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Resumo:  

Este estudo analisa a relação entre a Inteligência Emocional (IE) e o engagement no 

trabalho, focando-se em variáveis sociodemográficas e no impacto da IE nas várias 

dimensões do engagement, nomeadamente vigor, dedicação e absorção. O objetivo 

principal é compreender de que forma a IE pode influenciar o engagement dos 

trabalhadores nas suas funções profissionais. Metodologicamente, trata-se de uma 

pesquisa quantitativa baseada num questionário enviado a 208 trabalhadores de uma 

Câmara Municipal. A amostra é constituida por 189 trabalhadores e incluiu categorias 

profissionais como Dirigentes, Técnicos Superiores, Assistentes Técnicos e Assistentes 

Operacionais, com idades compreendidas entre os 23 e 65 anos, sendo 54% dos inquiridos 

do sexo feminino. O questionário utilizou escalas de medição validadas, como a escala 

UWES-17 para medir o engagement e a Escala de Avaliação das Emoções (EAES) para 

a Inteligência Emocional. Os resultados evidenciam que a IE tem uma relação positiva 

com o engagement, especialmente nas dimensões de vigor e dedicação. Em termos de 

capacidade preditiva, os resultados indicam que a Inteligência Emocional explica 27% da 

variância do engagement. As variáveis sociodemográficas, como género e idade, 

revelaram um impacto limitado sobre o engagement e a IE. Na generalidade, este estudo 

aponta para a pertinência do desenvolvimento das competências emocionais nos 

trabalhadores como um fator chave para aumentar o seu engagement. Em suma, 

desenvolver a IE no contexto laboral poderá trazer benefícios tanto para o trabalhador 

como para a organização. 

 

Palavras chave: Inteligência Emocional, Engagement, Trabalho. 
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Abstract:  

This study analyzes the relationship between Emotional Intelligence (EI) and work 

engagement, focusing on sociodemographic variables and the impact of EI on the various 

dimensions of engagement, namely vigor, dedication, and absorption. The primary 

objective is to understand how EI may influence employees' engagement in their 

professional roles. Methodologically, this is a quantitative study based on a questionnaire 

distributed to 208 employees at a Municipal Council. The sample consists of 189 

employees and includes professional categories such as Managers, Senior Technicians, 

Technical Assistants, and Operational Assistants, with ages ranging from 23 to 65 years, 

of whom 54% are female. The questionnaire employed validated measurement scales, 

such as the UWES-17 scale for measuring engagement and the Emotional Assessment 

Scale (EAES) for Emotional Intelligence. The results demonstrate that EI has a positive 

relationship with engagement, particularly in the dimensions of vigor and dedication. In 

terms of predictive capacity, the findings indicate that Emotional Intelligence accounts 

for 27% of the variance in engagement. Sociodemographic variables, such as gender and 

age, showed a limited impact on both engagement and EI. Overall, this study highlights 

the relevance of developing emotional competencies among employees as a key factor 

for enhancing their engagement. In summary, fostering EI in the workplace may yield 

benefits for both employees and the organization. 

 

Keywords: Emotional Intelligence, Work Engagement, Work. 
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Introdução 

Nos últimos anos, tem-se observado um aumento de interesse pelo conceito de 

engagement no trabalho devido ao seu forte impacto no desempenho organizacional. Esse 

interesse crescente tem feito com que, cada vez mais, se procure entender mais sobre a 

importância de uma boa gestão de recursos no meio organizacional, uma vez que estes, 

quando geridos de forma eficiente, potenciam o engagement no trabalho e, 

consequentemente, estimulam o desempenho e saúde mental dos indivíduos (Shaufeli e 

Salanova (2007)).  

Segundo Harter e Schmidt (2002), existe uma forte relação entre o engagement no 

trabalho e o desempenho organizacional, o que faz com que colaboradores com altos 

níveis de engagement levem ao aumento da inovação, produtividade e desempenho, o que 

origina uma diminuição de custos. 

Desta forma, com o aumento da competitividade nos mercados, as empresas enfrentam 

desafios no que diz respeito às rápidas mudanças do ambiente social e económico, bem 

como à escassez de recursos financeiros e humanos. Neste sentido, as organizações são 

desafiadas a adotar novas estratégias para garantir a sustentabilidade dos seus serviços 

num ponto de vista ambiental, económico e, psicológico (Graffigna et al., 2017). 

Autores como Mayer, Salovey e Caruso (2004) têm defendido a importância das 

competências cognitivas (hard skills) e comportamentais (soft skills) na promoção do 

sucesso pessoal e profissional. As competências relacionadas com a inteligência 

emocional, como a perceção e utilização das emoções, tanto na vida pessoal como 

profissional, são fundamentais para o desenvolvimento de relações interpessoais de 

qualidade, tomada de decisões eficazes e gestão do stress.  

Goleman (1995), no seu estudo, também deu enfase a importância das competências 

emocionais para o sucesso e a felicidade na vida dos indivíduos. 
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Assim, a principal motivação desta dissertação, é a crescente importância atribuída à 

inteligência emocional no ambiente de trabalho e a necessidade de compreender como 

esta pode afetar o nível de engagement dos funcionários. Adicionalmente, procura-se 

analisar a forma como a inteligência emocional e o engagement no trabalho são 

determinados pelas diferentes variáveis sociodemográficas. 

Nos próximos capítulos iremos apresentar uma revisão da literatura quanto às duas 

variáveis em estudo: engagement no trabalho e inteligência emocional.  

Inicialmente, no primeiro capítulo, será abordado o conceito de engagement no trabalho, 

onde serão abordadas as principais conceituações de engagement, delineando as suas 

dimensões e fundamentos teóricos, bem como a sua relação com variáveis 

sociodemográficas. 

Num segundo momento, será desenvolvido o conceito e origem de inteligência 

emocional, abordando os seus principais modelos teóricos. Em seguida, uma análise do 

impacto da inteligência emocional no contexto de trabalho, relacionando este tema com 

variáveis sociodemográficas. 

Posteriormente, será analisada a relação entre engagement no trabalho e inteligência 

emocional, analisando como essas duas variáveis interagem no ambiente de trabalho. 

O segundo capítulo, descreve a metodologia utilizada na pesquisa, incluindo as questões 

e objetivos de investigação, a estratégia e desenho da investigação, os instrumentos de 

investigação utilizados e a caracterização da amostra. 

O capítulo seguinte é referente aos resultados da investigação, análise dos dados 

recolhidos, estudo das hipóteses e à discussão dos resultados relacionando-os com a 

revisão da literatura. 

Por último, finalizamos a presente dissertação apresentando algumas considerações finais 

face aos resultados obtidos, onde serão realçados os pontos mais importantes do estudo 

em questão. 
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Capítulo I - Enquadramento Teórico 

1 Engagement no Trabalho 

O conceito de engagement no trabalho tem atraído crescente interesse no âmbito das 

investigações organizacionais, refletindo as transformações que a economia global tem 

sentido nas últimas décadas. A globalização, as mudanças na concorrência e as novas 

práticas de produção têm influenciado bastante as estruturas econômicas, exigido assim, 

novas competências e comportamentos dos recursos humanos. Neste contexto, o 

engagement surge como um conceito muito importante para compreender e melhorar o 

desempenho dos colaboradores, visto que é cada vez mais reconhecido como um fator 

indispensável para o sucesso das empresas. De acordo com Bakker e Leiter (2010), os 

indivíduos com elevado nível de engagement demonstram um maior bem-estar 

psicológico e físico, experimentam emoções positivas como alegria e entusiasmo, e 

utilizam eficazmente os seus recursos pessoais. Além disso, esses indivíduos são capazes 

de contagiar os seus colegas com entusiasmo, contribuindo assim para o sucesso e a 

eficácia das organizações. Diversos estudos têm evidenciado que o engagement está 

positivamente correlacionado com o desempenho no trabalho, promovendo criatividade 

e atitudes proativas frente a desafios (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004; Schaufeli, 

Taris & Bakker, 2006). A promoção do engagement, juntamente com a presença de 

funcionários com elevada inteligência emocional, pode ser uma chave fundamental para 

o sucesso organizacional, uma vez que contribui para um ambiente de trabalho mais 

dinâmico e inovador. 

Neste capítulo, o objetivo é explorar e clarificar o constructo de engagement no trabalho. 

Inicialmente, propomos a definição e a origem do conceito, diferenciando-o de outros 

constructos semelhantes, como o envolvimento no trabalho, o compromisso 

organizacional e a satisfação no trabalho. Esta distinção é fundamental para a 

compreensão precisa do conceito e da sua aplicação prática. Seguindo essa introdução, 

serão analisados os principais modelos teóricos sobre o engagement no trabalho, com 

foco nas definições e avaliações propostas por diversos investigadores. Os modelos 

teóricos fornecem uma base para entender como o engagement é conceptualizado e 

medido, oferecendo uma visão crítica sobre as diferentes perspetivas sobre o tema.  
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Por fim, serão examinadas as variáveis que influenciam o engagement no trabalho e as 

suas consequências para os indivíduos e organizações.  

 

1.1  Concetualização de Engagement no Trabalho 

O conceito de engagement no trabalho tem despertado um interesse significativo na 

comunidade académica e no meio empresarial, resultando em diferentes modelos 

conceptuais e ferramentas desenvolvidas para compreender e avaliar este construto. 

No dia a dia, o termo engagement refere-se a envolvimento, compromisso, paixão, 

entusiasmo, absorção, esforço concentrado e energia. De forma semelhante, o Cambridge 

Dictionary, define engagement como "o processo de encorajar pessoas a estar interessadas 

no trabalho de uma organização". No entanto, não há um consenso entre profissionais ou 

acadêmicos sobre uma conceitualização específica do engagement (Schaufeli, W. B., & 

Bakker, A. B. (2010)). 

O conceito deste termo surgiu com William Kahn, em 1990, com o seu primeiro artigo 

sobre "personal engagement" e “personal disengagement” no trabalho. Segundo Kahn, 

engagement diz respeito ao estado no qual os indivíduos se conectam inteiramente à sua 

performance no trabalho (fisicamente, cognitivamente e emocionalmente), sem a 

necessidade de restringir os seus princípios, crenças e pensamentos uma vez que estes 

criam um estado de engagement no trabalho. A abordagem de Kahn destaca que o 

engagement não é apenas uma questão de motivação, mas também está profundamente 

ligado à forma como os funcionários percebem e vivem o seu ambiente de trabalho. 

Posteriormente, Maslach e Leiter (1997) propuseram uma nova abordagem ao conceito 

de engagement no trabalho, destacando-o como um estado oposto ao burnout. O 

engagement, segundo os autores, é definido por energia, envolvimento e eficácia, 

características que são diretamente opostas às três dimensões da síndrome de burnout 

(exaustão, cinismo e falta de eficácia profissional). Esta abordagem é considerada uma 

antítese ao burnout. 
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Schaufeli, W. B., Salanova, M., González-Romá, V., & Bakker, A. B. (2002), definiram 

o engagement como um estado mental positivo, gratificante e relacionado ao trabalho, 

caracterizado por vigor, dedicação e absorção. Não é um estado momentâneo, mas sim 

um estado cognitivo e afetivo mais duradouro, que não se foca em nenhum objeto, evento, 

pessoa ou comportamento em particular. Assim, o engagement é visto como a satisfação 

do indivíduo e entusiasmo pelo trabalho. 

Harter, Schmidt e Hayes (2002) definiram o engagement como um estado de satisfação 

do indivíduo com o trabalho, caracterizado por um entusiasmo genuíno. Para os autores, 

o engagement vai além de simplesmente estar presente no trabalho, trata-se de uma 

experiência emocionalmente positiva que reflete um compromisso profundo com as 

atividades profissionais. 

Saks (2006) definiu engagement no trabalho como a perceção psicológica de um 

indivíduo de se sentir como parte integrante da organização. Reflete até que ponto a 

pessoa está psicologicamente envolvida com a sua função específica. O engagement 

organizacional é um conceito relacional, que depende da interação mútua entre 

empregador e empregado, baseada em trocas econômicas e socio-emocionais.  

