridos (90
colaboradores). Analisando os colaboradores do HJJF, o escaldo etario predominante é o
escaldo entre os 23 e 32 anos, contudo cerca de 60% da amostra situa-se entre 0s 33 e 0s 65
anos.

Cada amostra foi igualmente caracterizada em termos de antiguidade na organizagéo, sendo
que também nesta varidvel procedemos & criacdo de 4 escalGes de antiguidade com um
intervalo de 10 anos (exceto o Ultimo escaldo que obtém um intervalo de 8 anos). Da analise
da figura 5, observamos que relativamente aos colaboradores da Sonae, a maioria esta na
organizacdo entre os 11 e os 30 anos, representando 90,1% dos inquiridos. O mesmo néo se
verifica em relagdo aos colaboradores do HJJF, j& que a maioria esta representada no escaldo
dos 0 aos 10 anos de antiguidade, representando 62,6% dos inquiridos. E de notar a diferenca
relativamente a amplitude em termos de antiguidade entre as duas organizacdes, sendo que no
escaldo entre os 31 e os 37 anos de antiguidade, apenas estdo representados colaboradores do
HJJF.
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Figura 9 - Distribuicéo dos colaboradores da Sonae MC e do HJJF por escaldo de antiguidade (em frequéncia)
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Por fim, analisando ambas as amostras no que respeita as habilitacGes, tanto os colaboradores

da Sonae MC como o0s colaboradores do HJJF se distribuiram em quatro categorias

inicialmente criadas e apresentadas aos inquiridos: até ao 9° ano, do 10° ao 12° ano,

licenciatura e mestrado como se verifica na figura 10. Podemos observar que existe uma clara

diferenca nesta variavel em relacdo as duas amostras. Nos colaboradores da Sonae MC 86,5%

apresentam habilitagBes até ao 12° ano. Quanto aos colaboradores do HJJF, a maioria é

detentora de Licenciatura, representando 70,6% dos inquiridos, 0 que se coaduna com a

observacdo feita anterioremente, de que o grupo funcional com maior representatividade é o

dos enfermeiros, funcdo que exige o grau de Licenciatura para se poder praticar.

Figura 10 - Distribuigdo dos colaboradores da Sonae MC e do HJJF por habilitacbes (em percentagem)
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3.3. Instrumento

O tipo de instrumento que optamos para a recolha dos dados foi 0 questionario, que melhor se
adequa a metodologia quantitativa em causa. Segundo os autores Ghilione e Matalon (2001)
existem vantagens e desvantagens quanto a utilizacdo deste tipo de instrumento. As vantagens
prendem-se com o0s seguintes fatores: trata-se de um instrumento estandardizado, tanto no
texto das questdes como na sua ordem, com o objetivo de garantir a comparabilidade das
respostas de todos os individuos; estima grandezas absolutas e relativas; e é ideal para
descrever uma populagdo ou verificar hipoteses. Quando as desvantagens referem o facto de
que pode ter custos elevados; exige alguma superficialidade nas respostas e implica a
individualizacdo dos inquiridos.

A escolha do questionério a aplicar teve como base diversos motivos. Um dos fatores tem a
ver com o acesso e limitages de utilizagdo, uma vez que muitos dos questionarios existentes
sdo bastante dificeis de aceder, morosos, de aplicacdo confusa e dispendiosos. Outro fator € a
questdo da cultura, porque 0s questionarios estrangeiros sdo elaborados para se adaptarem a
cultura da populagdo inquirida, e o facto de necessitarem de traducdo para serem aplicados
numa cultura diferente, iria originar problemas quando aplicada a realidade portuguesa.
Assim, o instrumento utilizado foi o instrumento de medida da IE de Rego e Fernandes,
desenvolvido com base no modelo misto da IE e validado em populagdes portuguesas (Rego
& Fernandes, 2005). Apo6s estudos exploratorios e confirmatérios, e recorrendo ao método da
autodescricdo, os autores propuseram um modelo de seis dimensdes: compreensdo das
emocOes proprias; controlo perante as criticas; auto encorajamento (ou uso das emocdes);
autocontrolo emocional; empatia; e compreensdo das emoc¢des dos outros (Cunha et al.,
2007). No seguinte quadro, apresentam-se as seis dimensdes da escala Rego e Fernandes
(2005) e exemplos de itens para cada dimensao.
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Quadro 6 - Dimensdes da escala Rego e Fernandes

Dimensao Exemplos de itens
e Compreensio das emocdes préprias “Compreendo os meus sentimentos e emogdes.”
¢ Autocontrolo perante as criticas “Fico irritado quando me criticam — mesmo sabendo

que as outras pessoas tém razao.”

¢ Auto encorajamento, ou uso das “Normalmente encorajo-me a mim préprio para dar
emocoes o meu melhor.”
¢ Autocontrole emocional “Consigo permanecer calmo mesmo quando os

outros ficam zangados.”

¢ Empatia “Vivo os problemas dos meus amigos como se
fossem os meus.”

e Compreensao das emocdes dos outros “Procuro compreender os sentimentos da pessoa que
estou a ouvir.”

Fonte: Cunha, Cabral-Cardoso, Cunha e Rego, 2007, p.140.

3.4. Variaveis em estudo

Relativamente a caracterizacdo das varidveis, é caracterizada como variavel independente a
inteligéncia emocional e como varidveis dependentes os indicadores de produtividade e a
avaliacdo de desempenho. As variaveis demograficas caracterizam as amostras e funcionarao
como Vvariaveis moderadoras no estudo da correlacdo entre as variaveis dependentes e a
variavel independente. Procedemos em seguida a uma breve descricdo das variaveis em
estudo.
A) Variaveis demograficas

As variaveis extraidas dos dados sociodemograficos dos inquiridos para ambas as
organizacOes foram o sexo, a idade, a antiguidade, as habilitagdes literérias, o grupo funcional
a que pertence e area funcional ou servigo. Na fase de operacionalizacdo, as variaveis idade e
antiguidade foram recodificadas para escaldo etario e escaldo de antiguidade com o objetivo
de melhorar a analise das mesmas.

No estudo afeto ao HJJF foram ainda extraidas varidveis relativas a questbes acerca da
formacdo adquirida nos ultimos dois anos. Compdem-se pelas seguintes questdes: «Nos
ultimos dois anos, frequentou alguma acéo de formacdo profissional?»; «Se sim, quantas
acdes frequentou no total?»; «E quais?». A questdo do nimero de formag6es frequentadas foi
posteriormente recodificada tendo em contas as respostas dos inquiridos, onde procedemos a
criacdo de 4 escaldes etarios, os quais correspondem aos intervalos de [1a 2], [3a5],[6a9] e
[10 ou superior]. Foi ainda criada a variavel de resposta multipla ‘sugestoes de melhoria’, a

qual foi extraida da questdo «Como seria possivel melhorar os resultados do seu trabalho?».
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Esta questdo foi apresentada aos inquiridos como uma questdo de resposta aberta, onde o
inquirido «responde como quer, utilizando o seu proprio vocabulario, fornecendo os
pormenores e fazendo os comentarios que considera certos» (Ghiglione & Matalon, 2001).
Todas estas varidveis pretendem caracterizar as amostras estudadas e terdo efeito moderador
no estudo correlacional das nossas hipoteses.

B) Inteligéncia Emocional
Para a medicdo desta variavel foi aplicado aos inquiridos de ambas as organizacGes O
questionario de IE de Rego e Fernandes (2005), solicitando aos mesmos que respondessem
quanto ao grau de concordancia com cada um dos 23 itens. Estes 23 itens compdem as seis
dimensdes do modelo dos autores.

C) Avaliacéo de Desempenho individual
Sonae MC
No caso da Sonae MC, acedemos a variavel avaliacdo de desempenho através do seu sistema
de avaliacdo organizacional, designado por IOP (Improving Our People). A variavel é
composta por 5 escalas de avaliacdo, intituladas na ordem da avaliacdo mais baixa para a mais
alta: “Unsatisfatory”; “Needs Improvement”, “Effective”, “Very Good” e “Outstanding”.
Cada uma destas escalas corresponde a um perfil de avaliagdo elaborado pela organizagdo. A
escala “Unsatisfatory” corresponde ao perfil 1 e 2 que representa um colaborador com muitas
necessidades de desenvolvimento, com conhecimentos e competéncias muito abaixo do
adequado para a funcdo, com dificuldades em melhorar, com resisténcia a formacdo e a
mudanga e que exige supervisio constante. O perfil 3 representa a escala “Needs
Improvement” e descreve um colaborador que necessita de acompanhamento no desempenho
da funcdo, com necessidades de desenvolvimento em algumas areas da funcéo, com alguns
conhecimentos e competéncias abaixo do adequado para a funcdo, com dificuldade em
melhorar e aplicar os conhecimentos adquiridos na formacdo e que necessita de supervisao
nas tarefas. A escala “Effective” tem como base o perfil 4 e representa um colaborador com
condicdes para desempenhar bem a funcdo, com necessidades de desenvolvimento para
execucdo de algumas tarefas da sua funcdo, com conhecimentos e competéncias adequadas
para a sua funcdo, que procura aplicar no dia-a-dia, os conhecimentos adquiridos na formacéo
¢ que executa com pouca necessidade de supervisdo. Se a escala atribuida for a “Very Good”,
significa que o colaborador é descrito de acordo com o perfil 5, o que significa que tem um
bom desempenho e atitude, possibilidade para evoluir e se desenvolver na funcéo,
conhecimentos e competéncias acima do exigido para a funcéo, que aplica com eficacia os

conhecimentos adquiridos na formacéo e que executa as tarefas e resolve os problemas com
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autonomia. Por fim o perfil 6, o qual corresponde ao perfil 6, representa um colaborador com
desempenho e atitude excelentes, com possibilidade de promocdo acelerada, com
conhecimentos e competéncias acima do exigido para a funcdo, com interesse em aprender
novas técnicas e em inovar na aplicacdo de novos conhecimentos e que apoia e orienta o
desenvolvimento de colegas, representando um modelo para eles (Sonae MC, 2013).
Na atribuicdo das classificagcdes € adotada pela organizacao a técnica de distribuicdo forcada,
a qual j& descrevemos anteriormente como sendo uma técnica de reducdo dos erros
psicométricos, onde as classificacdes sao distribuidas com base em percentagens pré definidas
para cada uma das varias categorias de desempenho (Bohlander, Snell, & Sherman, 2003).
HJJF
No caso do HJJF, devido a motivos institucionais e de confidencialidade ndo foi possivel
aceder aos resultados do sistema de avaliacdo de desempenho aplicado pela organizacdo aos
seus colaboradores. No entanto, foi contemplado no questionario, uma variavel de medida da
avaliacdo de desempenho - auto percegdo de desempenho pelo colaborador pelo colaborador.
Esta variavel foi acedida na questdo «Em que medida esta satisfeito com o resultado do seu
trabalho?», com uma escala de resposta de 1 (totalmente insatisfeito) a 5 (extremamente
satisfeito).

D) Produtividade organizacional
As variaveis de produtividade organizacional sdo analisadas apenas no ambito da organizacao
HJJF e correspondem a diversos indicadores de produtividade do contexto hospitalar. A
analise da produtividade é realizada através de 5 indicadores: absentismo, horas trabalhadas,
horas extra, doentes tratados e dias de internamento.
O «absentismo» corresponde em média as auséncias do colaborador durante o periodo normal
de trabalho a que esta obrigado independentemente das suas causas e de se converterem ou
ndo em faltas justificadas (INE, 1994). Este valor é apresentado em dias (média) por grupo
funcional e por servico. As auséncias podem ser motivadas por diversos motivos, como por
exemplo acidentes de trabalho, doenca, consultas médicas, falecimento de familiar, greve,
licenga parental, estatuto trabalhador estudante e licenga por risco clinico na gravidez.
Segundo os autores Neves e Costa (2012) o conceito de absentismo é definido de forma geral
como sendo um periodo especifico durante o qual o colaborador ndo se apresenta fisicamente
no posto de trabalho previsto, quando era seu dever ali se encontrar, apesar dos motivos que
ele evoque para justificar a sua auséncia.
As variaveis «horas trabalhadas» e «horas extra» correspondem respetivamente, como o

nome indica, a média das horas que o pessoal ao servigo efetivamente consagrou ao trabalho
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(INE, 1994) e das horas de trabalho suplementar cumpridas pelos colaboradores (INE, 1994)
por cada grupo e servico.

