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INTELIGENCIA EMOCIONAL E ENGAJAMENTO NO AMBIENTE DE
TRABALHO: UM ESTUDO EMPIRICO A PARTIR DE GESTORES E EQUIPES

INTRODUCAO

Diante do desafio cada vez maior em gerir e liderar equipes multidisciplinares,
multifocadas e diversificadas, a inteligéncia emocional surge como aspecto de competéncia
inerente aos gestores, lideres e membros de equipes, como op¢ao pela busca da qualidade de
vida e engajamento no ambiente de trabalho. A inteligéncia emocional envolve a capacidade de
perceber acuradamente, de avaliar e de expressar emoc0es; a capacidade de perceber e/ou gerar
sentimentos quando eles facilitam o pensamento; a capacidade de compreender a emogéo e 0
conhecimento emocional; e a capacidade de controlar emogGes para promover 0 crescimento
emocional e intelectual (MAYER; SALOVEY, 1997).

No final dos anos 90, Martin Seligman, entéo presidente da American Psychological
Association, lancou diversos artigos que focalizavam a necessidade de mudanca no foco das
contribuigdes da Psicologia iniciando um movimento denominado psicologia positiva, que visa
oferecer uma nova abordagem as potencialidades e virtudes humanas, estudando as condi¢6es
e processos que contribuem para a prosperidade dos individuos e comunidades onde estdo
inseridos. Estes artigos apresentam e discutem essa nova proposta cientifica, que busca a
melhoria da qualidade de vida dos individuos prevenindo patologias, transformando velhas
questdes em novas possibilidades de compreensdo de fenémenos psicoldgicos como felicidade,
otimismo, altruismo, esperanca, alegria, satisfacdo e outros temas humanos, tdo importantes
para a pesquisa quanto depressdo, ansiedade, angustia e agressividade (SELIGMAN, 2001).

Nas organizacdes, o cultivo das emogdes positivas promove uma disposicdo mental
expansiva, tolerante e criativa, deixando as pessoas abertas a novas ideias e experiéncias. Por
isso, muitos gestores sentem-se desafiados a realizar uma gestdo baseada nos principios da
psicologia positiva, cientes de que a promocdo da felicidade no ambiente de trabalho pode, além
de atrair e reter talentos para equipe, transformar-se numa poderosa fonte de vantagem
competitiva. Porém, como aderir aos principios da positividade em um cenario corporativo cada
vez mais complexo, pautado pela necessidade diéria de superacdo de metas e objetivos, onde a
cobranga, o estresse e 0s conflitos sdo presentes e constante.

E neste contexto que a inteligéncia emocional e o engajamento no trabalho s&o
abordados e discutidos. Sendo a inteligéncia emocional definida como a capacidade de sentir,
entender, controlar e modificar o préprio estado emocional ou o de outras pessoas. O termo se
tornou famoso apds o lancamento do best-seller Inteligéncia Emocional, de Daniel Goleman
em 1995, apds o lancamento desse livro, o termo foi rapidamente disseminado em diversos
segmentos da sociedade (GOLEMAN, 1995; ROBERTS; FLORES-MENDOZA;
NASCIMENTO, 2002).

O engajamento no trabalho proporciona emogdes positivas, a pessoa se sente feliz,
alegre, energizada, otimista e autoconfiante, estar engajado no trabalho faz com que a pessoa
se sinta bem, e estando bem-humorada sente que a atividade no trabalho néo € dificil, este estado
influéncia também positivamente a sua criatividade e capacidade de solucéo de problemas. A
boa saude também esta associado a pessoa engajada, pois sofrem menos de acometimentos
psicossomaticos e fisicos, como dores de cabega, preocupacfes, tensdo muscular.
(SCHAUFELI; DIJKSTRA; VASQUEZ, 2013).

A Inteligéncia Emocional de gestores e membros de equipe, assim como a sua ligagdo
com 0 engajamento no trabalho é um tema que de certo modo sofre resisténcias por grande
parte dos profissionais da gestdo, uma vez que a sua abordagem por muito tempo ficou limitada



as areas da psicologia e de alguma forma aos responsaveis pela gestdo de pessoas nas
organizagOes. Desde modo, 0s gestores passam a desempenhar cada vez mais o papel de
mentores dos seus subordinados, tendo que de certa forma trabalhar em uma gestéo de pessoas
humanizada e personalizada. Os desafios do mundo moderno, colocam esta posi¢éo, de lider,
em xeque, onde as competéncias de inteligéncia emocional do gestor e membros de uma
determinada equipe é a mola propulsora para 0 engajamento e consequentemente para a
melhora na qualidade de vida nas organizacoes.

Neste contexto este estudo tem como objetivo identificar possiveis relagdes entre as
dimensoes de inteligéncia emocional e dimensGes de engajamento no trabalho em gestores e
membros de equipes. Com base na identificagdo do perfil sociodemogréfico dos trabalhadores,
busca-se verificar a incidéncia da autoconsciéncia, autogestdo, automotivagdo, empatia e
habilidade social no trabalho, as quais operam como dimensdes da inteligéncia emocional, e a
incidéncia do vigor, dedicacéo e absorcdo, as quais operam como dimens@es do engajamento.
Na sequéncia, busca-se identificar a relacdo entre ambos os fendmenos.

O fendmeno ¢é relevante para o estudo tendo em vista que 0 modo com que as pessoas
veem o trabalho na atualidade esta se transformando, assim como as mudancas organizacionais
e sociais. Neste sentido Schaufeli, Dijkstra e Vazquez (2013) explicam que os trabalhadores
estdo buscando cada vez mais autodesenvolvimento, acdo cooperativa e envolvimento em
atividades prazerosas e de realizacdo pessoal, a partir desta visdo o termo engajamento no
trabalho surge para descrever as pessoas que sentem prazer em suas atividades de trabalho.
Nesta mesma perspectiva, Salovey e Mayer (1990) confirmam que o uso correto das emocdes
possibilita ao individuo elaborar com maior habilidade planos para o futuro, ter pensamentos
criativos, ser capaz de dosar e direcionar sua atencdo e seu bom humor e, a0 mesmo tempo,
motivar-se, persistindo, mesmo diante de dificuldades, em seus propdsitos anteriormente
estabelecidos.