Segundo Macey e Schneider (2008), o conceito de engagement no trabalho é descrito 

como um estado emocional e cognitivo positivo em que os funcionários estão ativamente 

envolvidos e motivados nas suas tarefas. Estes autores destacam que o engagement é um 

constructo que mede a intensidade com que os funcionários se dedicam ao trabalho e sua 

disposição para investir esforços no cumprimento das suas responsabilidades. Shuck 

(2011) considera que o engagement no trabalho é um estado mental positivo que pode ser 

influenciado por fatores contextuais e interpessoais. Truss, Shantz, Soane, Alfes e 

Delbridge (2013) consideram, pela primeira vez, o engagement no trabalho como um 

subsistema dentro das práticas de gestão estratégica de pessoas. 
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1.1.1 Modelo de Kahn 

Employee engagement é um tópico muito falado no meio empresarial. As organizações 

estão cada vez mais focadas em conseguir funcionários que se sintam genuinamente 

motivados, de forma a conseguir aumentar o entusiasmo e o comprometimento com as 

metas, objetivos e estratégias globais das empresas. 

Como foi mencionado anteriormente, um dos primeiros investigadores a identificar o 

conceito de engagement no trabalho foi William Kahn, psicólogo e professor da 

Universidade de Boston, interessado em compreender os fatores envolvidos no 

engagement das pessoas. Em 1990, publicou o seu artigo “Psychological Conditions of 

Personal Engagement and Disengagement" (Academy of Management Journal, dezembro 

de 1990, Vol. 3, n.º 4) na sequência da sua investigação sobre os diversos níveis de entrega 

dos indivíduos (física, cognitiva e emocional) na realização das suas funções laborais e 

como as suas vivências emocionais podem influenciar o nível de comprometimento no 

seu trabalho. Para Kahn, engagement ocorre quando os indivíduos mostram o seu 

verdadeiro "eu" através do trabalho e das interações com os outros. Isso significa ser 

autêntico nos pensamentos e sentimentos. Pessoas com alto nível de engagement 

dedicam-se fisicamente ao que fazem, conectam-se de forma empática com os seus 

colegas e mostram os seus verdadeiros valores e crenças. Não há separação entre quem 

são e o que fazem uma vez que as suas ações refletem sua verdadeira identidade. 

As dimensões de engagement segundo Kahn - física, cognitiva e emocional - definem os 

diferentes aspetos pelos quais os colaboradores se conectam com seu trabalho e com a 

organização onde trabalham. O engagement físico diz respeito ao nível de energia e 

esforço que os indivíduos dedicam às suas tarefas diárias. Isso inclui tanto o lado físico, 

como é o caso da motivação que utilizam para cumprir as suas tarefas, quanto o mental, 

como a concentração e dedicação que aplicam no seu dia-a-dia. Kahn defendeu que neste 

tipo de engagement os colaboradores sentem-se completamente absorvidos e eficientes 

enquanto trabalham. Para ele, engagement físico, não se trata de apenas estar presente 

fisicamente, mas sim de usar toda a capacidade mental e emocional de uma forma intensa, 

o que contribui, claramente, para a realização pessoal e para o sucesso organizacional. No 

que respeita ao engagement cognitivo, este implica que os indivíduos compreendam 

completamente a visão, missão e estratégias da organização. Nesta dimensão, é a forma 

como percebem o seu trabalho que mais contribui para os objetivos gerais da empresa. 
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Kahn defendeu que os colaboradores com alto nível de engagement cognitivamente não 

apenas conhecem bem as suas tarefas, mas também entendem o impacto que as suas ações 

têm no sucesso da empresa onde trabalham. Quando os funcionários têm informações 

claras (transparência) e são incentivados a contribuir nas decisões do trabalho, isto, não 

só incentiva a criatividade dos colaboradores, mas também reforça o compromisso dos 

mesmos com a organização uma vez que se sentem reconhecidos em relação ao seu 

trabalho. 

Por último, o engagement emocional refere-se ao vínculo afetivo e emocional que os 

colaboradores estabelecem com a organização. É a dedicação e o entusiasmo que mostram 

pelo trabalho, pelos colegas e pela empresa em si, o que é fundamental para criar um 

ambiente de trabalho positivo e produtivo. Funcionários emocionalmente engaged 

realizam as suas funções com eficiência e estão dispostos a ir além do esperado para 

contribuir para o sucesso da empresa. É crucial criar um ambiente onde os funcionários 

se sintam valorizados, respeitados e integrados numa comunidade unida para fomentar 

esse tipo de comprometimento. Relações fortes entre colegas, confiança nos líderes e um 

ambiente de trabalho que valorize o bem-estar dos colaboradores são fundamentais para 

estimular o engagement emocional. As três dimensões do engagement (física, cognitiva 

e emocional) podem ser então definidas como um conjunto integrado que, como um todo, 

influenciam o ambiente de trabalho. Quando estas três dimensões estão em equilíbrio 

numa organização, isto faz com que os seus colaboradores se sintam motivados e com um 

sentimento de contribuição para o seu sucesso. 

 

1.1.2 Modelo de Maslach e Jackson 

Enquanto o conceito de engagement representa um estado de envolvimento positivo e 

produtivo, o burnout é um indicador contrário, que indica stress e insatisfação. A 

promoção do engagement dos colaboradores e a prevenção do burnout são questões 

fundamentais para o desenvolvimento de ambientes de trabalho saudáveis e para o 

aumento da produtividade e satisfação dos funcionários (Maslach, C. & Jackson, S., 

1981). 
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Christina Maslach, psicóloga americana reconhecida pelo seu trabalho pioneiro no estudo 

do burnout, desenvolveu, com Susan E. Jackson, o Inventário de Burnout de Maslach 

(MBI), uma ferramenta que serve para avaliar o burnout através de três dimensões 

distintas, mas interrelacionadas: exaustão emocional, despersonalização e redução da 

realização pessoal (Maslach e Jackson, 1986; Schaufeli et al., 2002 e Schaufeli e Bakker, 

2004). 

 

A criação e desenvolvimento do Inventário de Burnout de Maslach (MBI) surgiu da 

necessidade de existir uma ferramenta que medisse e avaliasse o burnout entre a imensa 

variedade de profissionais dos serviços humanos, tornando-se uma abordagem sólida 

muito utilizada para compreender e avaliar a síndrome de burnout (Figura 1). Para além 

do seu valor teórico no estudo das emoções no ambiente laboral, este instrumento oferece 

recomendações práticas para melhorias nos processos de recrutamento, de formação e 

design de funções, com o objetivo de diminuir os níveis de burnout nos indivíduos 

(Maslach et al., 1981). 

Segundo os autores, a exaustão emocional constitui a principal e mais frequente dimensão 

do burnout. Esta, descreve o estado de esgotamento profundo que resulta do desgaste 

emocional causado pelo trabalho. Os profissionais que são afetados por esta condição 

experienciam um cansaço extremo que compromete a sua capacidade de se dedicarem 

emocionalmente e psicologicamente às suas tarefas. Geralmente, este fenómeno está 

ligado à sobrecarga de trabalho e à insuficiência de recursos emocionais e físicos 

necessários para enfrentar as exigências do ambiente laboral. 

 

Exaustão 
Emocional

Despersonalização Redução da 
Realização Pessoal

Figura 1 - Modelo Tridimensional de Maslach & Jackson 
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No que refere à despersonalização, também muitas vezes descrita como cinismo, esta 

caracteriza-se por uma postura de distanciamento e apatia em relação às tarefas 

profissionais e às pessoas envolvidas. Indivíduos que passam por essa condição 

desenvolvem uma atitude negativa e impessoal em relação aos seus clientes e colegas de 

trabalho. A despersonalização geralmente surge como uma forma de defesa contra o 

desgaste emocional e o stress prolongado, funcionando, deste modo, como um 

mecanismo para reduzir o impacto psicológico do trabalho excessivo e das pressões 

contínuas. 

A terceira dimensão do modelo de Maslach e Jackson, como foi referido anteriormente, 

é a diminuição da realização pessoal. Esta dimensão descreve o sentimento de frustração 

e falta de realização que os indivíduos experienciam no seu trabalho. Estes sentem, 

frequentemente, um declínio da sua eficácia profissional, o que pode resultar numa baixa 

autoestima e insatisfação geral com o trabalho. Este sentimento de falta de competência 

é frequentemente intensificado por um ambiente de trabalho pouco estimulante e pela 

falta de reconhecimento e apoio das chefias e colegas de trabalho. 

As três dimensões do modelo de Maslach e Jackson estão intimamente conectadas e 

interdependentes. A exaustão emocional pode desencadear a despersonalização, uma 

estratégia defensiva para enfrentar o desgaste emocional, e ambas as condições podem, 

por sua vez, influenciar a redução da realização pessoal. Esta ligação entre as dimensões 

oferece uma perspetiva completa e detalhada sobre o burnout, proporcionando uma 

compreensão mais clara dos seus mecanismos e impactos no ambiente de trabalho. 

Maslach ajudou também a compreender de que forma o conceito de burnout e de 

engagement no trabalho estão relacionados. Segundo Maslach e Leiter (1997) o burnout 

e o engagement estão posicionados em polos opostos de um espectro contínuo, onde o 

Inventário de Burnout de Maslach (MBI) é a ferramenta que deve ser utilizada para medir 

ambos os estados e relacioná-los. Por outras palavras, o engagement é avaliado através 

do padrão oposto de pontuações nas três dimensões do MBI.  
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Os autores verificaram ainda que o burnout pode afetar indivíduos que não trabalham 

diretamente com outras pessoas. Deste modo, o MBI foi adaptado para ser utilizado fora 

dos serviços humanos, surgindo uma nova versão: o MBI-GS (Schaufeli et al., 2006) com 

três dimensões paralelas às do MBI original (Schaufeli e Bakker, 2004). Estudos com o 

MBI-GS mostraram, através da análise fatorial confirmatória, que a estrutura de três 

fatores funciona bem em diferentes tipos de funções, como é o caso dos funcionários 

administrativos e de manutenção, pessoal técnico, enfermeiros e gestores (Leiter e 

Schaufeli, 1996), engenheiros de software e pessoal universitário (Taris et al., 1999). 

 

1.1.3 Modelo de Shaufeli e Bakker 

O modelo de Schaufeli e Bakker (2004) é muito reconhecido na literatura académica 

como um dos modelos mais consistentes para o estudo do engagement no trabalho. Este, 

centra-se na compreensão do bem-estar e do desempenho dos colaboradores no ambiente 

laboral. É reconhecido pelo seu destaque na experiência positiva no trabalho, que 

descrevem como engagement no trabalho.  

De acordo com Schaufeli & Bakker (2004), o engagement é um estado mental positivo e 

motivado que se manifesta através de três dimensões principais: vigor, dedicação e 

absorção. 

§ O vigor refere-se à energia com que os indivíduos demonstram o seu trabalho. 

Funcionários com altos níveis de vigor são caracterizados por um sentimento de 

energia e disposição para investir um esforço contínuo nas suas tarefas, mesmo 

diante de dificuldades. Esta dimensão é crucial, pois reflete a capacidade do 

trabalhador para manter elevado nível de esforço e persistência, onde o tempo 

parece passar rapidamente e outras preocupações são temporariamente esquecidas 

(Bakker et al., 2008; Salanova & Schaufeli, 2009; Schaufeli & Bakker, 2004); 

§ A dedicação refere-se ao entusiasmo que os indivíduos demonstram pelo seu 

trabalho, acompanhado de um forte sentido de significado e importância das 

tarefas realizadas. Colaboradores dedicados transmitem um sentimento de 

orgulho e inspiração, e percebem o seu trabalho como um desafio e com 

significado. A dedicação está diretamente associada ao entusiasmo e ao 

compromisso com as metas e objetivos das empresas; 
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§ A absorção refere-se ao estado de estar completamente imerso e concentrado nas 

atividades profissionais. Colaboradores que experienciam altos níveis de absorção 

estão tão envolvidos nas suas tarefas que os seus dias de trabalho passam muito 

rápido e são menos propensos a distrações. Esta dimensão é importante porque 

reflete o nível de engagement total do colaborador no trabalho, o que pode resultar 

em maior produtividade e qualidade no desempenho. Este constructo não se limita 

a uma dimensão emocional, mas integra também componentes cognitivos e 

comportamentais, sendo assim uma abordagem abrangente para compreender o 

engagement dos indivíduos com as suas atividades profissionais (Salanova & 

Schaufeli, 2009). 