A variavel «doentes tratados» corresponde a média dos doentes tratados por colaborador e
por cada servico. Importa distinguir o conceito de doentes tratados e doentes saidos. Os
doentes tratados representam os doentes que deixaram de permanecer internados num
estabelecimento de satde num determinado periodo e ainda os que transitaram para o periodo
seguinte (INE, 2002). Os doentes saidos representam os doentes que deixaram de permanecer
internados num estabelecimento de satde, num periodo, tendo como destino o domicilio,
outros hospitais ou até outros servigcos. O mesmo individuo pode ser admitido diversas vezes
no ano, devendo todas as altas ser contadas, uma vez que se trata da contagem global de
saidas e ndo de individuos per si (INE, 2002).

A variavel «dias de internamento» corresponde a média do total anual de dias consumidos por
todos os doentes internados nos diversos servicos do estabelecimento (ndo séo incluidos os
dias de estadia referentes a recém-nascidos sem patologia, ou a doentes em observacdes no
servigo de observacgdo do servico de urgéncia) (INE, 2004). Tem-se que um menor namero de
dias de internamento corresponderd, a partida, a um melhor servico de satde prestado (e

consequente menor custo), tendo em conta as especificidades de cada servigo e patologia.

Quadro 7 - Apresentacdo das variaveis em estudo (com excecao das questdes de resposta aberta)

Variavel Legenda

Sonae MC;

Organizagéo HIJE

Feminino;

Sexo .
Masculino

[23-32];
[33-42];
[43-52];
[53-65]

Escaldo etario

[0-10];

[11-20];
[21-30];
[31-37]

Antiguidade

Até ao 9° ano;
Do 10° - 12° ano;
Licenciatura;
Mestrado

Habilitagdes
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HJJF: Sonae:
Grupo funcional Assistente Operacional, | Diretor de loja;
Enfermeiro; Chefe de area;
Médico. Coordenador de sec¢éo;
Operador principal.
Sonae:
Seguranca;
SAC;
Téxtil;
Talho;
Servicos/Area organica HJJF: g:zn;f:;? i
Medicina I; OPLS: '
Medicina I1; D Lo
Cirurgia; e_cora.(;ao,
Hospital de Dia; l(::alxas, .
Urgéncia Geral. rutas e .Iegumes,
Peixaria;
Manutencéo;
DPH;
RH/Administrativo;
Cafetaria;
Padaria;
Charcutaria.
«Nos ultimos dois anos, frequentou alguma | Néo;
acdo de formacéo profissional?» Sim.
[1a2];
«Se sim, quantas ac¢des frequentou no [3a5];
total?» [6a9];

[10 ou superior]

Inteligéncia Emocional
(23 Itens)

(1) Nao se aplica rigorosamente nada a mim;
(2) Né&o se aplica;

(3) Aplica-se muito pouco;

(4) Aplica-se alguma coisa;

(5) Aplica-se bastante;

(6) Aplica-se muito;

(7) Aplica-se completamente a mim.

Avaliacdo de Desempenho

(1) Unsatisfactory;

(2) Needs Improvement;
(3) Effective;

(4) Very Good;

(5) Outstanding

AD auto percecionada:
«Em que medida esté satisfeito com o
resultado do seu trabalho?»

(1) Totalmente insatisfeito;
(2) Ligeiramente satisfeito;
(3) Um pouco satisfeito;

(4) Muito satisfeito;

(5) Extremamente satisfeito.

Absentismo

Média por grupo e por servico (dias)

Horas Trabalhadas

Média por grupo e por servi¢o
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Horas Extra Média por grupo e por servico

Doentes tratados Média por servico

Dias de Internamento Média por servigo

Podemos classificar as escalas de medida em nominal, ordinal e de raz&o, sendo que a escala
nominal se traduz em varidveis sem qualquer relagdo de ordem, a escala ordinal inclui
variaveis que sdo ordenaveis mas ndo quantificaveis e por fim a escala de razéo traduz-se em

variaveis ordenaveis e também quantificaveis (Maroco, 2010).

3.5. Procedimentos

A permissdo para a realizacdo do presente estudo, foi solicitada formalmente por escrito ao
Conselho de Administragdo da Unidade Local de Satde do Baixo Alentejo (ULSBA, EPE) e
a Direcao de Recursos Humanos da Sonae MC. Foram discutidas posteriormente, em reunifes
presenciais com cada uma das organizacfes, as condi¢des para a realizacdo do estudo, os
dados que seriam disponibilizados, os procedimentos a adotar na recolha de dados e as
perspetivas de resposta.

Foi também solicitada autorizacdo ao Exmo. Sr. Doutor Arménio Rego, para utilizacdo da
escala Rego e Fernandes, com o objetivo de realizar o estudo. O nosso pedido foi prontamente
aprovado, facto pelo qual agradecemos.

No caso da Sonae MC, foi acordada que a aplicacdo dos questionarios seria online, pelo que
foi criado um link de acesso ao questionario da IE e disponibilizado internamente aos
colaboradores. Foi solicitado aos colaboradores no inicio do preenchimento do questionario
que indicassem o seu nimero de identificacdo SAP (sistema de gestdo operacional da Sonae
MC). Este procedimento foi obrigatério e indispensavel para a fase seguinte, onde foi feita a
correspondéncia da avaliacdo de desempenho de cada colaborador as respostas dadas ao
questionario da IE. Esta correspondéncia foi efetuada organizacdo com o objetivo de
preservar o0 anonimato dos seus colaboradores e garantir o tratamento confidencial dos dados
obtidos. Os dados sociodemograficos de cada colaborador foram fornecidos pela organizacéo,
a qual fez corresponder os mesmos a cada colaborador através de uma tabela em excel. A
aplicagdo dos questionarios teve a duracdo de 2 semanas, tendo inicio a 5 de Dezembro de
2012 e terminando a 19 de Dezembro de 2012.

Quanto a aplicacdo do estudo no HJJF, a distribuicdo dos questionarios foi realizada

presencialmente junto dos diretores de servico e chefes de enfermagem de cada um dos

54



servigos anteriormente referidos, com a presenca do Enfermeiro-Diretor e o Administrador
Hospitalar do Departamento de Recursos Humanos. Foi solicitado aos colaboradores o
preenchimento dos questionarios em papel, que incluiam questdes relativamente a IE, dados
sociodemograficos, formacdo profissional e avaliacdo do desempenho auto percecionado.
Estas questdes foram introduzidas de modo a caracterizar a amostra de modo mais preciso e
possibilitar uma compreensdo mais alargada sobre a realidade dos profissionais. Foi garantida
a confidencialidade dos inquiridos através do seu anonimato no preenchimento dos
questionarios. Posteriormente foi fornecido pelo Departamento de Recursos Humanos do
HJJF o caderno de informacdo estatistica de onde foram extraidos os indicadores de
produtividade hospitalar para efeitos de correlacdo das nossas hipdteses. A aplicacdo dos
questionarios teve a duracdo de 5 semanas, tendo inicio a 10 de Janeiro de 2013 e terminando
a 14 de Fevereiro de 2013. A recolha dos dados foi efetuada presencialmente por fases, de
frequéncia semanal.

O tratamento estatistico dos dados de ambas as organizaces foi realizado com recurso ao
SPSS, versdo 20, cedido pela Universidade Europeia. Relativamente ao tratamento das
questdes de resposta aberta, foi utilizado o método de analise manual de conteido. Entende-se
por andlise de contelldo «uma técnica de pesquisa que tem como objetivo Ultimo conseguir
produzir inferéncias vélidas e reprodutiveis a partir dos textos analisados» (Gauthier, 2003,
p. 351). Foi adotada uma abordagem quantitativa onde se privilegia a frequéncia de aparicéo
de unidades de registo, que correspondem a «segmentos de conteldo a considerar como
unidade de base, visando a categorizacdo» (Bardin, 2009, p. 130). Categorizacdo significa a
criacdo de «rubricas ou classes, as quais rednem um grupo de elementos (unidades de
registo) sob um titulo genérico, agrupando esse efetuado em razdo das caracteristicas
comuns destes elementos» (Bardin, 2009, p. 145). Na andlise das respostas, utilizdmos a
abordagem do método da grelha de analise aberta em que ndo existem categorias definidas a

partida, sendo induzidas dos textos analisados (Gauthier, 2003).
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4, Resultados

No processo de tratamento dos dados no SPSS, comecamos por realizar a codificacdo de todas
as variaveis. Para as varidveis de resposta aberta que foram sujeitas a analise de contetdo,
cridmos variaveis de resposta multipla, as quais analisamos e obtivemos a frequéncia de
ocorréncia de cada um dos temas para cada variavel. Recodificamos também as variaveis
idade e antiguidade, onde foram criados escalfes para as novas variaveis, como ja referido
anteriormente.

Quanto as varidveis de IE correspondentes aos itens da escala Rego e Fernandes,
selecionamos os itens invertidos (itens 2, 5, 8, 13, 15 e 21), identificados em Rego e
Fernandes (2005), e procedemos a sua rotacdo. Foi criada também a variavel «IE Total,
calculando a média de todos os itens da escala de IE, para efeitos de estudo das nossas
hipoteses.

A variavel de «Avaliacdo de Desempenho» foi recodificada, reduzindo as cinco classificagdes
para apenas trés, uma vez que a classificacdo mais alta e a classificacdo mais baixa tinham
apenas a avaliagdo de um colaborador. Assim, as duas classificagdes mais altas foram
convertidas em «high scores», a classificacdo central foi convertida para «medium score», e
as duas classificacdes mais baixas foram convertidas em «low scores».

Para testarmos as propriedades psicométricas das escalas do instrumento de medida da IE, foi
efetuada a andlise da sua consisténcia interna através do alfa de Cronbach (fiabilidade), a
normalidade da distribuicdo das variaveis e a sua validade de construto através da Analise
Fatorial, com o objetivo de verificar se os fatores correspondem aos apresentados por Rego e
Fernandes (2005). Uma vez que se tratava de uma ja previamente testada e validada, optamos
pela realizacdo de uma Analise Fatorial de Componentes Principais com rotagdo varimax.
Atendendo a que 0 nosso estudo é composto por duas amostras distintas, os colaboradores do
HJJF e os colaboradores da Sonae MC, apresentaremos os resultados obtidos de forma
independente, j& que em termos de output do trabalho as variaveis ndo sdo comparaveis.
Como tal, os outputs foram gerados tendo em conta as varidveis especificas para cada

organizagao.
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4.1. Estudo das propriedades psicométricas da aplicacdo do instrumento de
inteligéncia emocional
Para avaliar as qualidades psicométricas de qualquer instrumento de medida, é necessario
efetuar estudos de fiabilidade e validade, que nos indicam o grau de generalizacdo que 0S
dados poderdo alcancar (Bastos, 2008).

1. Fiabilidade

Os estudos de fiabilidade fornecem indicacdes sobre o grau de confianca ou exatiddao que
podemos ter na informacao obtida, ou seja, a sua consisténcia (Bryman & Cramer, 2003). O
alfa de Cronbach permite a verificagdo da consisténcia interna dos dados e a sua
determinacéo, tanto para o total da escala como para as suas dimensdes, permite estimar a
homogeneidade dos itens. O quadro 8 apresenta a relacdo entre o alfa de Cronbach e a

qualidade da fiabilidade da escala, segundos os autores Pestana e Gageiro (2005).

Quadro 8 - Qualidade de fiabilidade de uma escala

Alfa de Cronbach Fiabilidade
=09 Excelente
0.8-0,9 Boa

0,7-0.8 Razoavel
0,607 Fraca

< 0,6 Inaceitavel

Fonte: Adaptado de Pestana & Gageiro, 2005, p.526.
Sonae

Assim, para a Sonae, com um N=111 e um total de 23 itens (N=23), obteve-se um alfa
aproximado de 0,79 para a escala global, pelo que podemos considerar que tem uma boa
fiabilidade.