O presente artigo se estabelece em quatro partes, inicialmente sera apresentado uma
revisdo bibliogréfica sobre, inteligéncia emocional e engajamento no trabalho, na sequéncia
sera apresentada a metodologia, a analise dos resultados e por fim as conclusées do estudo.

REFERENCIAL TEORICO
Inteligéncia Emocional

O conceito de inteligéncia emocional foi apresentado a comunidade cientifica pelos
psicologos Salovey e Mayer (1990, p. 189), em um artigo tedrico, sendo definida como “‘a
capacidade de o individuo monitorar os sentimentos e as emogfes dos outros e 0s seus, de
discrimina-los e de utilizar essa informagdo para guiar o proprio pensamento e as agdes”. O
termo se tornou famoso apo6s o langamento do best-seller Inteligéncia Emocional, de Daniel
Goleman em 1995, ap6s o lancamento desse livro, o termo foi rapidamente disseminado em
diversos segmentos da sociedade (GOLEMAN, 1995; ROBERTS, FLORES-MENDOZA e
NASCIMENTO, 2002).

Para Cherniss (2002), estudos desenvolvidos em varias organizagdes comprovam que
aproximadamente dois tercos das competéncias ligadas a um desempenho superior nos
negocios sdo qualidades emocionais ou sociais que, muitas vezes, ndo sdo consideradas na
avaliacdo deste desempenho. Segundo Goleman (2015, p. 7) “isso ocorre por que as habilidades
de inteligéncia emocional — quéo bem gerimos a nossa vida e nossos relacionamentos — séo as
habilidades que distinguem aqueles com desempenho excepcional. E quanto mais se sobe em
uma organizagdo, maior € a importancia da IE (Inteligéncia Emocional) para distinguir os
lideres mais eficazes”.



O conceito de inteligéncia emocional pauta-se em cinco habilidades bésicas e
interdependentes denominadas por autoconsciéncia, autogestdo, automotivacdo, empatia e
habilidade social. As trés primeiras referem-se a exames de reacdes do eu e ao que o individuo
faz com seus préprios sentimentos, enquanto que as duas ultimas se voltam para fora, em
direcdo aos sentimentos dos outros e as interacdes sociais (GOLEMAN, 1995).

A autoconsciéncia é o primeiro componente da inteligéncia emocional. A
autoconsciéncia significa uma compreensdo profunda das préprias emocdes, forcas fraquezas,
necessidades e impulsos. As pessoas com autoconsciéncia forte ndo sdo nem criticas demais
nem irrealisticamente esperancosas. Pelo contrario, sdo honestas consigo e com 0S outros.
Pessoas com alto nivel de autoconsciéncia reconhecem como os seus sentimentos afetam a elas,
as outras pessoas e seu desempenho profissional. A autoconsciéncia também esta ligada a
compreensdo que as pessoas tém de seus préprios valores e metas (GOLEMAN, 2015, P.14).

Em seus estudos Davidson (2013) denomina autoconsciéncia como auto percepcao e
define que os autos perceptivos, como pessoas que sdo plenamente conscientes dos proprios
pensamentos e sensacfes e muito atentos as mensagens que o corpo lhes envia. Ter
autoconsciéncia significa processar as informacdes antes de tomar uma atitude (RAIOL, 2008).
Luthans e Youssef (2007) acreditam que o0 autoconhecimento é necessario para o
desenvolvimento pessoal, principalmente quando o objetivo é ser um lider eficaz e eficiente,
possuidor de uma vida agradavel, valorizada, reconhecida e util.

Decorrente da autoconsciéncia, a autogestao agrega competéncias como autocontrole,
transparéncia, adaptabilidade, superacdo, iniciativa e otimismo. Nenhum lider pode encarar
emocOes negativas, como raiva, panico, ansiedade ou frustragdo, porque as emocdes Sao
contagiantes, especialmente as provenientes dos lideres. Esses ndo poderdo ser eficazes no
gerenciamento de pessoas se ndo adquirirem a habilidade de lidar com as proprias emocdes
(GOLEMAN, 1999).

A autogestdo é a capacidade de usar a conscientizacdo das emocOes para manter
flexiveis e direcionar o comportamento de forma positiva. Isso implica gerenciar as reacdes
emocionais a diferentes situacOes e pessoas (BRADBERRY; GREAVES, 2016). Pessoas que
estdo no controle dos seus sentimentos e impulsos — ou seja, pessoas racionais — sdo capazes de
criar um ambiente de confianca e equidade. Em tal ambiente, a politicagem e as rivalidades sao
fortemente reduzidas e a produtividade é alta (GOLEMAN, 2015).

Para Goleman (2002) o lider capaz de gerenciar suas emocOes possibilita trabalhar
melhor as emoc¢6es dos seus subordinados; acompanhar as mudancas do mundo do trabalho e
fazer com que a organizacéo se adapte as mudancas. A transparéncia, a integridade, séo valores
em que o lider que pratica a autogestdo tem que ter, pois passa uma imagem de confianca e é
também uma vantagem organizacional.

O termo motivacdo provém da palavra latina movere, que significa deslocar-se.
Automotivacgdo ¢ a capacidade de se deslocar e nao se deixar “levar”. De um modo geral,
motivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos que
da origem a uma propenséo, a um comportamento especifico. A Automotivacdo manifesta-se
quando, o individuo acha que, faz sentido para enfrentar qualquer situacéo independentemente
da dificuldade que esta apresente. Auto motivar-se implica controle de impulsos, o otimismo e
a esperanga e o chamado “estado de fluxo” (BRANCO, 2004).

Para Branco (2004) a automotivacdo ou motivarmo-nos a ndés mesmos, significa a
capacidade de utilizar a energia das emog¢6es em funcao de objetivos proprios, e acreditar (ter
a esperanca) que serdo cumpridos, utilizando essa energia para fabricar a atencdo, melhorar o
nivel de concentracdo e poder entrar em estado de fluxo. E este autocontrole emocional que
permite sermos mais produtivos e capazes, que ajuda a entender o fendmeno da auto-
organizacdo: cada um de nos transforma-se, e realiza-se em poténcia, sendo capaz de se
modificar através de cada nova crise emocional e das provacgdes a que essa nos obriga.