Schaufeli & Bakker definem o engagement no trabalho como um indicador de bem-estar 

positivo e tem um impacto direto na performance organizacional. Colaboradores engaged 

tendem a ser mais produtivos, inovadores e satisfeitos com as suas funções, o que 

contribui para o sucesso e a eficácia da organização. Além disso, o modelo de Schaufeli 

& Bakker (2004) sugere que o engagement não é apenas o oposto do burnout, mas sim 

um estado de bem-estar positivo que pode ser promovido através de condições de trabalho 

favoráveis, apoio organizacional e desenvolvimento profissional. Deste modo, os autores, 

no seu estudo, concluíram que o engagement no trabalho funciona também como uma 

forma de os indivíduos se protegerem em relação a stress e problemas que surjam, 

promovendo assim a saúde e o desenvolvimento pessoal dos colaboradores (Meyer & 

Martin, 2010). 

Neste estudo foi utilizado o instrumento de medida do engagement no trabalho mais 

frequente, ou seja, a Utrecht Work Engagement Scale (UWES), desenvolvido por Bakker 

et al. (Bakker et al., 2008; Salanova et al., 2000). A utilização deste modelo e de este 

instrumento de medida justifica-se pelo facto de ser um dos instrumentos mais 

abrangentes, de forma a dar enfase à importância que o engagement tem nas organizações 

e para o bem-estar individual.  
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1.2 Engagement no Trabalho e Variáveis Sociodemográficas 

Vários fatores sociodemográficos, tais como a idade, género, experiência profissional e 

habilitações literárias, têm sido alvo de vários estudos que os consideraram como 

influentes, na medida que, influenciam a forma como os indivíduos sem comprometem 

com o seu trabalho. Estes fatores desempenham um papel muito importante no 

desempenho, motivação e satisfação dos indivíduos (Bakker & Demerouti, 2008). 

Segundo Schaufeli & Bakker (2004), as variáveis sociodemográficas podem afetar 

significativamente o nível de engagement dos indivíduos, refletindo-se na sua 

produtividade e bem-estar. 

 

1.2.1 Género e Engagement no Trabalho 

O género desempenha um papel significativo no engagement no trabalho. Evidências 

sugerem que existem diferenças de género nos níveis de engagement, frequentemente 

influenciadas pelas expectativas sociais e culturais associadas aos papéis de género 

(Sánchez-Hernández et al., 2014). Nesse estudo, encontraram evidências que mulheres 

tendem a apresentar níveis mais altos de engagement no trabalho, especialmente em 

termos de dedicação e absorção, podendo isto estar relacionado com a maior sensibilidade 

em termos emocionais e na maior capacidade de estabelecer relações interpessoais mais 

sólidas. 

Por outro lado, estudos como o de Harter, Schmidt e Hayes (2002) indicam que os homens 

podem mostrar um maior engagement em contextos onde há uma clara oportunidade de 

progressão na carreira e recompensas financeiras.  

Vários estudos têm abordado a relação entre género e engagement no trabalho, revelando 

resultados semelhantes. Schaufeli, Bakker e Salanova (2006) não identificaram 

diferenças estatisticamente significativas no nível de engagement entre homens e 

mulheres. De forma alinhada, Araújo e Esteves (2016) concluíram que o engagement não 

varia de forma expressiva em função do género. Esteves (2013) também não encontrou 

diferenças significativas entre as duas categorias. Estes achados sugerem que o género 

não desempenha um papel determinante na variação dos níveis de engagement no 

ambiente laboral. 
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1.2.2 Idade e Engagement no Trabalho 

Diversos estudos defendem que a idade é um fator determinante nos níveis de engagement 

no trabalho. Vários autores encontraram evidências que colaboradores de diferentes 

faixas etárias apresentam níveis de engagement diferentes. 

Trabalhadores mais velhos tendem a demonstrar um maior nível de engagement devido à 

sua experiência e estabilidade emocional (Kooij et al., 2011). Kooij et al. (2011) 

conduziram um estudo sobre a relação entre a idade e o engagement no trabalho que 

também concluiu existir uma correlação positiva entre a idade e o engagement, 

particularmente no que diz respeito ao vigor e à dedicação. Os resultados indicam que 

trabalhadores mais velhos exibem maior persistência e resiliência no desempenho das 

suas funções, o que se traduz em níveis superiores de engagement. 

Por outro lado, Ng & Feldman (2010) sugerem que trabalhadores mais jovens podem 

apresentar níveis engagement mais elevado devido ao seu entusiasmo e motivação para 

progredir na carreira. No entanto, essa relação pode ser mediada por fatores como as 

oportunidades de desenvolvimento e a cultura organizacional. 

Araújo, I., & Esteves, R. (2016), no seu estudo, concluiu que o engagement não varia de 

forma expressiva com a idade. Esteves, A. (2013), na sua investigação, também não 

encontrou diferenças estatisticamente significativas entre o engagement no trabalho e a 

idade. 

 

1.2.3 Habilitações Literárias e Engagement no Trabalho 

Por último, as habilitações literárias são outro fator sociodemográfico relevante que 

influencia o engagement no trabalho. Funcionários com níveis mais elevados de educação 

tendem a apresentar maior engagement devido às suas competências cognitivas e 

capacidade de resolução de problemas (Carmeli & Freund, 2009). Carmeli e Freund 

(2009) também encontraram uma correlação positiva entre o nível de educação e o 

engagement no trabalho. Funcionários com maior formação académica tendem a ser mais 

envolvidos nas suas tarefas, mostrando maior vigor, dedicação e absorção. Estes 

indivíduos frequentemente possuem melhores habilidades de comunicação e são mais 

eficazes na colaboração e inovação no local de trabalho. 
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Por outro lado, Araújo, I., & Esteves, R. (2016), no seu estudo, concluiu que o 

engagement não varia de forma expressiva consoante as habilitações literárias. 

 

1.2.4 Antiguidade no Trabalho e Engagement no Trabalho 

No que diz respeito à relação entre experiência profissional e engagement, é defendido 

por Saks (2006) que, funcionários com maior experiência tendem a demonstrar um maior 

nível de engagement devido ao seu conhecimento, competência e confiança acumulada 

ao longo dos anos. Este afirma que a experiência profissional contribui para uma maior 

autoeficácia e autonomia no trabalho, o que é fundamental para o desenvolvimento do 

engagement. Funcionários experientes são mais propensos a envolver-se nas suas tarefas, 

sentindo-se mais competentes e confiantes nas suas capacidades. 

Além disso, Bakker, Demerouti e Sanz-Vergel (2014) sugere que a experiência 

profissional está associada a uma maior resiliência e capacidade de lidar com o stress, o 

que favorece o engagement. A experiência acumulada permite aos funcionários enfrentar 

desafios com maior eficácia, mantendo-se motivados e comprometidos. 

Segundo Cordeiro (2014), Meyer, Allen e Smith (1993) não identificaram uma relação 

estatisticamente significativa entre o nível de engagement dos colaboradores e a sua 

antiguidade na empresa. 

Esteves, A. (2013), na sua investigação, não encontrou diferenças estatisticamente 

significativas entre o engagement no trabalho e a antiguidade no trabalho. 

 

1.3 Importância do Engagement no setor público 

Nos últimos anos, o setor público tem se tornado fundamental para a realização de estudos 

sobre a “relação trabalho e saúde” (Filho, 2015, p. 99). Tanto as empresas públicas como 

as privadas reconhecem a necessidade de aumentar o engagement dos seus funcionários 

e estão a procurar maneiras de o fazer. Embora existam muitas pesquisas sobre 

engagement, estas, são menos comuns no setor público. 
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O engagement tem sido apontado como uma maneira pela qual os funcionários podem 

utilizar a sua motivação e recursos psicológicos para manter bons níveis de desempenho 

e de bem-estar, mesmo em ambientes de trabalho competitivos (Bakker, 2015; Schaufeli, 

2014). Estudos recentes indicam uma transformação significativa na maneira como os 

funcionários do setor público trabalham e são liderados (Brown, 2004; Osborne, Radnor, 

Vidal, & Kinder, 2014), além de um aumento na intensidade laboral e no stress entre esses 

trabalhadores (Green, 2004; Korunga, Scharitzer, Carayons, & Sainfort, 2003; Zeytinoglu 

et al., 2007).  

Balducci & Schaufeli (2011) indicam que a autoridade de decisão, o apoio social e a 

promoção são cruciais para o engagement no setor público. A motivação dos funcionários 

públicos é um fator chave para altos níveis de engagement, mas varia de país para país.  

Segundo Frey e Homberg (2013), os trabalhadores do setor público são menos motivados 

por recompensas financeiras em comparação com os do setor privado. Embora não esteja 

completamente claro o que motiva os funcionários das organizações públicas, os autores 

destacam que estes apresentam um nível de motivação intrínseca superior ao dos 

trabalhadores do setor privado. 

Não há grandes diferenças no engagement entre os setores público e privado, mas o setor 

público enfrenta desafios em visão estratégica e gestão de mudanças. Segundo Rakowska 

(2014), funcionários do setor privado geralmente são mais satisfeitos, mas mudanças 

recentes no setor público têm impactado as condições de trabalho.  

Assim, a presente dissertação pretende contribuir para a diminuição da falta de pesquisas 

empíricas sobre engagement no setor público. 

 

  



 

16 

2 Inteligência Emocional 

Alan Price (2023), no seu estudo, destacou a crescente importância que a inteligência 

emocional tem vindo a ocupar no contexto laboral. Price defende que a IE, definida como 

a capacidade de reconhecer e gerir as próprias emoções e as emoções dos outros, é muito 

importante para existir uma comunicação eficaz, construção de relações interpessoais, 

melhoria do desempenho no trabalho e progresso na carreira. 

A inteligência emocional tem um impacto positivo na comunicação no ambiente de 

trabalho, facilitando a construção de relações profissionais mais eficazes e harmoniosas. 

Pessoas com alta inteligência emocional são capazes de gerir as próprias emoções de 

forma consciente e equilibrada, o que resulta numa comunicação mais clara e assertiva, 

mesmo nas situações mais desafiantes, como apresentações, reuniões ou discussões de 

ideias. A inteligência emocional também permite que os colaboradores controlem reações 

impulsivas que poderiam interferir na clareza da mensagem ou prejudicar o 

relacionamento interpessoal. Assim, em vez de se deixarem levar por sentimentos de 

frustração ou ansiedade, esses profissionais conseguem ajustar a resposta às 

circunstâncias, promovendo um diálogo mais equilibrado e construtivo. Esta abordagem 

evita conflitos desnecessários e garante que o foco permaneça na resolução de problemas 

e na busca por objetivos comuns. Com a comunicação emocionalmente inteligente, as 

interações tornam-se mais fluidas e eficientes, o que contribui para um ambiente de 

trabalho caracterizado pela transparência e pela colaboração. Ao sentirem-se ouvidos e 

compreendidos, os colaboradores tendem a confiar mais nos outros e a partilhar as suas 

ideias de maneira aberta, o que fortalece o espírito de equipa e eleva a produtividade 

coletiva. Isto significa que a inteligência emocional desempenha um papel importante nas 

relações interpessoais, promovendo a criação de laços saudáveis e colaborativos dentro 

da equipa. Colaboradores com bons níveis de inteligência emocional tendem a ser mais 

empáticos, o que lhes permite compreender melhor as perspetivas dos colegas e responder 

de forma sensível às suas necessidades emocionais. Este comportamento fortalece o 

respeito mútuo e favorece uma cultura de cooperação em vez de competição. Quando os 

colaboradores se sentem compreendidos, os conflitos diminuem, criando um ambiente de 

trabalho mais colaborativo, onde todos se sentem valorizados e motivados a contribuir 

para o sucesso comum.  
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Além disso, a inteligência emocional está diretamente relacionada ao aumento do 

engagement e da motivação dos funcionários. Diversos estudos demonstram que os 

colaboradores que participam em programas de formação focados na gestão de stress e 

no desenvolvimento da inteligência emocional apresentam níveis superiores de 

produtividade. Isto acontece porque uma equipa emocionalmente inteligente é capaz de 

lidar melhor com os desafios e pressões do dia a dia, mantendo-se focada e resiliente. 

Mais ainda, líderes que exibem um elevado grau de inteligência emocional têm maior 

capacidade de inspirar e envolver as suas equipas, criando um ambiente de trabalho onde 

os colaboradores se sentem não apenas motivados, mas também reconhecidos e 

valorizados. Este tipo de liderança reduz significativamente a rotatividade de pessoal, 

uma vez que os funcionários, ao sentirem-se satisfeitos e realizados, têm menos 

propensão a procurar outras oportunidades fora da organização. 