Analisando os valores de alfa por dimens&o encontrados nesta amostra (N=111), estes variam
entre 0,441 e 0,867. Como podemos verificar no quadro 9, a dimensdo Empatia evidencia
uma consisténcia interna muito baixa e inaceitavel (0,441), o que significa que apresentaria
um conjunto de itens que nao sao adequados a avaliacdo desta dimensdo. No entanto, verifica-
se que eliminando os itens 5 e 9, o valor do alfa aumentaria para 0,815, apresentando assim
boa fiabilidade da dimensdo. A eliminacdo destes dois itens aumentaria também o alfa da
escala global para 0,798. Relativamente a dimensdo Compreensdo das emogdes dos outros,
também esta apresenta uma consisténcia interna fraca (0,664), sendo que neste caso nao existe
possibilidade de melhoria do alfa. De um modo geral, o alfa é considerado aceitavel quando

apresenta um valor de pelo menos 0,7, contudo, em alguns cenérios de investigacdo das
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ciéncias sociais, um alfa de 0,60 é considerado aceitavel desde que os resultados obtidos com
esse instrumento sejam interpretados com precaugdo e tenham em conta o contexto de
computacdo do indice (DeVellis, 1991 citado por Maroco & Garcia-Marques, 2006). As
restantes dimens@es apresentam valores alfa aproximados a 0,7 e superiores ao mesmo (entre
0,695 e 0,867), sendo consideradas de fiabilidade razodvel e boa. Conclui-se entdo que apenas

a eliminag&o dos itens 5 e 9 fariam aumentar o alfa da respetiva dimenséo.

Quadro 9 - Valores de alfa de Cronbach por dimenséo da escala na amostra Sonae

. - N2 de | Alphade Correlacdo | Alpha se item
Dimensdo Items
items | Cronbach Item-Total | for eliminado
Empatia 4 0,441 3 ,364 317
7 A75 231
9 ,228 ,397
5R ,120 ,584
Autocontrolo perante as 5 0,808 21R ,744 744
criticas 13R ,767 ,767
15R ,795 , 795
38R ,763 ,763
2R ,783 ,783
Autocontrolo emocional 3 0,695 4 ,556 ,556
6 ,560 ,560
12 ,674 ,674
Autoencorajamento 3 0,753 14 ,724 724
19 ,665 ,665
22 ,636 ,636
Compreensdo das proprias| 5 0,867 1 ,849 ,849
emogdes 10 ,815 ,815
16 828 828
20 847 847
23 ,851 ,851
Compreensdo das 3 0,664 11 ,648 ,648
emogdes dos outros 17 418 418
18 ,639 ,639
Eliminado o item 5R da dimensdo Empatia:
. . N2 de | Alphade Correlagdo | Alpha se item
Dimensao Items
items | Cronbach Item-Total | for eliminado
Empatia 3 0,584 3 ,491 ,395
7 ,539 ,320
9 ,268 ,815
Eliminando o item 5R e 9 da dimensdo Empatia:
. . N2 de | Alphade Correlagdo | Alpha se item
Dimensao Items
items | Cronbach Item-Total | for eliminado
Empatia 2 0,815 3 ,688 -
7 ,688 -

HJJF

Na amostra do HJJF, com um N=145 e um total de 23 itens, o alfa obtido para a escala global
foi de 0,823, valor que representa boa consisténcia interna.

Os valores de alfa por dimensdo encontrados nesta amostra (N=145) variam entre 0,445 e

0,839. A dimensdo Empatia demonstra um valor de consisténcia interna muito fraco (0,445),
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pelo que apresenta um conjunto de itens menos adequados a avaliacdo desta dimensdo.
Verifica-se mais uma vez nesta amostra que ao eliminar os itens 5 e 9, o valor do alfa
aumentaria para 0,609, que apesar de continuar a representar uma consisténcia interna fraca,
ja poderemos considerar aceitdvel de acordo com Maroco & Garcia-Marques (2006). A
eliminacdo destes dois itens aumentaria também o alfa da escala global para 0,832. As
varidveis auto encorajamento e autocontrolo perante as criticas demonstram também valores
de alfa fracos, de 0,608 e 0,665, respetivamente. As restantes dimensdes apresentam valores
alfa acima de 0,7 (entre 0,722 e 0,839), consideradas de fiabilidade razoavel e boa.

Verificamos que com a eliminacdo dos itens 5, 9, 22 e 18, os valores de alfa aumentariam.

Quadro 10 - Valores de alfa de Cronbach por dimensdo da escala na amostra HJJF

i N Ne de | Alpha de Correlagédo | Alpha se item for
Dimensdo ltems
items | Cronbach ltem-Total eliminado
Empatia 4 0,445 3 ,276 ,276
7 ,308 ,308
9 ,438 ,438
5R ,498 ,498
Autocontrolo perante as 5 0,665 21R ,557 ,557
criticas 13R ,659 ,659
15R ,598 ,598
8R ,641 ,641
2R ,599 ,599
Autoencorajamento 3 0,608 14 ,453 ,453
19 ,413 ,413
22 ,695 ,695
Compreensdo das proprias| 5 0,839 1 0,815 ,815
emocdes 10 0,826 ,826
16 0,797 , 797
20 0,8 ,800
23 0,797 , 797
Compreensdo das 3 0,722 11 0,63 ,630
emocdes dos outros 17 0,499 ,499
18 0,772 ,772
Eliminado o item 5R da dimensdo Empatia:
. ~ Ne de | Alphade Correlagdo | Alpha se item for
Dimensdo ltems
items | Cronbach Item-Total eliminado
Empatia 3 0,501 3 0,386 0,313
7 0,381 0,301
9 0,222 0,609
Eliminado o item 5R e 9 da dimens&do Empatia:
. ~ Ne de | Alpha de Correlagdo | Alpha se item for
Dimensdo ) ltems L
items | Cronbach Item-Total eliminado
Empatia 2 0,609 3 440
7 440

Concluimos entdo que ao eliminar os itens 5 e 9 em ambas as amostras, garantimos o valor de
alfa minimo de 0,6 em todas as dimens@es da escala da IE, como consta nos quadros 9 e 10,
anteriormente apresentados. Para além disso, verificAmos que aumentaria igualmente o valor

de alfa para a escala global em ambas as amostras, sendo 0 mesmo de 0,798 para a Sonae e
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0,832 para o HJJF, representando uma boa fiabilidade do instrumento. Assim, procedemos a

remogé&o dos itens referidos.

Quadro 11 - Valores de alfa de Cronbach para a Escala Total em ambas as amostras

A X Alpha de Cronbach da | Alpha de Cronbach da escala
mostra
escala IE Total (23 itens) IE Total alterada (21 itens)
Sonae ,789 ,798
HIJF ,823 ,832

2. Validade

No que diz respeito a validade de construto utilizamos a Analise Fatorial de Componentes
Principais (AFCP). Segundo Maroco (2010), esta técnica de analise tem por objetivo
transformar um conjunto de variaveis interrelacionadas num conjunto menor de variaveis
independentes que representam a maior parte da informacao presenta nas variaveis originais.
Para Bryman e Cramer (2003) a Analise Fatorial de Componentes Principais permite avaliar a
validade fatorial dos indicadores contidos na nossa pergunta, referindo o modo como eles se
relacionam para medir determinadas dimensdes.

Assim, comegamos por testar o pressuposto da existéncia de correlacdo entre as variaveis,
através da realizacdo do teste de Esfericidade de Bartlett e do Coeficiente Kaiser-Meyer-OlIKkin
(KMO). De uma forma geral, os valores KMO podem ser adjetivados como (Pestana &
Gageiro, 2005):

Quadro 12 - Valor do KMO e recomendacéo relativamente a Andlise Fatorial

KMO Analise Fatorial
09-1,0 Excelente
0.8-09 Boa
0,7-0,8 Meédia
0,6-0,7 Mediocre
0,5-0,6 Mau mas ainda aceitavel
<05 Inaceitavel

Fonte: Adaptado de Pestana & Gageiro, 2005, p.491.

De seguida, realizamos a AFCP no que se refere as comunalidades, variancia explicada e
determinacdo do nimero de componentes principais a reter apos rotacdo Varimax, de acordo
com a regra de reter os fatores com valores proprios superiores a 1 (critério Kaiser) (Maroco,
2010).

61



Sonae

Com a aplicagéo do teste KMO e do teste de Esfericidade de Bartlett, obtivemos um valor de
KMO de 0,784 para a amostra Sonae, 0 qual demonstra que a recomendacéo para prosseguir
com a analise fatorial ¢ média. Com base no p-value <0,001 podemos constatar que as

variaveis se correlacionam significativamente (Maroco, 2010).

Quadro 13 - Valor KMO e teste de Esfericidade de Bartlett na amostra Sonae

KMO and Bartletts Test™
Kaiser-Meyer-Qlkin Measure of Sampling Adequacy. 784
Bartlett's Test of Approx. Chi-Sguare §83,360
Sphericity df M0
Sig. 000
a. ORG = Sonae

Foram submetidos a AFCP 21 itens da escala de inteligéncia emocional (eliminacdo dos itens
5 e 9), com extracdo de 6 fatores, que explicam 68,198% da variancia total. Estes fatores
corresponderam na totalidade com os encontrados por Rego e Fernandes (2005). Sobre cada

um dos fatores foram criadas novas variaveis dependentes atraves dos scores fatoriais.

Quadro 14 - Estrutura fatorial, apds rotacdo varimax, das medidas de inteligéncia emocional na amostra Sonae

Compoenent
Fator 1 Fator 2 Fator 3 Fator 4 Fator 5 Fator 6
Itens Compreenséo | Autocontrolo Auto Compreenséo
das emogdes | perante as encora- Autoco_ntrolo das emogdes | Empatia
préprias criticas jamento emocional dos outros
IE_1 ,8659 -033 -103 132 ,081 ,006
IE_10 827 ,004 128 ,082 260 018
IE_16 748 ,033 ,361 140 202 -019
IE_20 ,694 -048 ,348 -,006 ,041 152
IE_23 ,666 ,059 ,401 =111 016 236
IE_2R ,008 707 -083 102 ,188 ,098
IE_8R ,015 q72 ,047 -016 ,001 -,083
IE_13R -,027 782 ,004 -,068 -,136 -,086
IE_15R ,056 679 ,056 ,099 -,004 ,080
IE_21R -,060 815 -047 ,032 ,064 -015
IE_14 126 -017 832 ,035 167 ,022
IE_19 239 ,021 662 179 213 263
IE_22 325 -,021 721 ,041 ,181 131
IE_4 116 182 -,149 831 -,035 -023
IE_6 -110 - 034 ,150 814 ,081 -029
IE_12 ,294 ,010 247 649 ,039 194
IE_11 167 ,066 ,019 -,084 , 706 238
IE_17 378 ,062 ,337 ,093 ,692 ,047
IE_18 ,055 -015 ,282 105 ,708 ,051
IE_3 ,086 -,041 ,056 -,030 ,091 918
IE_7 ,099 ,058 276 128 230 ,812
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HJJF
Relativamente a amostra HJJF, obtivemos um valor de KMO de 0,755 apresentando-se

novamente como medio e com uma correlacdo significativa entre as variaveis.

Quadro 15 - Valor KMO e teste de Esfericidade de Bartlett na amostra HJJF

KMO and Bartlett's Test®
Kaiser-Meyer-Qlkin Measure of Sampling Adequacy. 755
Bartlett's Test of Approx. Chi-Sqguare 1155,689
Sphericity df 210
Sig. .ooo

a. ORG = HJJF

Foram submetidos a AFCP 21 itens da escala de inteligéncia emocional (eliminacdo dos itens
5 e 9), com extracdo de 6 fatores, que explicam 66,434% da variancia total. No entanto, estes
fatores ndo correspondiam com 0s encontrados por Rego e Fernandes (2005) pelo que,
criamos novas variaveis dependentes realizando as médias de cada fator. As novas variaveis
foram criadas com base na estrutura dos itens da escala Rego e Fernandes (2005), uma vez
que esta foi testada e validada, sendo que:

e Meédia do Fator 1 — Empatia: Itens 3,5, 7 e 9.

e Meédia do Fator 2 — Autocontrolo perante as criticas: Itens 2, 8, 13, 15 e 21.

e Média do Fator 3 — Autocontrolo emocional: Itens 4, 6 e 12.

e Média do Fator 4 — Auto encorajamento (uso das emocgdes): Itens 14, 19 e 22.

e Média do Fator 5 — Compreensdo das emogdes proprias: Itens 1, 10, 16, 20 e 23.

e Meédia do Fator 6 — Compreensdo das emo¢des dos outros: Itens 11, 17 e 18.