Goleman (1999, p. 324), ao expor a sua adaptacédo as cinco competéncias emocionais e
sociais, define Motivacdo, como saber "usar as nossas preferéncias mais profundas, para
avancar e nos guiar para 0s nossos objetivos, nos ajudando a tomar a iniciativa e ser altamente
eficientes para perseverar face a contrariedades e frustragoes”.

A competéncia da inteligéncia emocional que mais se identifica com o lider visionario
é a empatia, pois a capacidade de compreender suas opinides, ponto de vista e identificar os
sentimentos permite que o lider tenha uma visdo inspiradora. O lider que ndo consegue
compreender seus subordinados sera incapaz de inspird-los. (GOLEMAN, 2002)

Em suas contribuicdes Bradberry e Greaves (2016, p.31) denominam a Empatia como
“Consciéncia Social”, definindo-a como uma habilidade basica. “A consciéncia social é a nossa
capacidade de reconhecer as emoc¢des outros e saber o que de fato estd se passando com as
pessoas. Em geral, isso implica em perceber o que 0s outros estdo pensando e sentido, mesmo
quando nao concordamos com eles”

A empatia no contexto de trabalho ndo implica adotar as emocdes alheias, mas sim dar
importancia aos sentimentos dos liderados, e toma-los em consideracdo para uma tomada de
decisOes eficazes (inclusive do ponto de vista emocional). Se as emocdes forem expressadas de
forma apropriada, os lideres serdo capazes de captar sentimentos alheios, consolidando assim
um sistema de orientacdo emocional. A empatia assume um papel imprescindivel na eficécia
social da vida profissional (GOLEMAN; BOYATZIS; MCKEE, 2002).

Pessoas com habilidade social tendem a ter um amplo ciclo de conhecidos e tém um
dom para chegar a um denominador comum com pessoas de todos os tipos — um dom para
desenvolver afinidades. 1sso ndo significa que tenham contatos sociais constantes. Significa que
atuam seguindo o pressuposto que sozinho ndo se realiza nada importante. A habilidade social
é a culminéncia das outras dimensdes da inteligéncia emocional. As pessoas tendem a ser bem
eficazes em gerir relacionamentos quando conseguem entender e controlar suas préprias
emogcdes e conseguem ser empaticos com os sentimentos dos outros (GOLEMAN, 2015, P.23)

Segundo Del Prette e Del Prette, (2001, p.57) os novos paradigmas organizacionais que
orientam a reestruturagcdo produtiva tém priorizado processos de trabalho que remetem,
diretamente a natureza e a qualidade das relagdes interpessoais.

Para Goleman (2012, p.136) “enviamos sinais emocionais sempre que interagimos, €
estes sinais afetam aqueles com quem estamos. Quanto mais habeis somos nas relacdes que
mantemos com o outro, melhor controlamos os sinais que enviamos”.

Engajamento no Ambiente de Trabalho

O tema surgiu na psicologia do trabalho e na literatura da area de gestdo na década de
1990, seguindo uma tendéncia geral na direcdo dos estudos dos construtos sobre
comportamentos organizacionais positivos (SCHAUFELLI; BAKKER, 2004). Partindo dos
estudos relacionados a fatores negativos do trabalho, como a Sindrome de Burnout, que é
relacionada ao agravamento do estresse e ao esgotamento no trabalho, a psicologia positiva
procurou entdo evidenciar quais seriam 0s aspectos inversos a este fendmeno.

Com relacdo aos estudos empiricos do engajamento no trabalho, eles sdo recentes e a
primeira pessoa que o conceituou academicamente foi Willian A. Kahn, em 1990, no artigo
intitulado psychological conditions of personal engagement and disengagement at work. No
mesmo artigo, o autor também referenciou o conceito oposto, o desengajamento (auséncia de
engajamento no trabalho) (KAHN, 1990). Este autor introduziu o conceito de engajamento e
desengajamento pessoal. O engajamento e o desengajamento no trabalho s&o comportamentos
pelos quais as pessoas trazem ou deixam seus “eus”, durante o desempenho das tarefas.

Para Salanova e Schaufeli (2009) o engajamento trata-se de um estado positivo que
possibilita e facilita o uso dos recursos, estando intimamente ligado ao desenvolvimento da



organizacdo, estimulando os resultados organizacionais positivos e, assim, reduzindo o0s
negativos.

Estudos de Luthans e Youssef (2007) apontam que 0s recursos pessoais também séo
aspectos a considerar quando se fala de engajamento, nomeadamente: a autoestima positiva, 0
elevado senso de auto eficacia e otimismo, grande capacidade de resisténcia (resiliéncia) e uma
ativa atuacgdo social (participacdo). Estes recursos pessoais atuam como um motor que motiva
as pessoas a perseguirem suas metas e fortalecerem a crenca em sua prépria capacidade,
desencadeando um elevado nivel de desempenho no trabalho e satisfacdo com a vida.

Estudos recentes de Bakker, Albrecht e Leiter (2011) demonstram que o0 engajamento
deve abranger um comprometimento e alinhamento através de um proposito, visdo e interesses
comum. Para impetrar um verdadeiro engajamento, os empregadores e os funcionarios
precisam criar em conjunto uma relagdo positiva, confiante, civil, respeitosa e mutuamente
benéfica, de tal forma que todas as partes, legitimamente acreditem que existe um potencial
para a equidade, justica, oportunidade e crescimento significativo dentro do sistema. Neste
mesmo estudo 0s autores sugerem seis areas potenciais da vida no trabalho Uteis para
proporcionar o clima de engajamento, sdo elas: carga de trabalho, controle, recompensa,
comunidade, justica e valores.

Segundo Shaufeli, Bakker (2003) o vigor caracteriza-se pelos altos niveis de energia e
resiliéncia mental enquanto trabalha, vontade de investir no trabalho, e persisténcia em
situacOes de dificuldade. A dedicacéo refere-se a estar fortemente envolvido em seu trabalho e
experienciar um senso de significancia, entusiasmo inspiracdo, orgulho e desafio. Absorcéo €
caracterizada como estar completamente concentrado e envolvido em seu trabalho, sendo que
o0 tempo passa rapidamente e o individuo possui dificuldade em desapegar-se de seu trabalho.