Em suma, a inteligência emocional é uma competência essencial para a promoção de uma 

cultura organizacional saudável, produtiva e sustentável, uma vez que potencia tanto a 

qualidade da comunicação como as relações interpessoais e o engagement dos 

funcionários. 
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2.1 Modelos Teóricos da Inteligência Emocional  

 

2.1.1 A IE segundo Salovey e Mayer 

A inteligência emocional é um conceito relativamente recente que as organizações estão 

a começar a considerar na gestão dos seus ambientes laborais (Price, 2023). Peter Salovey 

e John Mayer introduziram este conceito em 1990, afirmando que algumas pessoas têm 

uma habilidade superior para identificar as emoções dos outros, utilizando essa 

competência para resolver problemas emocionais. 

O modelo de capacidade da inteligência emocional de Salovey e Mayer é composto por 

quatro conjuntos de habilidades mentais de processamento emocional (Tabela 1), 

organizados numa ordem que vai desde habilidades básicas até habilidades de nível 

superior. O modelo de Mayer e Salovey (1997) compreende as seguintes capacidades:  

a) Perceção, avaliação e expressão da emoção (perceber emoções); 

b) Facilitação emocional do pensamento (facilitar o pensamento);  

c) Compreensão e análise das emoções (entender emoções);  

d) Regulação reflexiva das emoções para promover o crescimento emocional e 

intelectual (gestão de emoções). 

Cada grupo de habilidades possui quatro níveis que variam do nível mais básico ao mais 

avançado. 

§ Perceção, Avaliação e Expressão da Emoção 

Mayer e Salovey (1997) descrevem a dimensão da perceção, avaliação e expressão da 

emoção como a capacidade de identificar e diferenciar emoções em si mesmo e nos 

outros. Este processo começa com a capacidade de identificar as próprias emoções através 

da excitação corporal, sentimentos internos e pensamentos. À medida que o individuo se 

torna mais capaz de entender as próprias emoções com base na sua experiência, vai 

também desenvolvendo a habilidade de identificar emoções nos outros, prestando atenção 

aos sinais à sua volta. Depois, consegue exprimir os seus sentimentos de forma que esteja 

alinhada com esses sinais. Por fim, aprende a distinguir entre expressões de sentimentos 

que são precisas ou imprecisas, assim como a perceber se essas expressões são sinceras 

ou não. 
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• Facilitação Emocional do Pensamento 

Outra dimensão da inteligência emocional no modelo de capacidade é a facilitação 

emocional do pensamento (Mayer & Salovey, 1997). Esta dimensão é descrita como a 

capacidade de usar a emoção para facilitar processos de pensamento, como raciocínio, 

resolução de problemas e comunicação interpessoal. Num nível básico, a pessoa usa as 

emoções para orientar o seu foco, concentrando-se nas informações mais relevantes do 

ambiente. Em seguida, é capaz de gerar emoções intensas para apoiar o julgamento e a 

memória. Assim, sente e analisa a emoção criada, ajudando-se dela para planear ou tomar 

decisões. Esta análise permite que a pessoa consiga ver as situações de diferentes pontos 

de vista, ajustando o seu pensamento conforme as suas emoções. Por exemplo, um mau 

humor tende a gerar pensamentos mais pessimistas, enquanto um bom humor favorece 

uma visão otimista. À medida que o humor varia, o estilo de pensamento também se 

altera. Pessoas com elevada inteligência emocional tornam-se, por isso, mais adaptáveis 

na criação de planos, aproveitando esta capacidade de variar as suas emoções	(Mayer & 

Salovey, 1997; Salovey & Mayer, 1990). No nível mais avançado, surge a habilidade de 

reconhecer como as emoções influenciam o raciocínio. A felicidade, por exemplo, ajuda 

a desenvolver ideias criativas e raciocínio indutivo, enquanto a tristeza pode facilitar um 

raciocínio mais analítico e dedutivo. 

 

§ Compreensão e Análise das Emoções 

A terceira dimensão, compreensão e análise das emoções, explica a capacidade do 

indivíduo de classificar emoções e compreender os significados implícitos por essas 

emoções (Mayer & Salovey, 1997). Rotular emoções e reconhecer semelhanças e 

diferenças entre as emoções rotuladas é fundamental para a compreensão emocional. Por 

exemplo, alegria é uma emoção de grande prazer ou felicidade, enquanto tristeza é uma 

emoção de aversão que nos faz querer chorar e afastar-nos do ambiente (Reeve, 2009). O 

nível seguinte leva à capacidade de interpretar a emoção e sua origem, como a tristeza 

acompanhada de uma perda; felicidade acompanhada de um ganho. Posteriormente, a 

pessoa pode entender sentimentos complexos ou mistos, como sentimentos simultâneos 

de amor e ódio. Finalmente, um indivíduo que domina a compreensão e análise das 

emoções é capaz de reconhecer transições entre emoções. Por exemplo, a raiva pode ser 

vergonhosa ou satisfatória dependendo das circunstâncias. 
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• Regulação Reflexiva das Emoções 

A última dimensão, regulação reflexiva das emoções, é a capacidade de prevenir, reduzir, 

aumentar ou modificar as próprias emoções e as dos outros (Mayer & Salovey, 1997). 

Isto incentiva o crescimento cognitivo e emocional de um indivíduo. Na verdade, uma 

boa regulação das emoções facilita os processos de pensamento para planear. 

Basicamente, um indivíduo com uma boa regulação reflexiva das emoções tende a aceitar 

tanto sentimentos agradáveis quanto desagradáveis. Eventualmente, aprende a envolver-

se ou afastar-se de uma emoção com base na sua utilidade. Subsequentemente, o 

indivíduo pode monitorizar e refletir sobre as próprias emoções e as dos outros. 

Finalmente, o indivíduo torna-se proficiente em gerir as suas emoções, aumentando as 

emoções agradáveis e moderando as desagradáveis. 

 

§ Validade do Modelo de Capacidade 

O modelo de capacidade é dos modelos utilizados mais influente, pois utiliza puramente 

a capacidade cognitiva no processamento das emoções e é cientificamente comprovado. 

Além disso, Mayer e Salovey (1997) argumentam que a inteligência emocional é baseada 

em capacidades e não é um comportamento consistente ao longo do tempo, pois aumenta 

com a idade e treino (Goleman, 1995; Mayer & Salovey, 1997). Adicionalmente, 

Cherniss (2010) afirmou que o melhor modelo de inteligência emocional é o modelo de 

capacidade, pois segue a definição comum de inteligência emocional, "gerir emoções em 

si mesmo e nos outros", o que é também concordado por outros teóricos importantes, 

incluindo Petrides, Goleman e Bar-On. Neste sentido, O'Boyle, Humphrey, Pollack, 

Hawver e Story (2011) concordaram que instrumentos baseados no modelo de capacidade 

são os melhores, pois têm a capacidade de diferenciar a inteligência emocional de 

variáveis relacionadas, como personalidade e outras competências. Portanto, neste 

estudo, o modelo de capacidade e os instrumentos desenvolvidos com base nele foram 

usados para descrever o fenómeno, pois enfatizam a forma pura de inteligência 

emocional. 
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Tabela 1 - Modelo de Inteligência Emocional (Mayer & Salovey, 1997), adaptado de Monteiro (2009, p. 

13) 

 

 

  

Estar disponível para os 
sentimentos agradáveis e 

desagradáveis.

Refletir no sentido de manter 
/evitar uma emoção 

dependendo da sua utilidade.

Refletir no sentido de 
monitorizar emoções do 

próprio e dos outros, bem 
como reconhecer o quão 

claras, típicas, 
influenciadoras ou razoáveis 

são. 

Gerir emoções no 
próprio/outros moderando as 

negativas e potenciando as 
positivas sem reprimir ou 

exagerar a informação que 
elas possam veicular.

Capacidade para apelidar 
emoções e reconhecer a 

relação entre as palavras e as 
emoções respectivas (ex. 

gostar/amar).

Capacidade para interpretar o 
significado emocional que as 

circunstâncias podem 
veicular (ex. tristeza pode 

refletir perda).

Capacidade para entender 
sentimentos complexos e 

simultâneos (ex. amor/ódio) 
ou misturas (ex. 

admiração/medo).

Capacidade para reconhecer 
prováveis transições entre 

emoções (ex. 
raiva/vergonha).

As emoções antecedem o
pensamento,

direccionando a atenção
para informação

importante.

As emoções são sentidas de
forma tal que podem ser
geradas como ajudas ao
julgamento e à memória

quando relacionadas com
sentimentos.

As mudanças de estado
emocional podem mudar a

perspetiva de optimista
para pessimista,

incentivando a tomada de
múltiplos pontos de vista.

Os estados emocionais
diferenciam a forma como
determinados problemas

são abordados. Por
exemplo, a alegria ou

felicidade podem facilitar
o pensamento criativo.

Capacidade para identificar 
emoções perante 

determinado estado físico, 
sentimento ou pensamento.

Capacidade para identificar 
emoções nos outros, em 

desenhos, obras de arte, sons, 
aparência, comportamento, 

etc.

Capacidade para expressar 
emoções claramente e para 

expressar necessidades 
relacionadas com esses 

sentimentos.

Capacidade para descriminar 
as expressões de sentimento 

entre correcto e incorrecto ou 
honesto e desonesto

Gestão de Emoções

Entender Emoções

Facilitar Pensamento

Perceber Emoções
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2.1.2 A IE segundo Daniel Goleman 

A inteligência emocional ganhou notoriedade em 1995 com a publicação de "Inteligência 

Emocional" de Daniel Goleman, que se baseou parcialmente nas pesquisas de Salovey e 

Mayer.  

Para Goleman, a Inteligência Emocional é a capacidade de reconhecer os nossos 

sentimentos e os dos outros, motivar-nos e gerir bem as emoções em nós mesmos e nas 

nossas relações. Esta competência difere da inteligência académica e das capacidades 

puramente cognitivas, normalmente medidas pelo Quociente de Inteligência (QI). 

Existem indivíduos com altos níveis de formação académica que, no entanto, apresentam 

pouca Inteligência Emocional (IE) e acabam por trabalhar para pessoas com QI inferior, 

mas que possuem excelentes habilidades emocionais. A inteligência emocional e a 

intelectual envolvem diferentes áreas do cérebro: a primeira depende do funcionamento 

do sistema límbico, enquanto a segunda está relacionada com o neocórtex. 

Goleman define competência emocional como uma capacidade aprendida baseada na IE, 

essencial para um desempenho profissional de excelência. Ele afirma que, ao contrário 

do QI, a IE pode ser desenvolvida ao longo da vida através da experiência. Assim, a IE 

determina o potencial de um indivíduo para aprender competências emocionais e aplicá-

las eficazmente. 

A definição de inteligência emocional, segundo Goleman, é inicialmente constituída por 

cinco dimensões: 1) autoconsciência; 2) autorregulação; 3) automotivação; 4) empatia; e 

5) gestão das relações. Posteriormente, em 1998, Goleman simplificou estas dimensões, 

reduzindo-as a quatro quadrantes principais: Autoconsciência, Autogestão (ou 

autocontrolo), Consciência Social e Gestão de Relacionamentos (Figura 2). Estes 

quadrantes organizam diversas competências emocionais que são essenciais para um 

desempenho eficaz. 

§ Autoconsciência, refere-se à capacidade de reconhecer e compreender as próprias 

emoções e os seus efeitos. Inclui a consciência emocional, a avaliação precisa das 

próprias forças e fraquezas, e a confiança em si mesmo. 

§ Autogestão, diz respeito à capacidade de controlar ou redirecionar impulsos e 

estados de espírito perturbadores. Envolve o autocontrolo emocional, a 

transparência, a adaptabilidade, a orientação para a realização, a iniciativa e o 

otimismo. 
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§ Consciência social, trata da capacidade de compreender as emoções, necessidades 

e preocupações dos outros. Inclui a empatia, a consciência organizacional e a 

orientação para o serviço. 

§ Gestão de Relacionamentos, refere-se à capacidade de desenvolver e manter boas 

relações, comunicar de forma clara, inspirar e influenciar os outros, gerir conflitos 

e trabalhar em equipa. Inclui a influência, a comunicação, a liderança inspiradora, 

o desenvolvimento dos outros, a catalisação da mudança, a gestão de conflitos, a 

construção de laços e o trabalho em equipa e colaboração. 

Estes quadrantes e as suas competências associadas formam a base do modelo de 

Inteligência Emocional de Goleman, que é aplicado para promover o desenvolvimento 

pessoal e profissional. 