3. Sensibilidade

A sensibilidade apresenta a capacidade que um teste tem em discriminar os sujeitos, segundo
o fator que esta a ser avaliado, isto &, capacidade para fornecer respostas diferentes consoante
0s sujeitos da aplicacdo, sendo considerada sensivel quando se assemelha a distribuicdo
normal (Bastos, 2008). Para testar a normalidade, o teste mais utilizado € o teste de
Kolmogorov-Smirnov (K-S), e é apropriado para amostras de dimensdo superior a 50
(Maroco, 2010). Assim, analisaremos novamente as duas amostras de modo independente
quanto a normalidade da escala de IE e as suas dimensdes.

Sonae

Procedemos a apresentacdo dos resultados do teste de normalidade K-S, tanto para as
dimensoes da escala (fatores scores) como para a escala total. Os valores de K-S demonstram

a néo rejeicdo da normalidade da distribuicdo quando o p-value >0,05 (Pestana & Gageiro,
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2005), aspeto que se verifica na escala total e nas dimensdes compreensdo das préprias
emogdes, autocontrolo perante as criticas, autocontrolo emocional e compreensdo das
emocOes dos outros. Ja os niveis de significancia dos testes para as dimensfes auto
encorajamento e empatia demonstram a ndo-normalidade da distribuicdo com valores de p-

value <0,05.

Quadro 16 - Valores de K-S para a escala IE Total e Fatores Scores da amostra Sonae

Kolmogorov-Smirnov
Statistic df Sig.
053 111 ,200
Auto controlo perante as criticas ,084 111 ,052
090 111 ,026
Auto controlo emocional ,058 111 ,200
,083 111 ,200
Empatia 115 111 ,001
042 111 ,200

Fatores Scores

Compreensao das préprias emocdes

)

Auto encorajamento

)

Compreensao das emocgodes dos outros

Inteligéncia Emocional Total

)

HJJF
Relativamente a amostra HJJF, os valores de K-S levam a ndo rejeicdo da normalidade da
distribuicdo (p-value >0,05) para a escala total, enquanto que para todas as dimensdes da

escala (médias dos fatores) demonstram a ndo-normalidade da distribuicdo com valores de p-

value <0,05.
Quadro 17 - Valores de K-S para a escala IE Total e Médias dos Fatores da amostra HJJF
Médias dos Fatores Kolmogorov-Smirnov
Statistic df Sig.
Empatia 172 130 0
Auto controlo perante as criticas ,094 130 ,007
Auto controlo emocional ,108 130 ,001
Auto encorajamento 141 130 0
Compreenséo das préprias emogdes ,086 130 | 0,019
Compreensao das emogdes dos outros 17 130 ,000
Inteligéncia Emocional Total ,058 128 ,200

4.2. Estudo das hipoteses de investigacéo

Para estudarmos as hipoteses de investigacdo propostas, utilizamos as medidas de associacéo,
também designadas por coeficientes de correlacdo. As medidas de associa¢do quantificam a
intensidade e a direcdo da associacdo entre duas varidveis, sem qualquer implicacdo de causa
e efeito entre ambas (Maroco, 2010). Existem varios coeficientes de correlacdo que sao
definidos em fungdo da escala de medida das variaveis consideradas, sdo exemplos o

coeficiente de correlagdo de Pearson e o coeficiente de correlagdo de Spearman (Maroco,
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2010). O coeficiente de correlacdo de Pearson é uma medida de associacdo linear entre
varidveis quantitativas (de razdo) e assume que os dados provenham de duas populacdes de
distribuicdo normal e que exista uma relacdo linear entre as duas varidveis (Pestana &
Gageiro, 2005). Quanto ao coeficiente de correlacdo de Spearman, trata-se de uma medida de
associacao nao-paramétrica - que nao exige nenhum pressuposto sobre a forma de distribuicéo
das varidveis - entre duas varidveis pelo menos ordinais (Maroco, 2010). Aplica-se
igualmente em variaveis de razdo como alternativa ao coeficiente de Pearson quando neste se
viola o pressuposto de normalidade (Pestana & Gageiro, 2005).

Qualquer um destes coeficientes variam entre -1 e 1, sendo que quanto mais proximos destes
extremos, maior sera a associacdo entre as varidveis. O sinal negativo da correlacdo significa
que as variaveis variam em sentido contrario (Pestana & Gageiro, 2005). Para a definicdo da

forca da associacdo utilizamos os valores apresentados por Pestana e Gageiro (2005):

Quadro 18 - Valores de correlacdo e respetiva forga de associa¢éo

Correlacao Associacao
09-1 Muito alta
0,7-0.,89 Alta

0,4 —0.,69 Moderada
0,2-0,39 Baixa

<0,2 Muito baixa

Fonte: Adaptado de Pestana & Gageiro, 2005, p.179.
Assim, analisaremos as correlacfes existentes para cada uma das nossas hipoteses de forma

isolada para ambas as amostras. Realizaremos também o célculo do coeficiente de
determinacdo para averiguar o impacto da variavel dependente — IE — nas varidveis
dependentes — avaliacdo de desempenho e indicadores de produtividade, ou seja, perceber em
que medida a variancia das variaveis dependentes € explicada pela variavel independente.
Para tal, realizdmos a andlise da regressdo para obter o coeficiente de determinacdo, mas
verificimos que tal como sugerido por Pestana e Gageiro (2005, p.179), basta efetuar o
célculo R?x100 (sendo R o valor da correlagdo) para obtermos o valor do coeficiente, uma vez
que o valor obtido na regressdo era exatamente igual ao valor obtido pelo calculo sugerido por
Pestana e Gageiro (2005).

Hipotese 1
Sonae
Existe uma correlacdo positiva entre a IE (indicador global e cada um dos fatores) dos
colaboradores da Sonae e a avaliagéo de desempenho.
IE (indicador global)
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Para o tratamento desta hipdtese, utilizdmos o coeficiente de correlacdo de Spearman devido
ao carater ordinal da varidvel avaliacdo de desempenho (AD). A correlacdo (R) obtida entre as
variaveis IE Total - Sonae e avaliacdo de desempenho € considerada muito baixa (R=0,132) e
positiva, a qual é estatisticamente néo significativa (p=0,201 para a=0,05).

Tal como sugerido por Pestana e Gageiro (2005, p.179), efetuando o céalculo do coeficiente de
determinagdo, R?x100, obteve-se o valor de 1,7%, o que significa que apenas 1,7% da
variacdo da AD é explicada pela IE Total, sendo a restante percentagem explicada por outros
fatores. O valor de R? é muito baixo, 0 que pode sugerir que o modelo ndo se ajusta aos
dados.

Quadro 19 - Coeficiente de correlagdo de Spearman das varidveis IE Total e AD na amostra Sonae

Média IE Total | AD_Recode_
Spearman's tho Média IE Total Correlation Coefficient 1,000,132
Sig. (2-tailed) 201
M 111 96
AD_Recode_  Correlation Coefficient |,132 1,000
Sig. (2-tailed) 201
M 96 96

Verifica-se que o sinal de R é o esperado (positivo) o que significa que as duas variaveis
variam no mesmo sentido (maior IE associada com maior avaliacdo de desempenho). Numa
tentativa de explorar os resultados procedemos a observacdo do grafico de boxplot.
Conseguimos constatar que o grupo de maior desempenho (high scores) regista uma
observacdo méaxima de IE mais elevada do que os grupos de desempenho mais baixo. O

mesmo acontece com a mediana, que representa a posicao central dos dados observados.

Figura 11 - Grafico de Boxplot para a variavel IE Total e os grupos da variavel AD na amostra Sonae
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Uma vez o valor de R? nos indicou a possibilidade de ndo ajustamento do modelo aos dados,
recorremos ao modelo de regressédo ordinal, tal como sugere Maroco (2010). Assim
verificamos que de facto este modelo ja se ajusta aos dados (Goddness-of-fit com p>0,05) e
que os resultados mantém-se coerentes com o coeficiente de correlacdo de Spearman, ou seja,
constata-se que a varidvel IE Total ndo afeta significativamente as probabilidades de
ocorréncia das classes da variavel AD. No entanto diz-nos que a medida que a IE Total
aumenta, a probabilidade de se observarem as classes de maior ordem (high scores)
relativamente as classes de menor ordem aumenta, ainda que este efeito ndo seja significativo,
0 que se coaduna com a conclusdo do modelo anterior.
Assim, os resultados obtidos demonstram que apesar de o sinal da relagdo se mostrar positivo,
os valores correlacionais indicam uma associagdo muito baixa, sendo que os colaboradores
pertencentes ao grupo «high scores» sdo 0s que tém um nivel médio de IE mais alto. Assim,
podemos concluir que a IE Total apresenta uma contribuicdo muito fraca para explicar o
comportamento da AD, ndo afetando significativamente a sua variacao.

IE (cada um dos fatores)
O estudo desta hipoOtese passou novamente pela analise do coeficiente de correlacdo de
Spearman, pretendendo analisar o nivel de associacdo entre as diversas dimensfes da IE
(fatores scores) e a variavel AD. Os valores das correlagdes obtidos entre a AD e as
dimens6es da IE sdo muito baixos (R entre -0,093 e 0,172) e n&o significativos com valores
de p> 0,05.

Quadro 20 - Coeficiente de correlacdo de Spearman das varidveis Fatores da IE e AD na amostra Sonae

AD_Recode

Spearman’s rho Factor Score 1 Correlation Coefficient 72

Sig. (2-tailed) 094

M aG

Factor Score 2 Correlation Coefficient V126

Sig. (2-tailed) 220

M a6

Factor Score 3 Correlation Coefficient 029

Sig. (2-tailed) JTT

M a6

Factor Score 4 Correlation Coefficient -093

Sig. (2-tailed) 366

M a6

Factor Score & Correlation Coefficient 050

Sig. (2-tailed) 628

M a6

Factor Score 6 Correlation Coefficient -042

Sig. (2-tailed) G681

M aG

AD_Recode_  Caorrelation Coefficient 1,000
Sig. (2-tailed)

M aG
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Assim, ao explorar a associacao entre a varidvel AD e as dimensdes da IE (fatores scores),
nenhuma em particular se destaca, alids, todas elas apresentam uma correlagdo muito baixa,
em algumas praticamente inexistente. Conforme podemos analisar pela tabela acima, todas as
correlacdes sdo estatisticamente nédo significativas (p> 0,05).

Tal como sugerido por Pestana e Gageiro (2005), efetuando o célculo da soma dos
coeficientes de determinacdo, obtém-se que apenas 3,84% da variacdo da AD ¢é explicada por
todas as dimensdes da IE, sendo a restante percentagem explicada por outros fatores.
Evidencia-se que o comportamento das dimensdes da IE ndo afeta significativamente a

variacdo da AD.

Hipdtese 2
HJJF
Existe uma correlacdo positiva entre a IE (indicador global e cada um dos fatores) dos
colaboradores do HJJF e a «satisfagdo com o resultado do trabalho» (avaliacdo de
desempenho auto percecionado).

IE (indicador global)
Para o estudo desta hipotese, utilizamos o coeficiente de correlacdo de Spearman entre as
variaveis IE Total - HJJF e «satisfagdo com o resultado do seu trabalho», uma vez que esta
altima é uma varidvel ordinal. A varidvel «satisfagdo com o resultado do seu trabalho»
apresenta-se como uma medida de avaliagcdo de desempenho auto percecionado.
A correlacdo (R) obtida entre as variaveis IE Total e AD auto percecionado € considerada
baixa (perto de ser moderada) e positiva (R=0,357), mas estatisticamente muito significativa
(p=0,00 para a=0,05).
Tal como sugerido por Pestana e Gageiro (2005), efetuando o calculo do coeficiente de
determinag&o, R®x100, obtemos o valor de 12,75%, o que significa que aproximadamente
13% da variacdo da AD auto percecionado é explicada pela IE Total, sendo a restante

percentagem explicada por outros fatores.

Quadro 21 - Coeficiente de correlacdo de Spearman das variaveis IE Total e AD auto percecionado na amostra HJJF

Média IE Total
- All tems SATISF
Spearman’s tho  M&dia IE Total - All ltems  Correlation Coefficient 1,000 357
Sig. (2-tailed) oo
M 128 127
SATISF Correlation Coefficient 357 1,000
Sig. (2-tailed) 000 .
M 127 143

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Numa tentativa de explorar os resultados procedemos a observacdo do grafico de disperséo
com a linha de relacdo quadrética entre as duas variaveis. Conseguimos verificar que 0s
profissionais do HJJF com um nivel médio de «satisfacdo com o resultado do seu trabalho»
sdo 0s que apresentam um valor de IE mais baixo. Ja os profissionais com valor de IE mais
elevado, ou estdo totalmente insatisfeitos ou estdo extremamente satisfeitos com o seu

desempenho.