Para Schaufeli, Dijkstra e Vasquez (2013) o engajamento no trabalho possui
caracteristicas especificas, que podem ser consideradas como aspectos positivos possuindo trés
particularidades (dimensdes): vitalidade: pessoas engajadas se sentem energizadas, fortalecidas
e vibrantes no trabalho.; dedicacdo: pessoas engajadas se sentem conectadas ao trabalho e sdo
entusiasmadas em suas tarefas; concentracdo: pessoas engajadas se sentem completamente
imersas e absorvidas em suas atividades.

Para Schaufeli, Dijkstra e Vazquez (2013) pessoas engajadas no trabalho se dedicam
ndo porque sentem alguma compulsdo ou vicio interno para fazé-lo, mas porque sentem prazer
tornando-se produtivas. Diferente de estar viciado no trabalho, onde a pessoa sente uma
necessidade irresistivel de trabalhar e dificilmente tém vida social fora do ambiente de trabalho.
Pesquisas dos mesmos autores demonstram, que é mais comum o contagio de emocdes
positivas do que emocBes negativas, portanto, a chance de um colaborador engajado influenciar
seus colegas é maior do que a de um colaborador desmotivado.

Parodi (2015) complementa que o engajamento ndo depende s6 da empresa e da
lideranca. Caracteristicas de personalidade como otimismo, automotivacdo, autoestima
elevada, sentido de pertencer e influenciar colegas, ser alguém que esta de bem com a vida e
que se entusiasma com as buscas e conquistas também fazem muita diferenca na construcgéo de
um time que tenha alto grau de engajamento.

METODO DE PESQUISA

Visando responder ao objetivo deste estudo, empreendeu-se um estudo de cunho
quantitativo, descritivo, do tipo survey, tendo por base uma amostra aleatdria por conveniéncia
com 132 profissionais gestores e membros de equipes que possuam qualquer atividade formal
de trabalho remunerado e atuem no estado do Rio Grande do Sul.

Os questionarios aplicados constituem-se de dois modelos tedricos: o Emotional
Intelligence Appraisal ®, questionario elaborado por Travis Bradberry e Jean Greaves (2016)
e 0 UWES-17 (Utrecht Work Engagement Scale) Scale - elaborado por Schaufeli e Bakker



(2003) e adaptado por Angst, Benevides-Pereira e PortoMartins (2009), além de questdes com
a intencgéo de identificar o perfil dos respondentes (Quadro 1).

Quadro 1 — Modelos teéricos
Modelos tedricos Descrigdo
Trata-se de um instrumento composto por 30 afirmativas,

EIA - Emotional Intelligence | estruturado e dividido em 5 fatores relacionadas entre si, mas
Appraisal ®, questionario elaborado por | independentes: 6 para autoconsciéncia, 6 para autogestdo, 6 para
Travis Bradberry e Jean Greaves (2016) | automotivacio, 6 para empatia e 6 para habilidade social. E um
e adaptado para a pesquisa. questionario autoaplicavel, do tipo Likert de 7 pontos que variam
de 0-6.

UWES-17 - Utrecht Work Composto por 17 afirmativas, estruturado e divido em 3
Engagement Scale - elaborado por | fatores relacionados entre si: vigor, dedicacdo e absor¢do, é um
Schaufeli e Bakker (2003) e adaptado | questionario autoaplicivel, do tipo Likert de 7 pontos que variam
por Angst, Benevides-Pereira e | de 0-6.

PortoMartins (2009)

Fonte: Autores (2017)

A caracterizacgdo geral do perfil da amostra possui leve predominancia de profissionais
do género feminino (54,55%), a maioria dos respondentes estdo na faixa entre 26 e 35 anos e
residem no interior do Rio Grande do Sul. Quanto ao nivel de escolaridade, a maioria possui 0
ensino superior incompleto, mais da metade dos respondentes ndo exerce cargo de gestéo
atualmente e o setor de servicos é a area de atuacdo da maior parte da amostra., conforme consta

na Tabela 1.

Tabela 1 - Caracterizagdo geral do perfil da amostra

WEEVER Alternativas Frequéncia Percentual (%
Género Feminino 72 54,55 %
Masculino 60 45,45 %
Faixa Etaria Menos de 25 anos 36 27,27 %
De 26 a 35 anos 61 46,21 %
De 36 a 45 anos 20 15,15 %
Mais de 46 anos 15 11,36 %
Regido onde reside Interior RS 121 91,67 %
Regido Metropolitana RS 10 7,58 %
Outros 1 0,76 %
Escolaridade Ensino fundamental 0 0,00 %
Ensino médio Incompleto 1 0,75 %
Ensino médio completo 8 6,06 %
Ensino superior incompleto 65 49,24 %
Ensino superior completo 41 31,06 %
Outros 17 12,87 %
Nao 76 57,58 %
Area de atuacio Indistria 11 8,33 %
Comércio 42 31,82 %
Servicos 60 45,45 %
Setor publico 10 7,58 %
Outros 9 6,81 %

Fonte: Autores (2017)

Apds a tabulacdo dos dados, 0s mesmos passaram por analise estatistica pelo software
SPSS, versdo 21. As anélises estatisticas realizadas compreendem estatistica descritiva, tabela



de frequéncia, tabelas cruzadas. A fim de verificar a confiabilidade dos instrumentos, ou seja,
0 grau de consisténcia interna entre os indicadores de um fator aplicou-se o alpha de cronbach.
Conforme Field (2009), valores entre 0,7 < a < 0,8 representam indices aceitaveis, 0,8 < a <
0,9, representam um bom indice e > 0,9, diz respeito a um 6timo indice de Alfa de Cronbach,
sendo que valores < 0,6 indicam escala ndo confiavel. E por fim para, com o intuito de
estabelecer a relagcdo entre inteligéncia emocional e engajamento no trabalho, utilizou-se o
calculo do coeficiente de correlacdo de Pearson, o qual indica a forca de associacao entre as
variaveis, e a classificacdo proposta por Lopes (2016) quanto a interpretacdo da fiabilidade do
coeficiente de correlacdo de Pearson.