Goleman (2001) atualizou o seu modelo de Inteligência Emocional, apresentando vinte 

competências emocionais organizadas em quatro grupos principais. O modelo mantém a 

ideia de que diferentes processos no cérebro diferenciam as competências emocionais das 

habilidades cognitivas. Goleman afirma que ter uma alta IE não significa que a pessoa já 

possui todas as competências emocionais avançadas, mas sim que tem potencial para 

desenvolvê-las e aprendê-las. 

Goleman destaca que ter um ambiente emocional positivo nas organizações é 

fundamental para a eficácia e produtividade. O autor acredita que as competências 

emocionais são especialmente importantes para a liderança, pois saber gerir bem as 

relações interpessoais é essencial para aumentar o engagement das equipas. A sua 

investigação mostra que as competências emocionais têm mais peso do que as 

capacidades cognitivas para alcançar um desempenho excecional, especialmente em 

cargos de liderança. 
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Figura 2 - Modelo Misto de Goleman (1998) 

 

2.1.3 A IE segundo Reuven Bar-On 

Reuven Bar-On é um dos pioneiros no campo da IE, e o seu trabalho tem sido fundamental 

para a compreensão e aplicação deste conceito em diversos contextos. Segundo Bar-On, 

a inteligência emocional pode ser definida como um conjunto de competências, 

habilidades e facilidades não cognitivas que influenciam a capacidade de um indivíduo 

para enfrentar as demandas e pressões do ambiente em que encontra. Ele introduziu o 

conceito de quociente emocional (EQ) como uma medida dessas competências 

emocionais e sociais, que incluem a capacidade de se perceber, entender e expressar 

emoções de maneira eficaz e adaptativa (Bar-On, 1997). 

Bar-On (2006) desenvolveu um modelo abrangente de inteligência emocional, conhecido 

como o Modelo Bar-On, que é composto por cinco componentes principais (Tabela 2): 

1) Intrapessoal, que envolve a consciência e a expressão emocional; 2) Interpessoal, que 

se refere à empatia e às habilidades sociais; 3) Gestão do Stress, que inclui a capacidade 

de lidar com a adversidade e controlar impulsos; 4) Adaptabilidade, que se relaciona com 

a flexibilidade e a resolução de problemas; e 5) Humor Geral, que abrange o otimismo e 

a felicidade. Este modelo é frequentemente avaliado através do Inventário de Quociente 

Emocional de Bar-On (EQ-i), uma ferramenta psicométrica que mede a IE em indivíduos 

(Bar-On, 2000). 

  

Competências pessoais ("Eu") Competências sociais ("Outros")

Autoconsciência Consciência social

Autoconsciência emocional Empatia
Autoavaliação Precisa Identificação de emoções
Autoconfiança Precisa Orientação para o cliente

Consciência organizacional

Autocontrolo Gestão de Relações

Autocontrolo de emoções Comunicar emoções
Autocontrolo de impulsos Gestão de conflitos
Autocontrolo de estados Liderança visionária

Contruir laços
Trabalho de equipa / Colaboração

R
ec

on
he

ci
m
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to

G
es

tã
o
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A importância da inteligência emocional, de acordo com Bar-On (1997), reside na sua 

influência sobre o bem-estar psicológico, o desempenho profissional e a qualidade das 

relações interpessoais. Pesquisas indicam que pessoas com altos níveis de inteligência 

emocional tendem a ser mais bem-sucedidas na vida pessoal e profissional, pois 

conseguem gerir melhor suas emoções, estabelecer relações sociais mais eficazes e lidar 

de maneira mais eficiente com situações de stress (Bar-On, 2000). 

Bar-On também enfatiza que, ao contrário do quociente de inteligência (QI), que é 

relativamente estático, a inteligência emocional pode ser desenvolvida e aprimorada ao 

longo do tempo. Programas de treino e desenvolvimento de IE têm mostrado resultados 

positivos na melhoria das competências emocionais, o que reforça a ideia de que a 

inteligência emocional é uma habilidade dinâmica e essencial para o sucesso e bem-estar 

global (Bar-On, 2006). 

 

 

Tabela 2 - Componentes do Modelo de Bar-On (Bar-On, 1997) 

 

  

Intrapessoal Interpessoal Adaptabilidade Gestão de Stress Humor Geral

Autoconsciência 
emocional

Empatia Teste da Realidade Tolerância ao Stress Optimismo

Assertividade Responsabilidade 
Social

Resolução de 
Problemas

Controlo de 
Impulsos

Felicidade

Independência Relacionamento 
Interpessoal

Flexibilidade

Autoestima

Autorrealização
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2.2 Impacto da Inteligência Emocional no contexto organizacional 

No meio empresarial, reconhece-se que o sucesso organizacional está ligado tanto à 

inteligência intelectual como à resolução de problemas e desenvolvimento de novas 

estratégias para aumentar a produtividade e a vantagem competitiva. As organizações 

enfrentam, cada vez mais, mercados mais competitivos e em mudança, tendo a 

necessidade de implementar estratégias de reestruturação e globalização, o que implica 

mudanças significativas nos métodos de gestão (Gamboa-Daniel, 2018). 

Feldman (2014) aponta que o desempenho no trabalho é influenciado por aspetos pessoais 

e familiares, sendo a IE um dos requisitos para alcançar uma alta performance. A IE em 

conjunto com a inteligência intelectual, hábitos e presença de colegas emocionalmente 

inteligentes determinam a produtividade dos colaboradores. A IE desempenha um papel 

fundamental na dinâmica das organizações atuais, abrangendo habilidades e 

competências cruciais (Basurto & Guardiola, 2015). 

Van Vegchel et al. (2002) salientam a importância da IE na compreensão do clima 

organizacional e da sua relação com a cultura organizacional, bem como outros fatores 

preditivos como a capacidade mental, inteligência, personalidade e experiência 

profissional. 

A IE está presente em diversos contextos de interação e as pessoas ajustam-se a várias 

situações para satisfazer as suas necessidades e encontrar um equilíbrio emocional, que 

incluem pertença a um grupo e autorrealização (Ferrer-Rivera & Tello-Castañeda, 2022).  

Para além disso, é importante que os colaboradores vejam satisfeitas as suas necessidades, 

desde as mais primordiais até as de mais alta hierarquia. Isso permite-lhes manter um 

estado mental adequado e evitar o stress no trabalho (Castro e Rodríguez, 2022).  

Por outro lado, em contraste com os resultados positivos sobre a influência da Inteligência 

Emocional no Clima Organizacional mencionados anteriormente, Milhoan (2007) 

encontrou uma correlação negativa e significativa entre essas variáveis, indicando que 

funcionários com altos níveis de Inteligência Emocional percebem um Clima 

Organizacional mais negativo. 

Neste contexto, Tirado-Vides et al. (2020), que realizaram uma pesquisa onde os achados 

confirmaram uma relação significativa entre Clima Organizacional e stress laboral, mas 

com uma direção negativa, conclui-se que é essencial que as organizações criem 
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programas focados na promoção e desenvolvimento da Inteligência Emocional nos seus 

colaboradores, com o objetivo de reduzir o stress.  

Por fim, é importante clarificar a relação existente entre IE e clima organizacional, devido 

aos múltiplos estudos existentes que são contraditórios. Nas palavras de Cabas (2017), a 

evidência é conclusiva sobre a necessidade de continuar a investigar este tema no futuro, 

para compreender claramente como a Inteligência Emocional e o clima organizacional 

interagem em diversos contextos, uma vez que diferentes atores e ligações surgem 

dependendo do ambiente em que estas dinâmicas ocorrem. 

 

2.3 Inteligência Emocional e Variáveis Sociodemográficas 

A IE é influenciada por diversas variáveis sociodemográficas, incluindo idade, género, 

experiência profissional e habilitações literárias. Estudos têm demonstrado que estas 

variáveis desempenham um papel significativo na forma como os indivíduos percebem, 

compreendem e gerem as suas emoções e as dos outros (Cobb & Mayer, 2000). Por 

exemplo, a idade pode estar associada a uma maior maturidade emocional, enquanto o 

género pode influenciar a sensibilidade emocional e a empatia (Sharma, 2017). Além 

disso, a experiência profissional e as qualificações académicas também contribuem para 

o desenvolvimento das competências emocionais (Clarke, 2006).  

 

2.3.1 Género e Inteligência Emocional  

Existe um consenso de que as mulheres podem atingir pontuações de IE superiores às dos 

homens, devido à sua maior sensibilidade emocional e desenvolvimento emocional. No 

entanto, outras evidências indicam que a maturidade emocional e outras formas de 

inteligência emocional funcionam de outra forma.  

As mulheres podem exibir certos elementos de IE em níveis mais elevados, enquanto os 

homens podem destacar-se em outros (Adeyemo, 2008). Goleman (1998) sustenta essa 

opinião argumentando que homens e mulheres têm diferentes tipos de IE, que conduzem 

ao sucesso de maneiras diversas.  
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Mestre, Samper, Frias e Tur (2006) realizaram um estudo longitudinal sobre a empatia 

em adolescentes que indicou que as adolescentes do sexo feminino tendem a exibir níveis 

mais altos de empatia do que os adolescentes do sexo masculino, sugerindo uma diferença 

de género significativa numa componente chave da IE.  

Schutte et al. (1998) desenvolveu um estudo que afirma que podem existir diferenças de 

género na capacidade de reconhecer e regular emoções, com as mulheres frequentemente 

apresentando pontuações mais altas em empatia e habilidades interpessoais.  

Meshkat et al. (2017) encontraram variações no autoconhecimento emocional, nas 

relações interpessoais, na autoestima e na empatia, com as mulheres a pontuarem mais 

alto do que os homens, mas sem uma diferença estatisticamente significativa na 

pontuação emocional total. 

Alguns autores acreditam que existem diferenças, entre géneros, em certas partes do 

cérebro que lidam com as emoções. Isto é, a forma como o corpo da mulher funciona 

pode estar mais preparada para perceber e entender as suas emoções e as dos outros, o 

que é importante para a sobrevivência (Gur, Gunning-Dixon, Bilker, & Gur, 2002). 

Oliveira (2019) apresentou dados estatisticamente significativos que indicam a relevância 

do sexo masculino em relação à inteligência emocional. O seu estudo sugere que o género 

pode desempenhar um papel importante em certos contextos de análise de IE, exigindo 

maior atenção em futuras investigações que abordem esta variável de forma mais 

aprofundada. 

Por outro lado, Vilela (2006), ao referir os estudos de Goleman (2000), não encontrou 

diferenças estatisticamente significativas associadas ao género. Este resultado contraria 

as expectativas de que homens e mulheres possam apresentar capacidades emocionais 

diferentes. 

 

2.3.2 Idade e Inteligência Emocional 

A idade pode ser determinada pela forma como uma pessoa gere as suas emoções e a sua 

capacidade de se adaptar às mudanças. As pessoas mais velhas tendem a compreender 

melhor os outros e a gerir as suas próprias emoções devido à experiência acumulada ao 

longo dos anos.  
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Sharma & Dhani (2017) conduziram um estudo sobre a IE em diferentes faixas etárias, 

que variou dos 17 aos 60 anos, incluindo vários componentes como competência 

emocional, sensibilidade emocional e desenvolvimento expressivo. Os resultados 

mostraram que a IE total aumentou com a idade; a competência emocional diminuiu da 

juventude à meia-idade, mas melhorou na idade avançada, enquanto a competência e a 

compaixão foram mais evidentes na meia-idade. 

Oztimurlenk (2020) encontrou evidências de que a IE é influenciada pelo 

envelhecimento. O seu estudo sugere que pessoas mais velhas têm uma melhor 

compreensão emocional e habilidades de gestão de emoções, o que pode resultar em uma 

maior resiliência emocional e adaptabilidade no local de trabalho. 

Bar-On & Parker (2000), analisaram que grupos de pessoas mais velhas obtiveram 

pontuações mais altas na maioria das subescalas de Inteligência Emocional. 

Hassan & Sader (2005), no seu estudo, verificaram uma diminuição da Inteligência 

Emocional em algumas dimensões com o avanço da idade.  
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2.3.3 Habilitações Literárias e Inteligência Emocional  

A relação entre o nível de habilitações literárias e a IE tem sido objeto de estudo na 

psicologia e na educação. Pesquisas indicam que pessoas com maior nível de educação 

tendem a demonstrar uma maior IE, o que se traduz numa capacidade melhorada de 

compreender e gerir as próprias emoções, assim como de lidar eficazmente com as 

emoções dos outros. 