Figura 12 - Grafico de dispersdo com relacdo quadratica entre IE Total e AD auto percecionado na amostra HJJF
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IE (cada um dos fatores)
No tratamento desta hipotese, utilizamos o coeficiente de correlacdo de Spearman, desta vez
analisando o nivel de associagdo entre as diversas dimensfes da IE (médias dos fatores) e a
variavel «satisfacdo com o resultado do seu trabalho». Os valores das correlaces obtidos
entre as dimens0es da IE e a AD auto percecionado demonstram-se entre baixo e muito baixo
(valores de R entre 0,112 e 0,310), sendo o mais elevado para a dimensdo compreensao das
emocoes préprias (R=0,310).
Tanto a dimensdo Empatia como a dimensdo autocontrolo perante as criticas, da IE
apresentam  correlagfes estatisticamente ndo significativas (p=0,187 e p=0,075
respetivamente) com a «satisfagdo com o resultado do seu trabalho». No entanto, as
correlagfes desta varidvel com as dimensdes autocontrolo emocional, auto encorajamento
(uso das emocdes), compreensdo das emocdes proprias e compreensdo das emocgdes dos
outros sdo muito significativas, sendo que para as trés primeiras com nivel de significancia

inferior a 0,01 e para a Gltima inferior a 0,05.
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Tal como sugerido por Pestana e Gageiro (2005), efetuando o célculo da soma dos
coeficientes de determinacdo, obtém-se que 29,11% da variacdo da AD ¢ explicada por todas

as dimensdes da IE, sendo a restante percentagem explicada por outros fatores.

Quadro 22 - Coeficiente de correlacdo de Spearman das variaveis Dimensdes da IE e AD auto percecionado na

amostra HJJF

SATISF

Spearman’'srho  SATISF Correlation Coefficient 1,000
Sig. (2-tailed)

N 143

Média Factor 1 Correlation Coefficient 112

Sig. (2-tailed) 187

N 141

Média Factor2 Correlation Coefficient 151

Sig. (2-tailed) ,075

N 141

Média Factor 3 Correlation Coefficient 253

Sig. (2-tailed) ,003

N 140

Média Factor4 Correlation Coefficient 255"

Sig. (2-tailed) ,003

N 138

Média Factor5 Correlation Coefficient 3107

Sig. (2-tailed) ,000

N 140

Média Factor6 Correlation Coefficient 175

Sig. (2-tailed) ,040

N 138

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Hipdtese 3
Existe uma correlacdo positiva entre a IE (indicador global) dos colaboradores do HJJF e os
indicadores de produtividade da organizacdo: absentismo, horas trabalhadas, horas extra,
doentes tratados, dias de internamento.

Absentismo
Para 0 estudo desta hipétese seria indicado a utilizacdo do coeficiente de correlacdo de
Pearson uma vez que ambas as variaveis em causa sdo gquantitativas (de razdo). No entanto,
através do teste de normalidade K-S verificamos que os dados da variavel absentismo ndo tém
distribuicdo normal (»p=0,000 rejeita a normalidade da distribuicdo), o que viola o pressuposto
de normalidade requerido pelo coeficiente de Pearson.
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Quadro 23 - Valores de K-S para as variaveis |IE Total e absentismo na amostra HJJF

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov®
Statistic df Sig.
Média IE Total - All ltems 058 128 ,200
ABSENT 182 128 ,000

Assim, como alternativa, utilizamos o coeficiente de correlacdo de Spearman como sugere
Pestana e Gageiro (2005). O valor da correlacdo obtido entre a IE Total - HJJF e o absentismo
€ muito baixo, préximo do zero (R=0,039) e ndo significativo com p=0,665.

Tal como sugerido por Pestana e Gageiro (2005), ao efetuar o calculo do coeficiente de
determinag&o, R?x100, obtemos o valor de 0,15%, o que significa que apenas menos de 1% da
variacdo do absentismo é explicada pela IE Total, sendo a restante percentagem explicada por

outros fatores.

Quadro 24 - Coeficiente de correlacdo de Spearman das variaveis IE Total e absentismo na amostra HJJF

Méedia IE Total
- All ltems ABSENT
Spearman’'s rho  Média IE Total - All tems  Correlation Coefficient 1,000 ,039
Sig. (2-tailed) . 665
N 128 128
ABSENT Correlation Coefficient 039 1,000
Sig. (2-tailed) 665 .
N 128 145

Horas trabalhadas
O estudo desta hipdtese passou novamente pela analise do coeficiente de correlacdo de
Spearman, pois a variavel horas trabalhadas apesar de ser uma variavel quantitativa (de razéo)
ndo apresenta distribuicdo normal (p=0,000 conforme quadro 25), violando o pressuposto de

normalidade requerido pelo coeficiente de Pearson.

Quadro 25 - Valores de K-S para as variaveis IE Total e horas Trabalhadas na amostra HJJF

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov?
Statistic df Sig.
Média IE Total - All Items 058 128 ,200
HORAS_TR 247 128 ,000

Utilizamos entdo o coeficiente de correlagdo de Spearman com objetivo de analisar o grau de
associagéo entre a IE Total — HJJF e as horas trabalhadas. A correlacdo (R) obtida entre as
duas variaveis demonstra-se muito baixa e de sinal negativo (R=-0,136) e estatisticamente nédo
significativa (p=0,126). Note-se que o sinal da correlacdo & negativo, o que significa que as
variaveis variam em sentido contrario, sendo que a medida que a IE Total aumenta, a variavel

horas trabalhadas diminui. Isto podera significar simplesmente que os profissionais com
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maior IE conseguem realizar as suas tarefas com maior eficiéncia, no entanto o valor da
correlacdo entre as variaveis demonstra-se muito baixo.

Tal como sugerido por Pestana e Gageiro (2005), efetuando o célculo do coeficiente de
determinacdo, obtém-se que apenas 1,85% da variagdo da variavel horas trabalhadas é

explicada pela IE Total, sendo a restante percentagem explicada por outros fatores.

Quadro 26 - Coeficiente de correlacdo de Spearman das variaveis IE Total e horas Trabalhadas na amostra HJJF

Média IE Total
- All ltems HORAS_TR
Spearman's rho  Média IE Total - All tems  Correlation Coefficient 1,000 -136
Sig. (2-tailed) : 126
N 128 128
HORAS_TR Correlation Coefficient -136 1,000
Sig. (2-tailed) 126 .
N 128 145

Numa tentativa de explorar os resultados procedemos aos coeficientes de correlacdo de
Spearman entre a variavel horas trabalhadas e as dimensdes da IE (médias dos fatores), para
observarmos as diferengas. Conseguimos constatar que apesar de todas as correlacbes se
demonstrarem muito baixas, os coeficientes de correlacdo das horas trabalhadas com as
dimensbes autocontrolo perante as criticas e autocontrolo emocional mostram-se
estatisticamente significativos com valores de p <0,05.
Horas extra

Tratando-se a variavel horas extra de uma variavel quantitativa (de razdo), procedemos ao
teste da normalidade K-S e verificimos que os dados ndo tém distribuigdo normal (p=0,000),
dando-nos mais uma vez a indicacdo para a utilizacdo da medida de associacdo néo

paramétrica, o coeficiente de correlacdo de Spearman.

Quadro 27 - Valores de K-S para a varidvel horas Extra ha amostra HJJF

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov
Statistic df Sig.
HORAS_EX 322 137 ,000

Utilizdmos o coeficiente de correlacdo de Spearman para medir a associacdo entre as
variaveis IE Total — HJJF e horas extra. O valor da correlagdo obtido entre as duas variaveis €
considerado muito baixo, proximo do zero (R=0,050) e néo significativo com p= 0,588.

Tal como sugerido por Pestana e Gageiro (2005), ao efetuar o calculo do coeficiente de
determinag&o, R?x100, obtemos o valor de 0,25%, o que significa que apenas menos de 1% da
variacdo de horas extra é explicada pela IE Total, sendo a restante percentagem explicada por

outros fatores.
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Quadro 28 - Coeficiente de correlagdo de Spearman das variaveis IE Total e horas Extra na amostra HJJF

Média IE Total
- All ltems HORAS_EX
Spearman’'srho  Média |IE Total - All tems  Correlation Coefficient 1,000 ,050
Sig. (2-tailed) . 588
N 128 121
HORAS_EX Correlation Coefficient ,050 1,000
Sig. (2-tailed) 588 ;
N 121 137

Numa tentativa de explorar os resultados procedemos aos coeficientes de correlacdo de
Spearman entre a variavel horas extra e as dimensdes da IE, para observarmos as diferencas.
Conseguimos constatar que apesar de todas as correlagfes se demonstrarem muito baixas, 0s
coeficientes de correlacdo das horas extra com as dimensdes autocontrolo perante as criticas e
compreensdo das emogdes dos outros mostram-se estatisticamente significativos com valores
de p <0,05.
Doentes tratados

Para o estudo desta hipétese utilizamos o coeficiente de correlagdo de Spearman entre as
varidveis IE Total — HJJF e as doentes tratados, uma vez que a variavel doentes tratados,
apesar de ser uma variavel de razéo discreta, ndo tem distribuicdo normal (»=0,000) e por isso

viola o pressuposto de normalidade requerido pelo coeficiente de Pearson.

Quadro 29 - Valores de K-S para a variavel doentes tratados na amostra HJJF

Kolmogorov-Smirnov
Statistic df Sig.
D_TRAT 450 145 ,000

O valor do coeficiente de correlagdo de Spearman (R) obtido entre as duas varidveis
demonstra-se muito baixo, préximo do zero (R=-0,026) e estatisticamente ndo significativo
(p=0,768). Note-se que o sinal da correlacdo € negativo, o que significa que as variaveis
variam em sentido contrario, sendo que a medida que a IE Total aumenta, a variavel doentes
tratados diminui. No entanto, tal facto poderd ndo ter qualquer relevancia devido a

possibilidade de inexisténcia de correlacdo entre as duas variaveis.

Quadro 30 - Coeficiente de correlacdo de Spearman das varidveis IE Total e doentes tratados na amostra HJJF

Média |IE Total -
All ltems D_TRAT

Spearman's rho Média IE Total - All ltems  Correlation Coefficient 1,000 -026
Sig. (2-tailed) ,768
N 128 128
D_TRAT Correlation Coefficient -,026 1,000

Sig. (2-tailed) 768
N 128 145
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Dias de internamento
O estudo desta hipdtese passou novamente pela anélise do coeficiente de correlagdo de
Spearman, pois a variavel dias de internamento apesar de ser uma varidvel de razdo nédo
apresenta distribuicdo normal (p=0,000 conforme quadro 31), violando o pressuposto de

normalidade requerido pelo coeficiente de Pearson.

Quadro 31 - Valores de K-S para a varidvel dias de internamento na amostra HJJF

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov
Statistic df Sig.
D_INT 313 107 ,000

Assim, utilizdmos o coeficiente de correlacdo de Spearman para medir a associacdo entre as
varidveis IE Total — HJJF e dias de internamento. O valor da correlacdo obtido entre as duas
varidveis € considerado muito baixo, préximo do zero, e de sinal negativo (R=-0,026) e ndo
significativo com p=0,806.

Quadro 32 - Coeficiente de correlagdo de Spearman das varidveis IE Total e dias de internamento na amostra

HJJF
Média |IE Total -
All ltems D_INT

Spearman's rho Média IE Total - All Items  Correlation Coefficient 1,000 -026
Sig. (2-tailed) ,8086
N 128 94
D_INT Correlation Coefficient -,026 1,000

Sig. (2-tailed) 808
N 94 107

Sintese

Como sintese do estudo das hipdteses de investigacdo, podemos concluir que o valor das
correlacdes deste estudo variam entre o considerado muito baixo (R=0,026) e baixo perto de
moderado (R=0,357). Sendo que:

e E considerada moderada, a correlacdo entre a IE - HJJF e «satisfagdo com o resultado
do seu trabalho» (AD auto percecionado).

e Sdo consideradas muito baixas as correlacdes entre IE - Sonae e avaliacdo de
desempenho, e entre IE - HJJF e todos os cinco indicadores de produtividade:
absentismo, horas trabalhadas, horas extra, doentes tratados e dias de internamento.

e Destacam-se com valores de p-value significativos para:

o A hipotese 2a) no que respeita a correlagdo entre IE (indicador global) e AD

auto percecionado; e entre IE (cada um dos fatores) e AD auto percecionado
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para as dimens@es autocontrolo emocional, auto encorajamento, compreenséo

das emogdes proprias e compreensdo das emogGes dos outros;

o A hipdtese 3a) relativamente a correlacdo entre IE (indicador global) e horas

trabalhadas para as dimens@es autocontrolo emocional e autocontrolo perante

as criticas; e entre a IE (indicador global) e horas extra para as dimenses

autocontrolo perante as criticas e compreensdo das emogdes dos outros.