RESULTADOS E DISCUSOES
Analise da incidéncia de niveis de inteligéncia emocional

Para responder o segundo objetivo especifico: mensurar e analisar a incidéncia de niveis
de inteligéncia emocional na amostra pesquisada, foi utilizado uma adaptacao ao instrumento
Emotional Intelligence Appraisal ®, questionario elaborado por Travis Bradberry e Jean
Greaves (Bradberry e Greaves, 2016). Ele é um questionario autoaplicavel, do tipo Likert de 7
pontos que variam de 0= “nunca”, 1= “raramente”, 2= “as vezes”, 3= “frequentemente, 4=
“quase sempre”, 5= “sempre”, 6= “todos os dias”. Composto por 30 afirmativas sendo seis para
autoconsciéncia, seis para autogestéo, seis para automotivagao, seis para empatia e seis para
habilidade social.

Segundo Goleman (1995) o conceito de inteligéncia emocional pauta-se em cinco
habilidades bésicas e interdependentes denominadas por autoconsciéncia, autogestdo,
automotivacao, empatia e habilidade social. As trés primeiras referem-se a exames de reacgoes
do eu e ao que o individuo faz com seus préprios sentimentos, enquanto que as duas ultimas se
voltam para fora, em direcdo aos sentimentos dos outros e as interacdes sociais.

O desvio padrédo, segundo Mendenhall (1985) € a medida mais comum da disperséo
estatistica, ele mostra o quanto de dispersao ou variacao existe em relacdo a média. Um baixo
desvio padrdo indica que os dados tendem a estar proximos da média, enquanto for alto os dados
estdo espalhados por uma gama de valores.

Na tabela 2 sdo apresentadas as estatisticas descritivas dos resultados da amostra,
apresentando média e desvio padrdo das cinco habilidades da inteligéncia emocional.

Tabela 2 - Estatistica descritiva das cinco habilidades da inteligéncia emocional.

Questdes Habilidade Desvio padréo
1,2,3,4,5,6 Autoconsciéncia 4,50 1,22
7,8,9,10,11,12 Auto-Gestéao 4,28 1,28
13,14,15,16,17,18 Automotivacao 4,45 1,25
19,20,21,22,23,24 Empatia 4,52 1,17
25,26,27,28,29,30 Habilidade Social 4,91 1,08
Média Geral: 4,56 1,21

Fonte: Autores (2017)

A partir do exposto na tabela 2 pode verificar-se que a dimensdo de inteligéncia
emocional com maior média foi “habilidade social”, com 4,91 e um desvio padrdo de 1,08. Ja
a dimensao autogestao foi a que registrou a menor média com 4,28 e um desvio padrdo de 1,28,
no entanto todas dimensdes de inteligéncia emocional apresentaram pouca variacao em relacéo
tanto a média (de 4,28 a 4,91) quanto ao desvio padrdo (de 1,08 a 1,28), o0 que pode representar
que a amostra é homogénea.

Com referéncia as cinco habilidades da inteligéncia emocional, a autoconsciéncia
significa uma compreensao das proprias emocdes, forcas, fraquezas, necessidades e impulsos.
Automotivacgdo é a capacidade de se manter motivado, resiliente. Autogestdo € o que é chamado



de autocontrole, uma conversa interior continua com o objetivo de libertar de ser prisioneiros
dos préprios sentimentos. Empatia, que de todas as dimens6es da inteligéncia emocional é a
mais facil de ser percebida, significa levar em conta ponderadamente os sentimentos dos outros.
Habilidade Social que é a capacidade de uma pessoa se relacionar com outras (GOLEMAN,
1999).

A partir dos resultados obtidos, considera-se que a amostra pesquisada possui 0
sentimento de inteligéncia emocional medio e alto, considerando suas cinco dimensdes. Para se
calcular a média de uma escala Likert, conforme Lopes (2016), é preciso esclarecer o nivel
atingido por cada conjunto de variaveis, a padronizacao destes escores permite a qualificacao
da soma dos resultados em medidas classificatorias, podendo ser transformado em trés
categorias, que sdo elas: baixa, média ou intermediaria e alta. Seguindo este conceito, para
mensuracao dos niveis de inteligéncia emocional s&o definidos como baixo, médio e alto.

Ainda, a padronizacdo dos escores para Lopes (2016) é obtida por meio da seguinte
operacdo matemaética: soma-se 0s valores validos subtraidos da menor soma possivel, o
resultado e dividido pela maior soma possivel subtraido da menor soma possivel, multiplicado
por 10 ou 100 (valor em percentual). O calculo Escore Padronizado (Epi) e representado através
da seguinte formula:

Epi.10.| SOMA - MINIMO |.i=1,2.....n.
MAXIMO - MINIMO

No gréafico 1 sdo apresentadas as cinco dimensdes da inteligéncia emocional e suas
médias de acordo com as respostas apresentadas no instrumento de avaliacdo e seguindo a
padronizacdo dos escores para Lopes (2016).

Gréfico 1 - Nivel de incidéncia das dimensdes de inteligéncia emocional na amostra
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Para ser considerado inteligente emocionalmente o trabalhador deve apresentar altas
pontuacbes nas dimensdes de inteligéncia emocional (Autoconsciéncia, autogestao,
automotivacao, empatia e habilidade social). Conforme apresentado no grafico 1 pode se
verificar que a autoconsciéncia é a dimensdo que mais apresentou respondentes com alta
incidéncia desta habilidade, sendo 83,33%. Em segundo lugar a habilidade social apresentou
81,82% de pessoas que apresentaram altos indices nesta dimensdo. Ja a autogestdo foi a
dimenséo que mais obteve respondentes com indices médios 40,91%, do mesmo modo que
nesta dimensdo registrou-se também o menor indice de pessoas com alta incidéncia 58,33%.
Ainda cabe destacar que apenas a autogestdo e a automotivagédo apresentaram respondentes em
niveis baixos destas dimens@es, sendo 0,76% e 1,52% respectivamente.



No gréafico 2 sdo apresentados os indices gerais dos niveis de inteligéncia emocional,
classificados em alta, média e baixa na amostra pesquisada.
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Conforme exposto no grafico 2, 77,27% da amostra estdo com altos niveis gerais de
inteligéncia emocional e 22,73% apresentam médios indices de inteligéncia emocional no
ambiente de trabalho, deste modo pode-se considerar que a maioria dos respondentes em
questdo apresenta altos indices de inteligéncia emocional.