Estudos mostram que a educação formal proporciona um ambiente propício para o 

desenvolvimento das competências emocionais. Programas educativos que incluem 

componentes de inteligência emocional têm demonstrado ser eficazes em melhorar estas 

habilidades nos estudantes e profissionais. Isso ocorre porque a educação superior não só 

oferece conhecimento técnico, mas também promove a sensibilidade emocional, a 

empatia e a capacidade de resolver conflitos de forma construtiva. 

Além disso, a educação proporciona oportunidades para os indivíduos aprenderem 

estratégias práticas para lidar com o stress e melhorarem a sua comunicação interpessoal. 

Estes aspetos são essenciais no ambiente de trabalho, onde as habilidades emocionais são 

tão importantes quanto as habilidades técnicas para o sucesso profissional. 

 

2.3.4 Antiguidade no Trabalho e Inteligência Emocional  

Muitos investigadores sugerem que a IE pode ser ensinada e desenvolvida. Deste modo, 

a educação surge como um determinante crucial para emoções positivas, pois oferece a 

oportunidade de aprender e obter informações de diversas fontes.  

Braun & Clarke (2006), concluíram que programas de desenvolvimento focados na IE 

podem melhorar significativamente as competências emocionais dos funcionários. 

Argumentaram que, além da experiência prática, a formação específica em IE é 

fundamental para maximizar o potencial emocional dos profissionais, permitindo-lhes 

lidar melhor com o stress, a resolução de conflitos e a colaboração em equipa. 

Cobb & Mayer (2000) afirmaram que funcionários com maior experiência apresentam 

maior inteligência emocional, uma vez que a experiência oferece às pessoas a 

oportunidade de se tornarem mais conscientes, melhorarem a gestão de si mesmas, 

trabalharem melhor com os outros e comunicarem e lidarem com conflitos de forma mais 

eficaz, devido às várias situações enfrentadas ao longo da carreira.  
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Alves, Ribeiro e Campos (2010) concluíram que enfermeiros com maior antiguidade 

tendem a apresentar maior nível de inteligência emocional em quase todas as dimensões, 

com exceção da “Lidar com as emoções dos outros”. Este estudo releva especial 

importância uma vez que contraria a noção de que todas as dimensões da IE estão sempre 

associadas à maturidade e antiguidade, sugerindo que esta pode depender de outras 

variáveis. 

 

2.4 Importância da Inteligência Emocional no setor público 

A inteligência emocional (IE) é um fator crucial para o desempenho e eficácia dos 

funcionários no setor público.  

A importância da IE no setor público pode ser observada em vários aspetos fundamentais 

da prática profissional. Primeiramente, a capacidade de manter relações interpessoais 

eficazes é significativamente aumentada em indivíduos com alta IE. De acordo com 

Goleman (1995), a inteligência emocional facilita a comunicação e a colaboração dentro 

das equipas, elementos essenciais para o funcionamento eficiente de organizações, 

inclusive organizações públicas. Em contextos onde a cooperação entre departamentos e 

a gestão de conflitos são frequentes, a IE contribui para uma melhor compreensão das 

emoções e necessidades dos colegas, resultando em uma maior produtividade e satisfação 

no trabalho (Mayer, Salovey, & Caruso, 2008). 

Além disso, a IE desempenha um papel crucial na resolução de conflitos e na tomada de 

decisões. Funcionários do setor público frequentemente enfrentam situações complexas 

que exigem uma abordagem diplomática e empática. Salovey e Mayer (1990) destacam 

que a habilidade de gerir emoções e compreender as dos outros é essencial para negociar 

soluções eficazes e manter um ambiente de trabalho harmonioso. A capacidade de lidar 

com conflitos de forma construtiva e tomar decisões equilibradas baseadas em inputs 

emocionais e racionais pode melhorar significativamente a eficácia das políticas e 

serviços públicos. 

  



 

32 

Outro aspeto a ter em consideração é a gestão do stress e a resiliência. A inteligência 

emocional ajuda os funcionários a regular suas próprias emoções e a manter a compostura 

em situações adversas. De acordo com Schaufeli e Bakker (2004), a resiliência emocional 

promovida pela IE não só melhora o bem-estar individual, como também fortalece a 

capacidade organizacional para enfrentar desafios e pressões externas. 

A liderança é outro domínio em que a IE demonstra uma importância significativa. 

Líderes com alta inteligência emocional são mais eficazes em inspirar e motivar suas 

equipas, criar um ambiente de trabalho positivo e fomentar uma cultura de confiança e 

transparência (Goleman, 1998). No setor público, onde a integridade da liderança e o 

moral dos funcionários são críticos para a confiança pública e a eficácia organizacional, 

a IE contribui para uma governança mais ética e eficiente. 

 

3 Engagement no trabalho e Inteligência Emocional  

A relação entre engagement e inteligência emocional (IE) tem sido objeto de crescente 

interesse refletindo a importância de ambos os conceitos nos dias de hoje. Este capítulo 

tem como objetivo explorar conexão entre estas duas variáveis, analisando de que forma 

a IE pode influenciar o nível de engagement dos colaboradores e, por conseguinte, o seu 

desempenho e satisfação no trabalho. 

A IE desempenha um papel crucial no aumento do engagement no trabalho. 

Colaboradores emocionalmente inteligentes são mais capazes de gerir melhor o stress e 

as emoções negativas, de forma a manter uma atitude positiva e colaborar eficazmente 

com os colegas (Carmeli, 2003). 

Diversos estudos indicam que altos níveis de IE estão associados a maior engagement no 

trabalho. Por exemplo, Lopes et al. (2006) demonstraram que trabalhadores com elevada 

IE tendem a exibir maior vigor, dedicação e absorção. A capacidade de gerir as próprias 

emoções e as emoções dos outros permite aos trabalhadores lidar de forma mais eficaz 

com desafios emocionais e manter uma atitude proativa e entusiástica. 

De acordo com Schaufeli e Bakker (2004), indivíduos com altos níveis de IE são mais 

propensos a experimentar emoções positivas, o que contribui para a criação de um 

ambiente de trabalho mais agradável. Este ambiente positivo é essencial para desenvolver 

o engagement, pois os trabalhadores dedicam-se mais às suas tarefas. 
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A IE dos colaboradores tende a contribuir para o crescimento dos benefícios financeiros 

das organizações. Consequentemente, estas investem cada vez mais em formação em 

habilidades socio emocionais com o intuito de melhorar o desempenho individual e 

promover o desenvolvimento dos membros da organização (Cherniss, 2000). O 

engagement no trabalho, por sua vez, é encarado como um fator diferenciador que se 

traduz em inúmeros benefícios, quer a nível individual, quer a nível organizacional 

(Schaufeli & Salanova, 2007). No nível individual, o engagement no trabalho promove 

emoções positivas face ao trabalho, estimula a aquisição de recursos pessoais tais como 

a autoeficácia e aumenta a motivação, levando a desempenhos mais positivos. No nível 

organizacional, as organizações mostram-se mais preparadas para enfrentar adversidades 

e mudanças, apresentam melhores níveis de produtividade e desempenho e são mais 

criativas e desafiadoras, o que tende a traduzir-se em benefícios financeiros. 

O'Boyle et al. (2011) encontrou uma relação significativa entre a IE e muitas outras 

medidas de desempenho no trabalho, incluindo o engagement. Os autores argumentam 

que a IE melhora as interações sociais no trabalho e, consequentemente, aumenta o nível 

de engagement. 

Chauvet (2016), verificou que a inteligência emocional tem um efeito estatisticamente 

significativo no engagement no trabalho dos colaboradores, mas não na satisfação no 

trabalho. 

Brunetto et al. (2012) mostraram que a IE estava positivamente relacionada com o 

engagement no trabalho. Os autores concluíram que enfermeiros com maior IE eram 

capazes de lidar melhor com as exigências emocionais da profissão em si, resultando em 

maior engagement e menor esgotamento emocional. 

Murthy (2014) indicou que a IE é um preditor do engagement no trabalho. Na sua 

investigação verificou-se que o desenvolvimento da IE contribui para aumentar o nível 

de engagement no trabalho, o que, por sua vez, potencia a sustentabilidade da 

organização.  

Thor (2012, citado por Castro, 2019) encontrou que tanto os dois constructos quanto as 

suas dimensões são moderadamente relacionados e estatisticamente significativos, 

destacando que a relação mais forte é entre a dimensão de gestão das próprias emoções 

(dimensão da IE) e o vigor (dimensão do engagement). 
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Garrido e Pacheco (2012), verificaram relações significativas positivas entre estes dois 

conceitos, indicando que os colaboradores com níveis elevados de regulação das emoções 

parecem evidenciar maior vigor.  

Por outro lado, Ravichandran et al. (2011) encontraram uma relação entre estes 

constructos, embora fraca, rejeitando a hipótese de que a inteligência emocional possa 

influenciar significativamente o engagement no trabalho. 

A IE surge como um elemento fundamental para o engagement no trabalho, impactando 

diretamente a habilidade dos colaboradores em se dedicarem plenamente às suas 

atividades e em manterem um estado mental positivo. Promover e desenvolver a IE nas 

empresas pode ser uma estratégia efetiva para aumentar o engagement, melhorando assim 

o desempenho e a satisfação dos funcionários.  
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Capítulo II - Metodologia 

Neste capítulo, serão delineados os procedimentos metodológicos adotados para alcançar 

os objetivos deste estudo, sendo que estes foram elaborados tendo em consideração a 

revisão da literatura apresentada anteriormente. Deste modo, temos, como objetivo para 

este capítulo a apresentação da questão de investigação, objetivos e procedimentos, bem 

como o método de recolha, processamento e análise de dados. Será também apresentado 

o método de amostragem e a composição da amostra. 

 

4 Questão e objetivos de investigação 

A presente dissertação tem como questão de investigação "Existe uma relação positiva 

entre a Inteligência Emocional e o Engagement no Trabalho?", de forma a perceber se a 

capacidade de compreender e gerir emoções dos indivíduos se relaciona com o seu nível 

de engagement no trabalho. 

Com este intuito, foram delineados os seguintes objetivos específicos:  

a. Analisar eventuais diferenças na perceção de engagement no trabalho conforme o 

género, idade, antiguidade na empresa e habilitações literárias; 

b. Analisar eventuais diferenças na perceção da IE conforme o género, idade, 

antiguidade na empresa e habilitações literárias; 

c. Analisar a relação entre o nível de inteligência emocional dos colaboradores e o 

seu engagement no trabalho. 
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Neste sentido, para completar o estudo, e com base nos objetivos identificados 

anteriormente, estabeleceram-se as seguintes hipóteses: 

H1: O Engagement no trabalho relaciona-se com o género, a idade, antiguidade, e 

habilitações literárias; 

H2: A Inteligência Emocional relaciona-se com o género, a idade, antiguidade, e 

habilitações literárias; 

H3: Existe uma relação positiva entre a inteligência emocional e o Engagement no 

trabalho; 

H4: A Inteligência Emocional é preditora do Engagement no trabalho; 

 

5 Estratégia e desenho da investigação 

O presente estudo adota uma abordagem quantitativa, utilizando exclusivamente o 

inquérito por questionário. Esta metodologia foi escolhida pela sua capacidade de 

recolher dados de forma sistemática e abrangente, permitindo a obtenção de um panorama 

representativo das opiniões e perceções dos funcionários. A escolha do questionário como 

instrumento de pesquisa justifica-se pela sua eficiência em alcançar um grande número 

de participantes e pela possibilidade de análise rigorosa, que contribui para a 

generalização dos resultados obtidos. O desenho do estudo é classificado como 

transversal, pois a recolha dos dados foi realizada apenas num momento específico no 

tempo. 
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6 Instrumentos de investigação 

O questionário utilizado nesta investigação é composto por três partes distintas: dados 

sociodemográficos, a Escala de Engagement no Trabalho de Utrecht (UWES-17) e a 

Escala de Avaliação das Emoções (Apêndice I). 

 

6.1 Questionário Sociodemográfico 

O questionário sociodemográfico foi criado para fornecer uma descrição detalhada da 

amostra, cobrindo aspetos importantes como idade, género, antiguidade e habilitações 

literárias. Com essas informações, é possível entender melhor as características dos 

participantes e identificar tendências e padrões dentro da amostra. Esse tipo de dado ajuda 

a analisar de forma mais completa e precisa o perfil dos indivíduos envolvidos no estudo. 