Sistematizamos os valores das correlagcdes existentes para cada uma das hipdteses no quadro

33.

Quadro 33 - Correlagdes entre as variaveis segundo as hipoteses

Av. Desempenho

Indicadores de produtividade organizacional

Av. auto percecionado
Desempenho («satisfacdio com o Dias de Horas Horas | Doentes Dias de
resultado do trabalho ») | Absentismo | trabalhadas | extra | tratados | Internamento
Hip.1

IE Total 0,132
IE Factores
Comp. das emocdes proprias 0,172

Sonae | Autocontrolo p. as criticas 0,126
Auto encorajamento 0,029
Autocontrolo emocional -0,093
Comp. das emogdes dos outros| 0,050
Empatia -0,042

Hip. 2 Hip. 3
IE Total 0,357 ** 0,039 -0,139 0,05  -0,026 -0,026
IE Factores
Empatia 0,112
HUF | Autocontrolo p. as criticas 0,151

Autocontrolo emocional 0,253 **
Auto encorajamento 0,255 **
Comp. das emocdes proprias 0,310 **
Comp. das emogdes dos outros| 0,175 *

** Nivel de significancia p <0,01
* Nivel de significancia p <0,05

Quanto aos coeficientes de determinacdo, verificamos que:

o Hipdtese 2b) aproximadamente 13% da variacdo da AD auto percecionado € explicada

pela IE Total e efetuando o célculo da soma dos coeficientes de determinacdo, obtém-

se que 29,11% da variacdo da AD é explicada por todas as dimensdes da IE.

o Hipétese 3b) o céalculo dos coeficientes de determinagéo evidencia que a IE (indicador

global e dimensdes) explicam muito pouco da variancia das varidveis dependentes.
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4.3. Estudos exploratérios

No ambito deste capitulo pretendemos estudar as variaveis que nédo representam as hipéteses
estudadas mas que sdo igualmente importantes na caracterizagdo das nossas amostras,
explorar quais as varidveis que possuem um efeito moderador na relacdo entre varidveis que
compdem as nossas hipoteses e estudar a relacdo entre a IE e as variaveis sociodemograficas
comparando as duas amostras.

Comecamos pela com a analise das questdes acerca da formacgdo profissional aos inquiridos
na amostra HJJF. Como j& referido anteriormente foram colocadas trés questdes que
respeitam a este topico, sendo elas: «Nos ultimos dois anos, frequentou alguma acédo de
formacao profissional?»; «Se sim, quantas agdes frequentou no total?»; «E quais?». Com
base na analise de frequéncias univariada, obtermos as seguintes conclusdes acerca de cada

uma destas questdes, pela mesma ordem:

e Nos Ultimos dois anos, a maioria dos inquiridos (69%) frequentou a¢des de formacé&o.
Dos inquiridos que frequentaram agdes de formacdo, a maioria foram enfermeiros (63%), do
sexo feminino (60%), do grupo etario entre os 23 e 0s 32 anos (41%), de antiguidade situada

entre 0s 0 e 0s 10 anos (59%) e tendo como habilitagbes Licenciatura.

Figura 13 - Distribuig8o das respostas dos colaboradores do HIJJF & questdo «Nos ltimos dois anos, frequentou

alguma acéo de formagéo profissional?» (em percentagem).

Percent

Sim

Nos ultimos dois anos, frequentou alguma agéo de formagéao?

e Dos profissionais que frequentaram acbes de formagdo nos ultimos dois anos
(respondendo ‘Sim’ na questdo anterior), 38% frequentaram 3 a 5 agdes, 32% frequentaram 1
a 2 acoes e 13% frequentam 6 ou mais acdes de formacéo (sendo 17% respostas invalidas ou

em branco).
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Figura 14 - Distribuicdo das respostas dos colaboradores do HJJF a questdo «Se sim, quantas ac¢des frequentou
no total?» (em percentagem).
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e Relativamente aos temas das a¢Oes de formacéo frequentadas pelos inquiridos do HJJF
‘FormacBes Médicas e de Enfermagem’ foi o tema mais referido representando 60,6% do
total de respostas, seguido por formacBes de ‘Competéncias Emocionais e de

Relacionamento’ com 15,6% e ‘Congressos e Jornadas’ com 11%.

Figura 15 - Distribuico das respostas dos colaboradores do HJJF por tema de agdo frequentada (em frequéncia).
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Ainda no ambito dos inquiridos da amostra HJJF, analisamos de seguida a questdo
complementar a questdo avaliacdo do desempenho auto percecionado, com o intuito de
explorar as razbes que poderiam vir a melhorar o desempenho dos profissionais na sua

opinido. Trata-se de uma questdo de resposta aberta e intitula-se «Como seria possivel
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melhorar os resultados do seu trabalho?» Com base na anélise de frequéncias univariada,
constatamos o seguinte:

e Dos 145 inquiridos, 60% apresentaram sugestoes de melhoria. A categoria ‘Melhoria
das relagoes Interpessoais’ foi a sugestdo mais referida representando 33,9% do total das
respostas, seguida pela categoria ‘Aumento do nudmero de recursos humanos’ com 14,7%,
‘Incentivos a formagéo’ (11,9%) e logo a seguir ‘Aumento salarial’ com 10,1%. As categorias
‘Aumento dos recursos materiais’, ‘Maior valorizacdo por parte das Chefias’, ‘Melhoria na
Gestdo e Administracao’, ‘Aquisicdo de experiéncia’, ‘Motivagdo’ e ‘Estabilidade Laboral”
apresentam-se com 7,3%, 6,4%, 6,4%, 4,6%, 3,7% e 0,9% respetivamente.

Figura 16 - Distribuicdo das respostas dos colaboradores do HIJJF & questdo «Como seria possivel melhorar os
resultados do seu trabalho?» (em percentagem).
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Considerando os resultados obtidos no estudo das nossas hipdteses e tendo subjacente a
grande percentagem de valores explicada por outros fatores que ndo a relagdo entre as
varidveis estudadas, realizaram-se alguns procedimentos exploratorios que tiveram como
objetivo perceber quais as variaveis que possuem um efeito moderador na relacdo entre as
varidveis que compdem as nossas hipdteses.

Amostra Sonae

Assim, para a amostra Sonae, utilizamos o coeficiente de correlacdo de Spearman para

explorar a associacdo entre as variaveis IE Total e AD, tendo em consideracdo o efeito
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moderador da varidvel Escaldo Etario. Destacaram-se com valores de p-value significativos 0s
seguintes escaldes etarios:
e O escaldo etario entre os 21 e 0s 30 anos (com valores de p <0,05);
e E oescaldo dos 43 aos 52 anos (com p <0,01).
Ainda no que respeita as correlac@es entre as variaveis IE Total/Dimensdes e AD, analisamos
o efeito moderador da variavel Habilitagcdes, sendo que se destacaram com valores de p-value
significativos as seguintes classes:
e Do 10° ao 12° ano na relacdo da IE Total e com a dimensdo Compreensdo das
emoc0Oes proprias com a AD (com valores de p <0,05);
e Licenciatura na relacdo da IE Total e com a dimensdo Auto encorajamento com a AD
(com p <0,05).

Amostra HJJF
J& para a amostra HJJF, utilizamos o coeficiente de correlacdo de Spearman para explorar a
associacdo entre as variaveis IE Total e os indicadores de produtividade, tendo em
considerando o efeito moderador de outras variaveis.
Na relagdo entre as dimensdes da IE e o absentismo destacaram-se com valores de p-value
muito significativos (de p <0,01) as seguintes variaveis:
e Servigo de Urgéncia Geral para a dimensdo autocontrolo emocional com R=0,697;
e Habilitacdes correspondentes ao 9° ano para a dimensdo compreensdo das emogdes
dos outros com R=0,738;
e Antiguidade no escaldo entre os 31 e 0s 37 anos para a dimensdo auto encorajamento
com R=0,925.
Na relacdo entre a IE e as horas trabalhadas destaca-se com valor de p-value muito
significativo (de p <0,01) a variavel:
e NuUumero de acBes frequentadas, na classe 10 ou superior para a dimensdo da IE
compreensdo das emocdes proprias com R=0,933.
Na relacédo entre a IE e as horas extra destaca-se com valor de p-value muito significativo (de
p <0,01) a variavel:
e NUmero de acbes frequentadas, na classe entre 6 a 9 para a dimensdo da IE
compreensdo das emocdes proprias com R=0,975.
De referir ainda que, ao explorar a natureza das relacBes entre a varidvel da IE e outras

varidveis que ndo as estudadas nas nossas hipoteses, verificAmos que na amostra HJJF,
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destaca-se a correlacdo entre a IE e a varidvel grupo profissional, a qual se demonstra muito
significativa com p <0,01 na dimens&o empatia.

Comparando as duas amostras

Consideramos pertinente verificar se existem diferencas entre as duas amostras no que
respeita a relacéo entre a média da IE Total e as varidveis sociodemograficas como o sexo, 0
escaldo etario, o escaldo de antiguidade e as habilitacdes.

Procuramos analisar as diferencas em relacdo a média da IE Total entre os sexos feminino e
masculino em ambas as amostras, aspeto referenciado na literatura onde os estudos
evidenciam que as mulheres tém valores mais elevados de IE de que os homens (Mayer,
Caruso, & Salovey, 1999). Conseguimos constatar pela observacdo da figura 17 e do quadro
34, que realmente a média da IE no sexo feminino é superior a média da IE no sexo

masculino, no entanto ndo se verifica uma diferenca muito significativa.

Figura 17 — Comparagdo da média da IE Total entre os sexos feminino e masculino em ambas as amostras
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Quadro 34 - Comparacdo da média da IE Total entre os sexos feminino e masculino em ambas as amostras

SEXO
Feminino | Masculino
Media Média
Média |IE Total - SONAE 5,55 5,41
Média IE Total - HJJF 550 538

Analisando as diferencas relativamente aos escalGes etarios, podemos verificar que a média da
IE é mais elevada para o escaldo dos [33-42] anos e dos [53-65] na amostra da Sonae,

enquanto na amostra HJJF a IE mais elevada apresenta-se no escaldo dos [43-52] anos.
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Figura 18 - Comparacdo da média da IE Total entre os escalBes etarios em ambas as amostras
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Quadro 35 - Comparacdo da média da IE Total entre os escaldes etarios em ambas as amostras

ESCALAQ ETARIO
[23-32] [33-42] [43-52] [563-65]
Média Média Média Média
Média IE Total - SONAE 5,38 5,52 5,46 553
Média IE Total - HJJF 544 541 553 550

Quanto as diferencas relativamente aos escaldes de antiguidade, é possivel observar que na

amostra Sonae a média da IE é mais elevada para o escaldo dos [11-20] anos, e por sua vez na

amostra HJJF a mais elevada apresenta-se no escaldo dos [31-37] anos.

Figura 19 - Comparagdo da média da IE Total entre os escalBes de antiguidade em ambas as amostras
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Quadro 36 - Comparacdo da média da IE Total entre os escaldes de antiguidade em ambas as amostras

ESCALAO ANTIGUIDADE
[0-10] [11-20] [21-30] [31-37]
Média Media Media Media
Média |E Total - SONAE 5,45 5,52 543
Media IE Total - HJJF 543 525 567 5,89

Por fim, no que respeita as diferencas em relacdo as habilitacdes, conclui-se que a média da

IE € mais elevada para o escaldo dos possuidores de Mestrado na amostra da Sonae, ja na

amostra HJJF a IE mais elevada apresenta-se também no escaldo de Mestrado, imediatamente

seguida pelo escaldo dos Licenciados.