Com a finalidade de verificar a confiabilidade ou o grau de consisténcia interna entre 0s
indicadores de um fator, aplicou-se o Alpha de Cronbach. Field (2009) considera que valores
entre 0,7 < a < 0,8 representam indices aceitaveis, entre 0,8 < a < 0,9, diz respeito a um bom
indice, > 0,9 diz respeito a um 6timo indice e valores < 0,6 indicam escala ndo confiavel de
Alpha de Cronbach.

Na tabela 3 sdo apresentados os resultados relativos ao alpha de Cronbach das
dimensoes de inteligéncia emocional.

Tabela 3 — Alpha de Cronbach das dimensdes da inteligéncia emocional

Variaveis Alpha de Cronbach
Autoconsciéncia 1,2,3,4,56 0,468
Autogestéo 7,8,9 10,11, 12 0,779
Automotivacéo 13, 14, 15, 16, 17, 18 0,826
Empatia 19, 20, 21, 22, 23, 24 0,778
Habilidade Social 25, 26, 27, 28, 29, 30 0,831
0,918

Fonte: Autores (2017)

A partir do alpha de Cronbach, tendo em vista os indices encontrados, é possivel
perceber que das cinco dimensdes da inteligéncia emocional, a autoconsciéncia apresenta uma
escala ndo aceitavel (a de 0,46), a autogestdo e a empatia apresentam associagdo aceitavel (a
de 0,77) e a automotivagdo (o de 0,82) e a habilidade social (o de 0,83) apresentam boa
associagdo entre as variaveis. Ao analisar o instrumento como um todo, obteve-se alpha de
Cronbach de 0,918 que pode ser considerado um 6timo indice de confiabilidade do instrumento
para a amostra do presente estudo.



Cabe ressaltar que mesmo com os resultados encontrados, onde a maioria em questéo
apresenta altos niveis de inteligéncia emocional, a avaliagdo foi realizada a partir de um auto
relato, ou seja, a partir do sentimento de ter ou ndo a habilidade pesquisada. Neste sentido
Brackett e Mayer (2003), apontam que a pesquisa em inteligéncia emocional se expandiu nos
ualtimos anos e atualmente conta com diversos instrumentos de avaliacdo. Contudo, o campo da
inteligéncia emocional tem-se caracterizado por dificuldades de mensuracdo, devido aos
problemas teoricos de delimitacdo de construto e devido aos tipos de instrumentos utilizados
para medir essa aptiddo. Em linhas gerais a inteligéncia emocional pode ser medida através de
instrumentos de avaliacdo de dois tipos: os de desempenho, que medem a performance de
determinado sujeito em tarefas especificas e os de auto relatos, que constituem questionarios
onde o sujeito reporta as habilidades que acredita possuir.

Contudo, apesar dos problemas referentes as psicométricas das escalas de auto relato,
alguns autores defendem sua validade no &mbito da pesquisa, na medida em que possibilitariam
a investigagdo da autopercepcdo (ROBERTS, FLORES-MENDOZA & NASCIMENTO,
2002).

Analise da incidéncia de niveis de dimensdes de Engajamento no Trabalho: vigor,
dedicagao e absorc¢éo

Hallberg e Schaufeli (2006) ilustram o engajamento com as atividades de trabalho como
um estado de completa energia e dedicacdo a realizagdo de uma funcéo, estando dividido em
trés dimensdes: vigor, dedicacdo e absorcéo.

Neste sentido, para responder o terceiro objetivo especifico, mensurar e analisar a
incidéncia de niveis de dimensbes de engajamento no trabalho da amostra pesquisada, foi
utilizado o instrumento UWES (Utrecht Work Engagement Scale), elaborado por Wilmar
B.Shaufeli e Arnold Bakker em 2003, composto por 17 afirmativas, sendo 6 para vigor
(questdes: 1,4,8,12,15 e 17), 5 para dedicacdo (questdes: 2,5,7,10 e 13), e 6 para absorcéo
(questdes: 3,6,9,11,14 e 16). E um questionario autoaplicavel, do tipo Likert de 7 pontos que
variam de 0= “nunca”, 1= “uma vez ao ano ou menos”, 2= “uma vez ao més ou menos”’, 3=
“algumas vezes ao més”, 4= “uma vez por semana”, 5= “algumas vezes por semana”, 6= “todos
os dias”. O instrumento tem a sua validade confirmada através de resultados psicométricos,
consistindo em trés escalas que sdo altamente relacionadas (SCHAUFELI E BAKKER 2003).

Tabela 4 - Estatistica descritiva das trés dimensdes de vigor

Questbes Habilidade Desvio padréo
1,4,8,12,15¢e 17 Vigor 4,43 1,23
2,5,7,10e13 Dedicacdo 4,63 1,30
3,6,9,11,14 e 16 Absorcdo 4,44 1,32
Meédia Geral: 4,47 1,28

Fonte: Autores (2017)

Pessoas engajadas se sentem completamente imersas e absorvidas em suas atividades.
Elas sdo focadas, consideram seu trabalho desafiador, sentem tanto prazer no trabalho que
desenvolvem que, geralmente, se esquecem do tempo enquanto estdo trabalhando
(SCHAUFELI, DUKSTRA & VASQUEZ, 2013).

Schaufeli e Bakker (2003) afirmam que, quanto mais alto o escore identificado em vigor,
dedicacdo e absor¢do, maior serd o engajamento no trabalho. Com isso, e a partir dos resultados
obtidos, pode considerar-se que, a amostra em questdo apresenta alto nivel de engajamento no
trabalho. A dimensao “vigor” apresentou uma média de 4,43, a segunda dimensao “dedicacdo”,
obteve meédia de 4,63, e a terceira dimensdo absorcdo apresentou a média de 4,44 na amostra
pesquisada (tabela 4).