 

6.2 Escala de Engagement no Trabalho de Utrecht - Schaufeli e Bakker 

(2003) 

Na presente dissertação, foi utilizada a Escala de Engagement no Trabalho de Utrecht, 

desenvolvida por Schaufeli e Bakker (2003), na versão traduzida para o português por 

Angst, Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009), para avaliar o nível de engagement dos 

funcionários com o seu trabalho. Esta escala avalia três dimensões essenciais do 

engagement: vigor, dedicação e absorção. Como já foi referido anteriormente, o vigor 

reflete a energia e a persistência dos indivíduos, a dedicação está relacionada ao 

entusiasmo e ao sentido de significado no trabalho, enquanto a absorção refere-se ao 

estado de total concentração e imersão nas tarefas laborais. A utilização desta escala 

permitiu uma análise pormenorizada do nível de engagement dos participantes, 

proporcionando uma compreensão mais profunda sobre como estes se sentem em relação 

ao seu trabalho. A versão utilizada é composta por 17 itens que avaliam as três dimensões 

do engagement: vigor (item 1, 4, 8, 12, 15 e 17), dedicação (item 2, 5, 7, 10 e 13) e a 

absorção (item 3, 6, 9, 11, 14 e 16). As opções de resposta são constituídas por uma escala 

do tipo Likert de “0” (zero) a “6” (seis), em que o zero corresponde a “nunca” e o 6 a 

“sempre”. 
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Para avaliar a consistência interna das dimensões vigor, dedicação e absorção, utilizou-

se o Alfa de Cronbach (α) (Tabela 3). No presente estudo, a dimensão vigor, composta 

por seis itens, teve um Alfa de Cronbach de 0,78. A dimensão dedicação, composta por 

cinco itens, obteve um Alfa de Cronbach de 0,74 e a dimensão absorção, composta por 

seis itens, apresentou um Alfa de Cronbach de 0,70. A escala total apresentou um Alfa de 

Cronbach de 0,89. Estes resultados mostram que a consistência interna das variáveis em 

cada dimensão é "Aceitável" e a fiabilidade global é "Boa" (Marôco, 2018). 

 

Tabela 3 - Alfa de Cronbach por dimensão no presente estudo 

 

6.3 Escala de Avaliação das Emoções - Schutte (1998) 

Foi utilizada a Escala de Avaliação das Emoções (EAE), também conhecida como Teste 

de Inteligência Emocional de Autorrelato de Schutte (SSEIT), originalmente criada por 

Schutte (1998) e adaptada por Vicente e colaboradores (2014).  

Esta escala é projetada para avaliar a capacidade dos indivíduos em reconhecer e 

compreender as suas próprias emoções, bem como as dos outros, sendo considerada uma 

escala de autorrelato, uma vez que cada individuo reconhece o quão se identifica com 

cada item da mesma (Vicente, 2014). A EAE inclui dimensões como a perceção 

emocional, a regulação emocional e a empatia, fornecendo uma visão abrangente sobre 

como os participantes lidam com as suas emoções e como estas influenciam o seu 

comportamento no ambiente de trabalho.  

A escala é composta por 33 itens organizados em quatro subescalas distintas:  

1. Perceção das emoções (Itens: 5, 9, 15, 18, 19, 22, 25, 29, 32, 33);  

2. Lidar com as próprias emoções (Itens: 2, 3, 10, 12, 14, 21, 23, 28, 31);  

3. Lidar com as emoções dos outros (Itens: 1, 4, 11, 13, 16, 24, 26, 30);  

4. Utilização das emoções (Itens: 6, 7, 8, 17, 20, 27).  

Nº de itens Alfa de Cronbach 

Dimensão VIGOR 6 0,78
Dimensão DEDICAÇÃO 5 0,74
Dimensão ABSORÇÃO 6 0,70

Total 17 0,89
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A subescala “Perceção das Emoções” relaciona-se com a capacidade de reconhecer e 

comunicar as próprias emoções, pensamentos e estados de humor, além de identificar e 

expressar emoções em relação a outras pessoas (Cho et al., 2015). A subescala “Lidar 

com as suas próprias” emoções relaciona-se com o facto das pessoas se manterem abertas 

aos sentimentos de modo a regular as suas próprias emoções, desenvolvendo um 

crescimento a nível emocional e intelectual.  Segundo Elisabete (2008), a subescala 

“Lidar com as emoções dos outros” está ligada à capacidade de regular e modificar as 

emoções dos outros indivíduos. A última subescala, “Utilização das emoções”, diz 

respeito ao uso das emoções para resolver conflitos, inclui capacidades como 

planeamento flexível, criatividade, atenção e motivação (Coll et al., 2013). 

A EIES utiliza uma escala de Likert, onde as respostas variam de 1 a 5, com as seguintes 

opções: 1 - discordo totalmente, 2 - discordo parcialmente, 3 - nem concordo nem 

discordo, 4 - concordo parcialmente, 5 - concordo totalmente (Vicente, 2014).  

A Tabela 4 refere-se à análise da fiabilidade da EAES utilizada no questionário. A 

primeira dimensão, "Perceção das emoções", é constituída por 10 itens e apresenta um 

Alfa de Cronbach de 0,59. A segunda dimensão, "Lidar com as próprias emoções", inclui 

9 itens e revela um Alfa de Cronbach de 0,57. A terceira dimensão, "Lidar com as 

emoções dos outros", composta por 8 itens, apresenta um Alfa de Cronbach de 0,92, o 

que denota uma consistência interna excelente. Por fim, a quarta dimensão, "Utilização 

das emoções", constituída por 6 itens, mostra um Alfa de Cronbach de 0,80, indicando 

uma boa consistência interna. De forma global, a escala total de 33 itens regista um Alfa 

de Cronbach de 0,92, o que evidencia uma consistência interna excelente da escala como 

um todo.  

 

 

  

  4 - Alfa de Cronbach por dimensão no presente estudo 

Nº de itens Alfa de Cronbach 

Dimensão 1 - "Perceção das emoções" 10 0,59
Dimensão 2 - "Lidar com as próprias emoções" 9 0,57
Dimensão 3 - "Lidar com as emoções dos outros" 8 0,92
Dimensão 4 - "Utilização das emoções" 6 0,80

Total 33 0,92
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7 Procedimentos de Recolha e Análise de Dados 

 

7.1 Procedimentos de Recolha de Dados 

O processo de recolha de dados para este estudo seguiu um conjunto de procedimentos, 

com o intuito de maximizar a representatividade da amostra e a integridade das respostas. 

Para tal, foi feito um pedido por via eletrónica, através do envio de email dirigido ao 

departamento de recursos humanos de uma Câmara Municipal localizada no norte de 

Portugal. Nesse contacto inicial, foi explicado o propósito do estudo, e garantida a 

confidencialidade e o anonimato dos trabalhadores, de forma a promover uma resposta 

livre de constrangimentos. 

Após a aceitação do pedido de participação por parte da Câmara Municipal, os 

questionários foram preparados e enviados para a Divisão de Recursos Humanos que se 

encarregou da sua distribuição aos inquiridos. A distribuição do inquérito foi realizada 

através de um e-mail enviado pelos serviços de Recursos Humanos da Câmara Municipal 

(Apêndice II), facilitando assim a distribuição e a recolha dos dados. Este método foi 

selecionado pela sua eficiência e simplicidade, permitindo um acesso rápido e direto por 

parte dos colaboradores. Os dados foram recolhidos entre os dias 15 de fevereiro de 2024 

e 19 de março de 2024, através do Google Forms. O tempo estimado para o 

preenchimento do questionário foi de cerca de 15 minutos.  

Concluída a fase de recolha, os dados obtidos foram exportados do Excel e introduzidos 

numa base de dados do software IBM SPSS (Statistical Package for the Social Sciences). 

Este programa permitiu a gestão e análise estatística dos dados. 

Este procedimento de recolha de dados, desde a solicitação formal da participação até à 

introdução dos dados no software de análise, foi essencial para garantir que a informação 

obtida fosse representativa e adequada para suportar as conclusões desta dissertação. 
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7.2 Procedimentos de Análise de Dados 

No presente estudo, a análise de dados foi conduzida de forma sistemática, utilizando 

métodos estatísticos, adequados a cada tipo de variável e objetivo de investigação. A 

descrição da amostra foi realizada através de estatística descritiva, de modo a 

proporcionar uma visão geral das características dos participantes. Para avaliar as 

qualidades psicométricas dos instrumentos utilizados, recorreu-se a estatísticas 

descritivas e aos índices de consistência interna, nomeadamente o Alfa de Cronbach, o 

que permitiu avaliar a fiabilidade dos instrumentos. 

Para analisar a relação entre a Inteligência Emocional (IE) e o género, bem como entre o 

engagement no trabalho e o género, foi aplicado o Teste-T para amostras independentes. 

No caso da análise da relação entre a inteligência emocional e a idade, bem como entre o 

engagement e a idade, utilizou-se a correlação de Pearson, uma vez que tanto a idade 

como as pontuações da IE e do engagement são variáveis contínuas. A correlação de 

Pearson é o método adequado para avaliar a força e a direção da relação linear entre duas 

variáveis contínuas. 

Relativamente à IE e às habilitações literárias, bem como ao engagement e às habilitações 

literárias, foi novamente utilizado o Teste-T, uma vez que as habilitações foram 

categorizadas em dois grupos principais. Este teste é adequado quando se deseja comparar 

as médias de dois grupos categóricos em relação a uma variável contínua. 

Para analisar a relação entre a antiguidade no trabalho e a IE, bem como entre a 

antiguidade e o engagement, recorreu-se à Análise de Variância ANOVA. Este método é 

utilizado quando se comparam as médias de três ou mais grupos, sendo a antiguidade 

tratada como uma variável categórica com vários grupos etários. A ANOVA é apropriada 

para determinar se existem diferenças entre os grupos de antiguidade relativamente à IE 

e ao engagement. 

Para analisar a relação entre as dimensões do engagement no trabalho e a IE, foi usada a 

correlação de Pearson. Esta técnica permite medir a força e a direção da relação entre 

variáveis contínuas, como as dimensões do engagement (vigor, dedicação e absorção) e 

as componentes da IE (perceção das emoções, lidar com as próprias emoções, lidar com 

as emoções dos outros, e utilização das emoções).  
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Além disso, utilizou-se a regressão linear múltipla para avaliar o poder preditivo da IE 

sobre o nível de engagement no trabalho. A regressão linear múltipla foi permite analisar 

o impacto de várias variáveis independentes (as diferentes dimensões da IE) sobre uma 

variável dependente (o engagement). Esta técnica é útil quando queremos ver se as várias 

dimensões da IE podem, em conjunto, prever o engagement dos colaboradores no 

trabalho. Desta forma, é possível explorar quais as dimensões da IE que mais influenciam 

o engagement. 

 

8 População e amostra  

A população-alvo do presente estudo é constituída por um total de 208 trabalhadores de 

uma Câmara Municipal situada na região norte de Portugal, abrangendo as seguintes 

categorias: Dirigentes, Técnicos Superiores, Assistentes Técnicos e Assistentes 

Operacionais. Desta forma, procurou-se assegurar uma representação abrangente de 

diferentes funções e níveis dentro da organização. 

A taxa de resposta foi de 91%. A amostra é constituída por 189 participantes, e a sua 

caracterização em termos de género, idade, escolaridade e antiguidade é apresentada na 

Tabela 5. A distribuição da amostra por género mostra um equilíbrio razoável, com 

53,97% de participantes do género feminino. A média de idade dos participantes é de 

43,83 anos, com um desvio padrão de 9,86 anos. A maioria dos participantes possui 

ensino superior, com 41,27% tendo uma licenciatura e 16,93% com um mestrado. Os 

participantes com ensino secundário constituem 37,57% da amostra, enquanto uma 

minoria tem ensino básico (2,65%) ou doutoramento (1,59%). 

Quanto à antiguidade no emprego, a maior parte dos participantes está na faixa de 1 a 5 

anos (40,74%), seguida pelos que têm de 6 a 10 anos de antiguidade (22,75%). Aqueles 

com menos de 1 ano representam 18,52% da amostra, enquanto 12,70% têm entre 11 e 

25 anos de antiguidade. Apenas 5,29% dos participantes têm mais de 25 anos de 

antiguidade. 
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Caracterização da amostra (n=189)

% Média Desvio-padrão

Género
Feminino 102 53,97%
Masculino 76 40,21%
Prefiro não responder 11 5,82%

Idade 43,83     9,86              

Escolaridade
Ensino Básico - 9º ano ou inferior 5 2,65%
Ensino Secundário 71 37,57%
Ensino Superior - Doutoramento 3 1,59%
Ensino Superior - Licenciatura 78 41,27%
Ensino Superior - Mestrado 32 16,93%

Antiguidade
Menos de 1 ano 35 18,52%
De 1 a 5 anos 77 40,74%
De 6 a 10 anos 43 22,75%
De 11 a 25 anos 24 12,70%
Mais de 25 anos 10 5,29%

Tabela 5 - Caracterização da Amostra 
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Capítulo III - Apresentação e discussão de resultados 

9 Apresentação e análise dos resultados 

Neste capítulo, serão apresentados os resultados obtidos a partir da investigação realizada. 