Figura 20 - Comparacdo da média da |IE Total entre as habilitagdes em ambas as amostras
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Quadro 37 - Comparacdo da média da IE Total entre as habilitagdes em ambas as amostras

HABILITACOES
Ate ao 9°ano | 10°- 12°ano | Licenciatura | Mestrado
Média Media Média Media
Media IE Total - SONAE 5,51 5,50 537 5,70
Média IE Total - HJJF 535 528 548 552

No quadro seguinte apresentamos a andlise descritiva (média, desvio padrdo, amplitude,

minimo e maximo) para a média da IE Total em ambas as amostras. Podemos verificar que a

média de IE é mais elevada na amostra Sonae (5,49), ndo sendo no entanto uma diferenca

muito significativa. Existe uma maior amplitude nas respostas da IE dos inquiridos da Sonae,
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0 valor minimo é mais elevado na amostra do HJJF (4,17), assim como o valor méximo que
também é mais elevado na amostra HJJF (6,70).

Quadro 38 — Valores da analise descritiva para a média da IE Total em ambas as amostras

Média IE Total SONAE HJJF

N Valid 111 128

Missing 0 17
Média 5,4881 5,4548
Desvio Padrao ,49031 ,49824
Amplitude 2,87 2,52
Minimo 3,78 417
Maximo 6,65 6,70

A significncia da diferenca entre as médias da IE Total na amostra Sonae vs HJJF foi
avaliada com o teste t-student para amostras independentes. O teste de t-student para duas
amostras independentes aplica-se sempre que se pretende comparar as médias de uma variavel
quantitativa em dois grupos diferentes de sujeitos e se desconhecem as respetivas variancias
populacionais (Pestana & Gageiro, 2005, p. 229). Os pressupostos deste método estatistico,
nomeadamente as normalidades das distribui¢cfes e a homogeneidade de variancias nos dois
grupos foram avaliados, respetivamente, com o teste Kolmogorov-Smirnov com corre¢édo de
Lillefors e com o teste de Levene, conforme indicado por Maroco (2010, p. 133).

Os testes de aderéncia a normalidade K-S com a correcdo de Lillefors, mostram para a=0,05,
que ambos os grupos apresentam distribuicdo normal com p=0,200.

Quadro 39 - Valores de K-S para a varidvel média IE Total em ambas as amostras

Kaolmogorov-Smirnov
Statistic df Sig.
Média IE Total - Sonae 042 111 200
Média IE Total - HIJF 058 128 200

No que respeita a inferéncia sobre as dispersdes, o nivel de significancia do teste de Levene é
de p=0,924 (para 0=0,05), levando a ndo rejeicdo da hipétese da igualdade das variancias ¢ a
concluir que ndo existem diferencas significativas entre as variancias do nivel de IE entre
ambas as amostras. Assim, a estatistica de teste a utilizar para o teste t-student é a que assume
as variancias iguais (“equal variances assumed”), indicada no quadro 40.

Observamos que o nivel de significancia do teste de t-student, € de 0,605, o que leva a nédo
rejeicdo da igualdade de médias de IE nos dois grupos, para 0=0,05. Deste modo, pode
concluir-se que em meédia o nivel de IE para os dois grupos ndo apresenta diferencas
significativas.
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Quadro 40 - Valores de K-S para a variavel média IE Total em ambas as amostras

Levene's Test
for Equality of

t-test for Equality of Means
Variances

95% Confidence
) 3ig. (2- Mean Std. Error Interval of the
F Sig. t af tailed) |Difference | Difference

Difference
Lower | Upper
Média IE Equalvariances oogl 824 518 237 605 03323 J06415] - 09314 15960
Total assumed
Equal variances 519( 233,226 605 03323 J06407| - 09300 15946
not assumed
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5. Discussao/Conclusao

E objetivo deste capitulo analisar e refletir acerca dos resultados anteriormente apresentados,
procedendo as respetivas conclusdes. Pretendemos também discutir as limitagGes inerentes a
este estudo aproveitando para realizar uma ponte de ligagdo entre estas e sugestdes para

investigacOes futuras.

Tinhamos como objetivo deste estudo avaliar a relagcdo, nas suas varias vertentes, entre a
variavel de IE e as variaveis do resultado do trabalho (avaliacdo de desempenho, avaliacdo do
desempenho auto percecionado e produtividade organizacional) de acordo com as hipdteses
colocadas. Assim, tivemos o intuito de verificar como se relaciona a variavel IE, no seu todo e
segundo as suas seis dimensfes como apresentado por Rego e Fernandes (2005), com as
varidveis de resultado do trabalho, para ambas as amostras: Sonae MC e Hospital José

Joaquim Fernandes.

De uma forma geral, os resultados obtidos ndo se mostraram consistentes com as expectativas
desenvolvidas na literatura. Ndo foi possivel confirmar o0 nosso objetivo de estabelecer uma
relacdo entre a varidvel IE e as varidveis de avaliacdo de desempenho (Sonae), e entre a
varidvel IE e as varidveis de produtividade organizacional (HJJF). No caso particular da
Sonae, as razbes para a obtencdo deste resultado poderd prender-se ndo s6 com o
desajustamento dos modelos aos dados desta amostra (valores de r? muito baixos), tal como
sugere Maroco (2010), como também com as especificidades do contexto laboral destes
profissionais, que ndo exigem niveis elevados de IE para a execucédo das suas funcées, sendo a
maioria delas de carater logistico. No caso do HJJF, confirma-se no entanto o objetivo de
estabelecer uma relacdo positiva e significativa entre a variavel IE e a «satisfacdo com o
resultado do seu trabalho» (avaliacdo de desempenho auto percecionado) (HJJF), bem como
entre as dimensdes da IE de autocontrolo emocional, auto encorajamento (uso das emogdes),
compreensdo das emocdes proprias e compreensao das emocgdes dos outros e a «satisfacao
com o resultado do seu trabalho» (HJJF). Este resultado em particular indica-nos que um
colaborador emocionalmente inteligente, o qual possui um nivel elevado de autocontrolo
emocional, de automotivacdo e de gestdo nos seus relacionamentos laborais, serd por
conseguinte mais satisfeito no resultado do seu trabalho, avaliando assim o seu desempenho
com uma classificacdo mais elevada do que um colaborador que apresente um nivel de IE

mais baixo.

Considerando estes resultados e tendo subjacente a grande percentagem de valores explicada

por outros fatores que ndo a relacdo entre as variaveis estudadas, procuramos analisar a
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presenca de variaveis moderadoras na relacdo entre as variaveis que compdem as nossas
hipoGteses. Assim verificamos que na relagdo entre a variavel IE e a variavel AD (Sonae)
possuem efeito moderador as variaveis escaldo etario e habilitagdes. Por sua vez, na relacédo
entre a variavel IE e produtividade (HJJF) verificamos a presenca de variaveis com efeito
moderador na relagdo, sendo que: na relacdo entre IE e absentismo apresentam-se como
moderadoras as variaveis area organica (servi¢o), habilitacbes e antiguidade; e tanto na
relacdo entre IE e horas trabalhadas como na relacdo entre IE e horas extra apresenta-se como

moderadora a variavel numero de ac¢Ges de formacdo frequentadas.

A importancia desta investigacdo prende-se com a inclusdo da IE nas praticas de Gestdo de
Recursos Humanos, uma vez que esta contribui para a melhoria da cooperagdo entre 0s
colaboradores, aumentando a motivacdo e por conseguinte o desempenho individual e a
produtividade organizacional (Johnson & Indvik, 1999). Mantemos a nossa convic¢do de que
os outputs do trabalho, tanto o desempenho individual como a produtividade organizacional
constituem topicos merecedores de investigacdes futuras, principalmente a sua relagdo com a

tematica da inteligéncia emocional.

Temos também como objetivo desta investigacdo, observar o comportamento da variavel IE
em dois contextos organizacionais diferentes, que incluem os profissionais de uma empresa
prestadora de servicos de satde do setor publico (HJJF) e os profissionais de uma empresa de
distribuicdo do setor privado (Sonae MC). Com base na literatura, podemos constatar que
existem diversos estudos cientificos deste @mbito em empresas publicas e privadas (e.g.
Shreedevi & Manimegalai, 2013; Serra, 2006, Frota, 2011). Também neste campo se
apresentaram limitacGes uma vez que as hipoteses de investigacdo sao diferentes para os dois
contextos, devido principalmente a questdes de acessibilidade de dados. Contudo,
conseguimos verificar que ndo existem diferencas significativas entre as médias de
inteligéncia emocional das duas amostras, sendo que a média de IE é ligeiramente mais

elevada na amostra da Sonae MC.

Foi-nos fornecido pelo Departamento de Recursos Humanos do HJJF o caderno de
informacgdo estatistica de onde foram extraidos os cinco indicadores de produtividade
hospitalar utilizados neste estudo. Reduzimos a selecdo dos indicadores aqueles que eram
comuns as cinco areas organicas (servicos) afetas ao nosso estudo, no entanto existem
inimeros indicadores estatisticos de produtividade hospitalar que poderdo ser alvo de estudo

em investigacOes futuras, tais como indicadores de internamento, de procedimentos
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cirargicos, numero de doentes em lista de espera e média do tempo de espera, consultas

externas e meios complementares de diagnostico e terapéutica.

Aparentemente a IE analisada dimensionalmente tem maior potencial explicativo do que a IE
considerada globalmente, o que tem implicagdes na GRH nomeadamente na formacéo e

lideranca.

Consideramos também como parte das limitacdes deste estudo a forma de medicdo das
variaveis de avaliacdo de desempenho auto percecionado e as varidveis de produtividade.
Aproveitamos aqui para realizar uma ponte de ligacéo entre estas limitacGes e sugestdes para
investigacdes futuras. Sugerimos a aplicacdo de um instrumento de medida proprio para medir
0 desempenho auto percecionado e a produtividade, a qual ndo foi possivel de efetuar no
nosso estudo devido a fatores de tempo e recursos. No caso do desempenho auto percecionado
destacamos por exemplo a utilizagdo do instrumento ‘Employee Performance Questionnaire’
como sugere Bastos (2008) ao correlacionar IE e Desempenho. Trata-se de um questionario
de hétero-aplicacdo por parte das chefias que visa avaliar nos colaboradores o desempenho em
funcédo de duas dimensbes, designadamente, o desempenho de papel (9 itens) e o desempenho
de extra-papel (7 itens) (Bastos, 2008). Relativamente a medicdo da produtividade, sugerimos
0 indice de Case-Mix que representa o coeficiente global de ponderacéo da producdo de uma
organizacdo (ACSS, 2009). E o coeficiente mais indicado para a medicdo exata da
produtividade no caso de estudos em contexto hospitalar. No &mbito do nosso estudo, nédo
possivel aceder ao mesmo, sendo que este s6 pode ser calculado pela organizagédo e ndo pelo

investigador, mas que pode efetivamente ser Gtil em investigacGes futuras nesta area.

Chamamos a atencdo para o facto de que ndo realizdmos a aplicacdo de um instrumento de
medida das dimensdes da personalidade aos inquiridos. Seria oportuna esta aplicacdo no
sentido de comprovar validade incremental da IE sobre os fatores de personalidade na
predicdo das variaveis do resultado do trabalho. Segundo os autores Mayer, Salovey, Caruso e
Sitarenios (2001), um passo imprescindivel para a avaliagdo da IE é aferir a sua

autonomizacao relativamente as medidas de personalidade.

Existem outras variaveis representantes do resultado do trabalho que poderdo vir a ser
trabalhadas em estudos futuros. Tal como sugere Langhorn (2004) no seu estudo intitulado
‘How emotional intelligence can improve management performance’, seria interessante
explorar a relagdo entre as competéncias emocionais e o desempenho em areas chave como a
satisfacdo das equipas, a satisfagdo do consumidor, o lucro gerado e a taxa de turnover. Neste
sentido, consideramos relevante na analise do impacto da IE nos outputs do trabalho em

87



instituicdes de salde, o estudo da qualidade do servico, a qual se apresenta como uma
dimensdo fundamental para avaliar a produtividade organizacional e que propomos para
investigacOes futuras. Para Bardzil e Slaski (2003), a prestagdo de um servico de Otima
qualidade é vista como o resultado da integracdo de uma ampla série de competéncias, quer
ao nivel do servico individual, ou através de uma implementacéo estratégica de competéncias

ao nivel da organizacéo.

Gostariamos de salientar a importancia da nossa persisténcia em manter ambas as amostras
incluidas neste estudo, pois consideramos que ambas as perspetivas organizacionais estdo
munidas de contetdo propicio para estudar e compreender a tematica da IE. O contexto
hospitalar pelas suas especificidades emocionais, e 0 contexto da distribuicdo pelo contraste.
N&o obstante, confirma-se no nosso estudo que ndo existem diferencas significativas

relativamente aos valores médios de IE em ambas as amostras.