.No gréfico 3 sdo apresentadas as trés dimensdes do engajamento no trabalho de acordo
com as respostas apresentadas no instrumento de avaliagcdo e seguindo a padronizagdo dos
escores para Lopes (2016).
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Para ser considerado engajado no trabalho o colaborador deve apresentar altas
pontuacdes nas dimensbes do engajamento (Vigor, dedicacdo e absorcdo). Conforme
apresentado no gréfico 3 é possivel verificar que na primeira dimensao “vigor” 65% da amostra
apresentou altos indices da dimenséo, 33% médios indices e 3% baixos indices. Na dimenséo
“dedicacdo” 67% apresentou altos indices, 28% médios indices e 5% baixos indices na amostra
pesquisada. Na terceira dimens&o do engajamento, a “absor¢do” 69% da amostra registrou altos
indices, 30,25% médios e menos de 1% (0,75) apresentou baixos indices de absorcao.

Segundo Shaufeli, Bakker (2003) o vigor caracteriza-se pelos altos niveis de energia e
resiliéncia mental enquanto trabalha, vontade de investir no trabalho, e persisténcia em
situagdes de dificuldade. A dedicacéo refere-se a estar fortemente envolvido em seu trabalho e
experienciar um senso de significancia, entusiasmo inspiracdo, orgulho e desafio. Absorcédo é
caracterizada como estar completamente concentrado e envolvido em seu trabalho, sendo que
0 tempo passa rapidamente e o individuo possui dificuldade em desapegar-se de seu trabalho.
Para Schaufeli, Dijkstra e Vasquez (2013) o engajamento no trabalho possui caracteristicas
especificas, que podem ser consideradas como aspectos positivos possuindo trés
particularidades (dimensdes): vitalidade: pessoas engajadas se sentem energizadas, fortalecidas
e vibrantes no trabalho.; dedicacdo: pessoas engajadas se sentem conectadas ao trabalho e séo
entusiasmadas em suas tarefas; concentracdo: pessoas engajadas se sentem completamente
imersas e absorvidas em suas atividades.

No gréafico 4, sdo apresentados os indices gerais dos niveis de engajamento no trabalho,
classificados em alta, média e baixa na amostra pesquisada. Conforme exposto no grafico 4,
67,33% da amostra estdo com altos niveis de engajamento no ambiente de trabalho, 30,33%
apresentam médios indices de engajamento e, apenas 2,91% podem ser considerados nao
engajados. De acordo com Schaufeli e Bakker (2003) quanto mais alto o escore identificado em
vigor, dedicacdo e absorcdo, maior serd o engajamento no trabalho, sendo assim considera-se
que a amostra em questdo esta engajada, pois apresenta altos indices de engajamento.
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Para comprovar a fidedignidade do método utilizado, dois aspectos de confiabilidade
séo considerados: a consisténcia interna e a confiabilidade teste-reteste, também denominado
estabilidade, através da média baseada nas amostras de 9 paises, indicando os Coeficientes
Alfas de Crombach aceitaveis (Vigor= a de 0,82; Dedicagdo= a de 0,89; e Absor¢ao= a de 0,83
com escore total de 0,93). Apesar de diferencas nos niveis de engajamento terem sido
computadas entre paises, estas sdo dificeis de interpretar, na medida em que a composicao das
amostras de diversos paises se diferenciam em uma grande extensdo (SCHAUFELI E
BAKKER 2003).

Na tabela 5 sdo apresentados os resultados relativos ao alpha de Cronbach das
dimensbes de engajamento no trabalho.

Tabela 5 — Alpha de Cronbach das dimensfes do engajamento
Fator Variaveis Alpha de Cronbach

Vigor 1,4,8,12,15¢ 17 0,925
Dedicacéo 2,5,7,10e 13 0,917
Absorcéo 3,6,9,11,14 ¢ 16 0,799

0,952

Fonte: Autores (2017)

A partir do alpha de Cronbach, tendo em vista os indices encontrados, é possivel
perceber que as trés dimensdes apresentam boa associacao entre as variaveis, sendo que apenas
a dimens&o absorg¢do ficou um pouco abaixo. Porém, ao analisar o instrumento como um todo,
obteve-se alpha de Cronbach de 0,952 que esta muito proximo do escore das amostras de 9
paises, sendo considerado 6timo indice de confiabilidade do instrumento para a amostra do
presente estudo.

Por fim, para responder ao objetivo geral deste estudo, buscando identificar possiveis
relacOes entre a inteligéncia emocional e as dimensdes do engajamento no trabalho de gestores
e membros de equipes, utilizou-se o célculo do coeficiente de correlacdo de Pearson, o qual
indica a forca de associacao entre as variaveis.



Para Lopes (2016), em estatistica descritiva, coeficiente de correlacdo de Pearson tem
como objetivo encontrar e mensurar o grau de relacdo entre duas varidveis, ou seja, um
coeficiente de correlacdo, envolvendo dados continuos conhecidos como “r de Pearson”.
Podendo assumir valores positivos (+) ou negativos (-). A magnitude de “r” indica quéo
proximos da "reta" estdo os pontos individuais. Sendo que, quando o r se aproxima de 1
significa uma correlacdo perfeita positiva entre as duas variaveis.

Na tabela 6 sdo apresentados a classificacdo para o coeficiente.

Tabela 6 — Classificacdo do coeficiente de correlacio de Pearson
Valorder (+ou-) Interpretacéo

0,00 Nula
0,01a0,20 intima fraca
0,21 a 0,40 Fraca
0,41 a0,60 Moderada
0,61 a 0,80 Forte
0,81 a0,99 Intima forte

1,00 Perfeita

Fonte: Lopes (2016)

Neste sentido, busca-se avaliar a relacéo entre as habilidades de inteligéncia emocional
e as dimensOes de engajamento no ambiente de trabalho, nesta amostra todos os fatores estéo
positivamente correlacionados conforme se espera. Na tabela 7 sdo relacionadas as correlacfes
de Pearson da amostra pesquisada.

Tabela 7 — Correlacdo de Pearson entre as dimensdes de inteligéncia emocional e as dimensfes de engajamento

na amostra.