Acrescentamos que este estudo tem como intencdo fornecer uma boa base no que respeita a
revisdo da literatura, sendo que movimentdmos esfor¢os no sentido de apresentar contetdo
tedrico recente, quer seja de origem nacional como de origem internacional. Destacamos com
especial atencdo as tematicas de tendéncias modernas como é o caso da gestdo do
desempenho (e.g. conceito de Balanced Scorecard) e também da evolugcdo nos ultimos anos
do conceito de Inteligéncia Emocional na area de estudo da neurociéncia social. Como
referem Neves e Costa (2012) atualmente esta area de estudo esta a possibilitar uma forte
consolidacdo dos processos da componente interpessoal da IE e 0 seu impacto intrapessoal.
Neste contexto os autores destacam a perspetiva neuroldgica da inteligéncia social,
apresentada por Daniel Goleman (no seu livro de 2006, Inteligéncia Social), que surge numa
ligacdo de continuidade neuropsicolégica com o modelo por ele apresentado em 1995 e

tendera a culminar numa inteligéncia emocional-social.

Em suma, este trabalho destinou-se a explorar as relacBes existentes em dois contextos
organizacionais distintos, entre a IE e os resultados do trabalho, na vertente da avaliagdo de
desempenho e da produtividade. O presente estudo contribuiu para a teoria desenvolvida
sobre os temas, nomeadamente no que respeita ao impacto da IE nos indicadores de

produtividade, o qual constituiu um fator inovador nesta investigacao.

Concluimos que os resultados obtidos confirmam a existéncia de relacéo entre a IE (e 0s seus

fatores) e a avaliagdo de desempenho auto percecionado na amostra do HJJF.
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De uma forma geral, os resultados obtidos ndo se mostraram consistentes com as expectativas
desenvolvidas na literatura, no entanto, é importante destacar que a IE é extremamente
sensivel a fatores contextuais (Zeidner, Matthews, & Roberts, 2004). Apesar de todas as
questdes assinaladas no capitulo anterior, em termos gerais, este foi um estudo extremamente
ambicioso por se propor a estudar conceitos onde ainda ndo existe consenso entre oS
investigadores a nivel da sua mensuracdo, devido a sensibilidade e controvérsia que alguns
destes temas suscitam no contexto social e organizacional. Consideramos que a tematica da IE
se encontra subdesenvolvida nos contextos organizacionais portugueses e que este estudo sera

de relevancia pertinente as duas amostras organizacionais afetas ao mesmo.

Destacamos a relevancia do papel da formacdo de IE nas organizagGes, uma vez que a
emocado é de facto inseparavel do contexto organizacional (Ashforth & Humphrey, 1995).
Para além disso, varios autores ja demonstraram que esta pode ser desenvolvida (Davidson,
Jackson, & Kalin, 2000).

Mantemos a nossa conviccao de que o topico da IE é merecedor de uma continuidade de
investigacOes futuras. Varios estudos tém demonstrado a existéncia de uma relacédo entre a IE
e os resultados do trabalho e comportamentos (Carmeli, 2003) e diversos investigadores
contemporaneos da inteligéncia reconhecem que um modelo de inteligéncia baseado apenas
na capacidade cognitiva é insuficiente para explicar as capacidades e o comportamento
humano (Gardner, 2000).

Por fim, tal como Ashkanasy e Daus (2005) sugerem, consideramos que o debate e a
controvérsia em relacdo ao construto da IE € um processo saudavel na investigacdo cientifica
e que embora este esteja atualmente sob forte ataque quanto a sua validade preditiva, é uma
area de muito interesse e em constante desenvolvimento no campo do comportamento

organizacional.
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Anexos

Questionario de Inteligéncia Emocional — Hospital José Joaquim Fernandes

‘;"" ’ I s LACAMPUS LISBOA

LALIREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

ISLA Campus Lishoa

Caro Profissional,

Este questionario enquadra-se no ambito de uma investigacdo para a Dissertagdo de
Mestrado do Curso de Gestdo de Recursos Humanos, do ISLA Campus Lishoa, e tem

como tema “A inteligéncia emocional em contexto hospitalar”.

Desde ja agradecemos a sua colaboragdo no preenchimento deste questionario, a qual

€ imprescindivel para este estudo.

Devera responder a todas as questdes. Nao existem respostas certas ou erradas, pelo

que solicitamos que responda de forma espontédnea e sincera a todas as questdes.

Este questiondrio é andénimo, e os dados fornecidos serdo tratados de forma

confidencial, sendo utilizados apenas para tratamento estatistico.
Agradecemos a atengado dispensada,

Com os melhores cumprimentos,

Mestranda,

Margarida Torres

Mestrado em Gestao de Recursos Humanos
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QUESTIONARIO: A inteligéncia emocional em contexto hospitalar
ISLA

Os dados fornecidos serdo tratados de forma confidencial e serdo utilizados apenas para tratamento estatistico.

1.Sexo: F |:| M \:I 2. Idade: anos

3. Ha quanto tempo trabalha no HIJF?

4. HabilitagBes: ate ao 92 ano ‘:l 5. Grupo Profissional: Assistente Op. |:| 6. Servico: Medicina | |:|

102-122ano |:| Enfermeiro I:l Medicina Il |:|
Licenciatura I:l Médico |:| Cirurgia |:|

Outra Hospital de Dia I:l

Urgéncia Geral I:l

7. Assinale com uma cruz (X) a resposta que melhor reflete o seu caso pessoal. Utilize a escala abaixo.

N3o se aplica NZo se anlica Aplica-se muito Aplica-se Aplica-se Aplica-se  Aplica-se completamente a
rigorosamente nada a mim P pouco alguma coisa bastante muito mim
1 2 3 4 5 6 7

112(3|4|5(|6]7

7.1. Compreendo os meus sentimentos e emogdes

7.2. N3o lido bem com as criticas que me fazem

7.3. Quando algum amigo meu ganha um prémio, sinto-me feliz por ele

7.4. Reajo com calma quando estou sob tensdo

7.5. Sou indiferente a felicidade dos outros

7.6. Consigo permanecer calmo mesmo quando os outros ficam zangados

7.7. Sinto-me bem guando um amigo meu recebe um elogio

7.8. Quando sou derrotado num jogo, perco o controlo

7.9. Vivo os problemas dos meus amigos como se fossem os meus problemas

7.10. Compreendo as causas das minhas emogées

7.11. Empenho-me em compreender os pontos de vista das outras pessoas

7.12. Sou realmente capaz de controlar as minhas proprias emogdes

7.132. Tenho dificuldade em conversar com pessoas que ndo partilham pontos de vista idéenticos
aos meus

7.14. Normalmente encorajo-me a mim préprio para dar o meu melhor

7.15. Fico irritado quando me criticam, mesmo sabendo que as outras pessoas tém razéo

7.16. De uma forma geral tenho consciéncia dos meus sentimentos

7.17. Procuro compreender os sentimentos da pessoa que estou a ouvir

7.18. Consigo compreender as emogdes e sentimentos dos meus amigos vendo os seus
comportamentos

7.19. Dou 0 meu melhor de mim para alcancar os objetivos a que me propus

7.20. Quando estou triste, sei quais sdo os motivos

7.21. E dificil para mim aceitar uma critica

7.22. De uma forma geral costumo estabelecer objetivos para mim proprio

7.23. Sei bem o que sinto

(Continuar no verso )
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8. Nos ultimos dois anos, frequentou alguma acao de formacgdo profissional?

8.1. Se sim, quantas acdes frequentou no total?

8.2. E quais?

s L]

v

9. Em que medida estd satisfeito com o resultado do seu trabalho? Assinale com uma cruz (X) a resposta.

1
Totalmente
insatisfeito

2
Ligeiramente
satisfeito

Um pouco

satisfeito

4
Muito
satisfeito

5
Extremamente
satisfeito

9.1. Como seria possivel melhorar os resultados do seu trabalho?
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Questionario de Inteligéncia Emocional — Sonae MC

A inteligéncia emocional

Este questiondrio enquadra-se no dmbito de uma investigacdo para a Dissertacdo de Mestrado do Curso de Gestdo de Recursos
Humanaos, do ISLA Campus Lisboa, Desde j3 agradecemos a sua colaboragdo no preenchimento deste questionario, a qual é
imprescindivel para este estudo.

DEVERA RESPONDER A TODAS AS QUESTOES. Nio existem respostas certas ou erradas, pelo que solicitamos que responda de forma
espontdnea e sincera a todas as questdes.

Os dados fornecidos serdo tratados de forma CONFIDEMCIAL e serdo utilizados apenas para tratamento estatistico,

DURACAD méxima de preenchimento do questiondrio: 5 minutos,

QUESTIONARIO: A inteligéncia emocional >
1ISLA

Os dados fornecidos serdo tratados de forma confidencial e serdo utilizados apenas para tratamento estatistico.

Nimero SAP:

Assinale com uma cruz (X) a resposta que melhor reflete o seu caso pessoal. Utilize a escala abaixo.

N&o se aplica

. " . Aplica-se muito Aplica-se Aplica-se Aplica-se  Aplica-se completamente a
rigorosamente nadaa  Nio se aplica . i .
. pouco alguma coisa bastante muito mim
mim
1 2 3 4 5 6 7

1(2(3]|4|5|6f7

Compreendo os meus sentimentos e emogdes

. N&o lido bem com as criticas que me fazem

. Quando algum amigo meu ganha um prémio, sinto-me feliz por ele

. Reajo com calma quando estou sob tens3o

. Consigo permanecer calmo mesmo quando os outros ficam zangados

. Sinto-me bem quando um amigo meu recebe um elogio

. Quando sou derrotado num jogo, perco o controlo

1.
2
3
4
5. Sou indiferente a felicidade dos outros
6
7
8
9

. Vivo os problemas dos meus amigos como se fossem os meus problemas

10. Compreendo as causas das minhas emogdes

11. Empenho-me em compreender os pontos de vista das outras pessoas

12. Sou realmente capaz de controlar as minhas préprias emogdes

13. Tenho dificuldade em conversar com pessoas que ndo partilham pontos de vista
idénticos aos meus

14. Normalmente encorajo-me a mim proprio para dar o meu melhor

15. Fico irritado quando me criticam, mesmo sabendo que as outras pessoas tém razdo

16. De uma forma geral tenho consciéncia dos meus sentimentos

17. Procuro compreender os sentimentos da pessoa que estou a ouvir

18. Consigo compreender as emocdes e sentimentos dos meus amigos vendo os seus
comportamentos

19. Dou o meu melhor de mim para alcangar os objetivos a que me propus

20. Quando estou triste, sei quais sdo os motivos

21. E dificil para mim aceitar uma critica

22. De uma forma geral costumo estabelecer objetivos para mim préprio

23. Sei bem o que sinto

104



Escalas da Inteligéncia Emocional

Original
Fator |Dimensdes ltems
6 |Empatia 3,5%,7,9
2 |Autocontrolo perante as criticas 2%, 8%,13%, 15*, 21*
4 |Autocontrolo emocional 4,6,12
3 |Auto encorajamento 14,19, 22
1 |Compreensdo das emoc¢des proprias 1,10, 16, 20, 23
5 |Compreensdo das emogdes dos outros 11,17, 18
(*) item invertido
Retificada — Amostra Sonae
Fator |Dimensdes Items
1 |Compreensdo das emogdes proprias 1,10, 16, 20,23
2 |Autocontrolo perante as criticas 2%, 8%, 13%*, 15%, 21*
3 Auto encorajamento 14,19, 22
4 |Autocontrolo emocional 4,6,12
5 |Compreensdo das emogbes dos outros |11, 17, 18
6 Empatia 3,7
(*) item invertido
Retificada — Amostra Hospital José Joaquim Fernandes
Fator *|Dimensdes Items
6 |Empatia 3,5% 7,9
2 |Autocontrolo perante as criticas 2*, 8% 13*%, 15*, 21*
4  |Autocontrolo emocional 4,6,12
3 Auto encorajamento 14,19, 22
1 |Compreensdo das emogOes proprias 1,10, 16, 20, 23
5 |Compreensdo das emocgdes dos outros 11,17, 18

(*) item invertido

® Médias dos fatores
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