Vigor Dedicacéao Absorcao Engajamento
Autoconhecimento 0,29505 0,31210 0,33262 0,33348
Autogestédo 0,35663 0,42125 0,36579 0,40626
Automotivacéo 0.58821 0,61198 0,53880 0,61918
Empatia 0,49898 0,50442 0,45253 0,51857
Habilidade Social 0,53288 0,56968 0,45203 0,55409
Inteligéncia Emocional 0,57352 0,61134 0,53783 0,61309

Fonte: Lopes (2016)

Os fatores que apresentam forte correlagdo positiva estdo entre automotivacao e
dedicacdo (0,61198). Ou seja, quanto maior for o nivel de automotivacdo, maior sera a sua
dedicagdo. Do mesmo modo, correlacionando a dimensdo automotivagdo com o constructo
engajamento (0,61918) e a dimensdo dedicacdo com o constructo inteligéncia emocional
(0,61134). Em resposta ao objetivo, pode-se afirmar que, existe relacdo entre a Inteligéncia
Emocional e o Engajamento no Trabalho (0,61309) e esta relagdo € forte e positiva, ou seja,
quanto maior o indice de inteligéncia emocional que o profissional apresentar, maior sera o seu
engajamento em relacdo ao seu trabalho.

CONCLUSAO E CONSIDERACOES FINAIS

Ao findar este estudo, observou-se primeiramente que a amostra pesquisada, possui
como caracteristica geral do perfil, leve predominancia de pessoas do género feminino
(54,55%), a maioria dos respondentes estdo na faixa entre 26 e 35 anos e residem no interior do
Rio Grande do Sul. Quanto ao nivel de escolaridade, a maioria possui 0 ensino superior
incompleto, mais da metade dos respondentes ndo exerce cargo de gestdo atualmente e o setor
de servigos é a &rea de atuacdo da maior parte da amostra.



Apbs a caracterizacdo, buscou-se analisar a incidéncia de niveis de inteligéncia
emocional na amostra, sendo possivel verificar que a amostra pesquisada possui um sentimento
de inteligéncia emocional médio e alto, considerando suas cinco dimenses, 77,27% da amostra
estdo com altos niveis gerais de inteligéncia emocional e 22,73% apresentam médios indices de
inteligéncia emocional no ambiente de trabalho, deste modo pode-se considerar que a maioria
dos respondentes em questéo apresenta altos indices de inteligéncia emocional.

Na sequéncia buscou-se analisar a incidéncia de niveis de engajamento no trabalho.
Neste quesito a amostra apresentou indicativos de engajamento positivos, sendo que 67,33% da
amostra estdo com altos niveis de engajamento no ambiente de trabalho, 30,33% apresentam
médios indices de engajamento e, apenas 2,91% podem ser considerados ndo engajados. De
acordo com Schaufeli e Bakker (2003) gquanto mais alto o escore identificado em vigor,
dedicacédo e absor¢do, maior sera 0 engajamento no trabalho, sendo assim considera-se que a
amostra em questdo apresenta altos indices de engajamento.

Quanto a relacdo entre os fendmenos estudados e o perfil da amostra, € possivel destacar
que profissionais que atuam na regido metropolitana possuem indices menores de engajamento
em relacdo a trabalhadores que atuam no interior do estado. Destaca-se também que as mulheres
possuem em média menos engajamento que 0s homens, e a faixa dos 36 e 45 anos é a que mais
possui niveis altos de engajamento. Os estudos também demonstram que pessoas que ocupam
cargos de gestdo sdo mais engajadas em comparagdo aos que ndo estdo atuando como gestores.
No que se refere a relagdo entre a inteligéncia emocional com o perfil da amostra, os dados
apurados sdo em maioria semelhantes ndo sendo possivel destacar que o perfil tenha ligacao
direta com os niveis de inteligéncia emocional.

No que se refere a questdo de estudo, tratando das relacbes entre as dimensdes de
inteligéncia emocional e de Engajamento no trabalho dos gestores e membros de equipes é
possivel afirmar que ha uma forte correlacdo positiva entre a automotivacdo e dedicacédo
(0,61198), automotivacdo e o engajamento (0,61918) e entre a inteligéncia emocional e a
dedicacéo (0,61134).

Em resposta ao objetivo geral, pode afirmar-se que, existe relacdo entre a inteligéncia
emocional e o engajamento no trabalho (0,61309) e esta relacdo é forte e positiva, ou seja,
quanto mais indices de inteligéncia emocional o profissional apresentar, maior sera o seu
engajamento em relacdo ao seu trabalho.

Mesmo com os resultados encontrados, onde a maioria em questdo apresenta altos niveis
de inteligéncia emocional e engajamento, as avaliacfes foram realizadas a partir de um auto
relato, ou seja, a partir do sentimento de ter ou ndo a habilidade pesquisada. A escassez de
estudos e instrumentos de mensuracao sobre inteligéncia emocional, principalmente pelo ponto
de vista de gestdo e lideranca foi a maior limitagdo da pesquisa, sendo que, apesar de ser um
estudo quantitativo, a generalizacdo dos resultados ndo pode ser estendida aos demais
profissionais do estado ou mesmo do Brasil, em fungédo das diferencas peculiares de cada
populagéo, assim como da estrutura e cultura das organizacoes.

Como sugestdo de estudos futuros, indica-se a replicacdo desse estudo em outros
contextos e realidades organizacionais, inclusive em amostras especificas de mulheres para
buscar-se entender os motivos das diferengas entre 0s géneros e os fenémenos estudados

As abordagens da inteligéncia emocional nos espagos organizacionais podem ser usadas
como alavanca para estimular uma forma construtiva de repensar a gestao e a relacdo entre as
equipes, elevando os efeitos da positividade organizacional, gerando impactos positivos e
engajamento em altos niveis no ambiente de trabalho. O desenvolvimento de novas culturas
organizacionais que foquem nas forcas a partir do potencial humano, promove maior coesao
das equipas e bem-estar de todos os envolvidos nos processos empresariais, gerando resultados
para as organizagoes.



Os resultados obtidos neste estudo sinalizam fortemente a uma pratica de gestéo voltada
aos potenciais de recursos humanos das empresas, que por sua vez precisam receber mais
investimentos (de tempo e financeiro) nas questfes que potencializem a discussdo e o
desenvolvimento dos individuos através da inteligéncia emocional, gerando um diferencial
competitivo atraves do engajamento dos gestores e consequentemente de suas equipes.
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