Em primeiro lugar, serão apresentadas as estatísticas descritivas relativas às escalas que 

avaliam o engagement e a IE. Posteriormente, serão apresentados os resultados tendo 

como fio condutor as hipóteses previamente enunciadas. 

 

9.1 Estatísticas Descritivas do Engagement no Trabalho   

A Tabela 6 apresenta as frequências absolutas registadas em cada uma das categorias de 

resposta, bem como a média, o desvio padrão e o coeficiente de variação para os itens 

correspondentes à dimensão vigor. No que diz respeito ao nível de engagement dos 

colaboradores, analisando os dados da Tabela 6, é possível observar que as questões 

relativas à dimensão vigor, especificamente a questão 1 ("No meu trabalho, sinto-me 

cheio(a) de energia"), a questão 4 ("No meu trabalho, sinto-me com força e vigor") e a 

questão 17 ("No meu trabalho sou sempre persistente, mesmo quando as coisas não 

correm bem"), apresentam as médias mais elevadas, com valores de 3,70, 3,90 e 3,78 

pontos, respetivamente. Este resultado sugere que os colaboradores demonstram um nível 

de comprometimento em relação a estas questões específicas ligeiramente superior à 

média geral da dimensão vigor. Em contrapartida, as questões onde os colaboradores 

mostram menor comprometimento em relação à dimensão vigor são a questão 12 ("Sou 

capaz de trabalhar por um período de tempo muito longo") e a questão 15 ("No meu 

trabalho, eu sou muito forte mentalmente"), que apresentam médias de 3,19 e 3,02 pontos, 

respetivamente, ligeiramente inferior à média da dimensão vigor. Ao comparar os valores 

de cada questão com a média global do engagement (nesta dimensão), que é de 3,50 

pontos, verifica-se que três questões possuem médias superiores (3,70, 3,90 e 3,78). Este 

facto permite concluir que o nível de engagement dos colaboradores da instituição na 

dimensão vigor é, de uma forma geral, positivo. Os valores do desvio padrão indicam 

que, enquanto alguns aspetos da dimensão vigor são percebidos de forma relativamente 

consistente pelos colaboradores, outros mostram uma maior variabilidade nas respostas, 



 

46 

refletindo uma diversidade maior de experiências e perceções.  Itens como "sinto-me 

cheio(a) de energia", "sinto-me com força e vigor" e "sou sempre persistente, mesmo 

quando as coisas não correm bem" apresentam uma dispersão moderada, indicando que, 

embora haja alguma variabilidade, muitos colaboradores têm perceções relativamente 

consistentes sobre esses aspetos. Outros itens, como "sou capaz de trabalhar por um 

período muito longo" e "sou muito forte mentalmente" mostram uma dispersão mais alta, 

sugerindo que há uma ampla gama de experiências e perceções entre os colaboradores 

nesses aspetos. O item “Quando me levanto de manhã, tenho vontade de ir trabalhar 

também mostra uma variabilidade considerável, mas não tão alta quanto os itens 12 e 15. 

 

 

Tabela 6 - Resumo da estatística descritiva da escala UWES-17: Dimensão VIGOR (n=189) 
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A análise da dimensão "Dedicação" da escala UWES-17 oferece uma visão detalhada 

sobre o engagement e a perceção dos colaboradores relativamente ao seu trabalho. Os 

dados recolhidos (Tabela 7) para os diferentes itens revelam diversas facetas da 

dedicação, variando em termos de média, desvio padrão e coeficiente de variação. O item 

2, “O meu trabalho tem imenso sentido e significado para mim”, obteve uma média de 

4,24, indicando que, em geral, o trabalho é visto como altamente significativo. O desvio 

padrão é de 1,217, o que demonstra uma variação moderada nas respostas, e o coeficiente 

de variação de 28,71% sugere uma consistência razoável nas perceções dos 

colaboradores, com algumas discrepâncias nas respostas individuais. Em relação ao 

entusiasmo dos colaboradores pelo trabalho (Item 5), o item correspondente apresenta 

uma média de 4,09. Este resultado reflete um elevado nível de entusiasmo geral, com um 

desvio padrão de 1,184, evidenciando uma variabilidade moderada nas respostas. O 

coeficiente de variação de 28,94% é semelhante ao do item anterior, indicando que, apesar 

das diferenças individuais, o entusiasmo pelo trabalho é relativamente uniforme entre os 

colaboradores. No que diz respeito ao item 7, “O meu trabalho inspira-me”, o item 

associado revela uma média de 4,61, a mais alta entre os itens analisados, sugerindo que 

o trabalho é uma fonte significativa de inspiração para muitos colaboradores. Contudo, o 

desvio padrão de 1,531 e o coeficiente de variação de 33,19% indicam uma maior 

variabilidade nas respostas, o que sugere que a perceção de inspiração varia 

consideravelmente entre os colaboradores. A avaliação do orgulho no trabalho (Item 10), 

por sua vez, apresenta uma média de 4,51, indicando que os colaboradores sentem um 

elevado nível de orgulho pelo seu trabalho. O desvio padrão é de 1,223, com um 

coeficiente de variação de 27,13%, refletindo uma variação moderada nas perceções, 

embora o orgulho seja, de modo geral, bastante uniforme. Por fim, o item 13 com uma 

média de 4,07, o que sugere que o trabalho é visto como desafiante pelos colaboradores. 

O desvio padrão de 1,135 e o coeficiente de variação de 27,89% indicam uma 

variabilidade moderada, com uma consistência geral nas perceções dos colaboradores 

sobre os desafios do trabalho. A média global da dimensão "Dedicação" é de 4,30, com 

um desvio padrão de 1,316 e um coeficiente de variação de cerca de 30%. Esses valores 

indicam um elevado nível de dedicação e engagement entre os colaboradores, embora 

com alguma variabilidade nas perceções individuais. A análise da Tabela 7 evidencia que, 

enquanto a maioria dos colaboradores percebe o trabalho como significativo, inspirador 

e desafiante, existem diferenças notáveis nas experiências individuais de entusiasmo e 

orgulho. 
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Tabela 7 - Resumo da estatística descritiva da escala UWES-17: Dimensão DEDICAÇÃO (n=189) 

 

Na Tabela 8, é possível analisar as frequências absolutas observadas em cada categoria 

de resposta, bem como os valores de média, desvio padrão e coeficiente de variação para 

os itens relacionados à dimensão absorção.  O item 3, “O tempo passa “a voar” quando 

estou a trabalhar”, tem uma média de 3,44. Este resultado indica que, em geral, os 

colaboradores sentem que o tempo passa rapidamente enquanto trabalham. O desvio 

padrão é de 1,641, mostrando uma considerável variabilidade nas respostas. O coeficiente 

de variação de 48% é relativamente elevado, sugerindo uma dispersão significativa nas 

perceções sobre esse aspeto da absorção no trabalho. O item 6 explora se, ao trabalhar, os 

colaboradores esquecem tudo o resto à sua volta apresenta uma média de 3,07. Este valor 

sugere que, em média, os colaboradores não têm uma experiência tão forte de imersão a 

ponto de esquecer tudo o que está ao seu redor. O desvio padrão de 1,769 é o mais alto 

entre os itens analisados, indicando uma grande variação nas respostas. O coeficiente de 

variação de 58% é elevado, refletindo uma ampla gama de experiências individuais 

quanto ao grau de imersão no trabalho. No que diz respeito à felicidade sentida pelos 

colaboradores ao trabalhar intensamente (Item 9), o item correspondente obteve uma 

média de 4,70. Este resultado indica um elevado nível de satisfação associado ao trabalho 

intenso. O desvio padrão é de 1,523, o que demonstra uma variabilidade moderada, e o 
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coeficiente de variação de 32% é relativamente baixo comparando com a maioria dos 

restantes itens, sugerindo que os colaboradores compartilham uma experiência 

semelhante de felicidade ao trabalhar intensamente. O item 11, sobre o engagement com 

o trabalho, mostra uma média de 4,57, indicando um elevado grau de engagement dos 

colaboradores com suas tarefas. O desvio padrão de 1,181 sugere uma menor 

variabilidade nas respostas, e o coeficiente de variação de 26% é o mais baixo entre os 

itens analisados, evidenciando uma consistência alta nas perceções de engagement no 

trabalho. Para o item 14, que questiona se os colaboradores se deixam levar pelo trabalho, 

a média é de 3,33, indicando um nível moderado de absorção. O desvio padrão de 1,567 

mostra uma variabilidade significativa nas respostas, e o coeficiente de variação de 47% 

sugere uma dispersão considerável nas perceções individuais sobre como os 

colaboradores se deixam envolver pelo trabalho. Finalmente, o item que examina a 

dificuldade em “desligar-se” do trabalho (Item 16) apresenta uma média de 2,82. Este 

valor sugere que, em média, os colaboradores não têm muita dificuldade em desconectar-

se do trabalho. O desvio padrão de 1,833 e o coeficiente de variação de 65% são os mais 

elevados, refletindo uma grande variação nas respostas e indicando que a dificuldade em 

se desligar do trabalho varia entre os colaboradores. 

A média geral da dimensão absorção é de 3,65, com um desvio padrão de 1,752 e um 

coeficiente de variação de aproximadamente 48%. Esses valores indicam um nível 

moderado de absorção e envolvimento com o trabalho, mas com uma considerável 

variabilidade nas perceções dos colaboradores. A análise da Tabela 8 revela que, 

enquanto alguns colaboradores experimentam uma forte imersão e satisfação no trabalho, 

outros enfrentam maior dificuldade em desconectar-se das suas tarefas. 
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9.1.1 Estatísticas Descritivas da Inteligência Emocional 

A análise estatística dos itens da escala de avaliação de inteligência emocional (EAE) 

utilizada no questionário oferece uma visão sobre como os inquiridos percebem e lidam 

com as suas emoções, bem como as emoções dos outros. Os dados incluem medidas 

como: frequência, média, desvio padrão e coeficiente de variação, que juntos permitem 

uma compreensão detalhada da competência emocional dos participantes nas diversas 

dimensões da escala.  

A análise dos dados da dimensão "Perceção das emoções" (Tabela 9) da Escala de 

Avaliação da Empatia Social (EAES) revela uma variação considerável nas respostas dos 

participantes aos diferentes itens da escala, com destaque para a amplitude dos valores 

médios e dos coeficientes de variação. A dimensão "Perceção das emoções" avalia a 

capacidade dos participantes de reconhecer as suas próprias emoções e as dos outros. O 

item com maior dificuldade reportada foi "Tenho dificuldade em compreender as 

mensagens não verbais de outras pessoas" (M = 2,42; DP = 1,36), refletindo uma 

dispersão significativa nas respostas. Por outro lado, os itens "Tomo consciência das 

minhas emoções à medida que as experiencio" e "Apercebo-me das emoções que as outras 

Tabela 8 - Resumo da estatística descritiva da escala UWES-17: Dimensão “ABSORÇÃO” (n=189) 
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pessoas estão a sentir, através da sua expressão facial" registam médias elevadas (M = 

3,70), revelando maior facilidade em reconhecer emoções. Os participantes demonstram 

também uma boa capacidade de interpretar as emoções através de sinais visuais e 

auditivos, com médias acima de 3,5 para itens como "Apercebo-me do que outras pessoas 

estão a sentir, só de ouvir o tom da sua voz". No entanto, há mais dificuldade em 

compreender as razões dos sentimentos dos outros (M = 3,10; DP = 1,14). A média global 

desta dimensão foi de 3,46 com um desvio padrão de 0,90, indicando uma boa perceção 

emocional, apesar de algumas áreas de maior variabilidade. 

 

 

Tabela 9 - Resumo da estatística descritiva da escala EAES: Dimensão "Perceção das Emoções" (n=189) 

 

Na dimensão "Lidar com as próprias emoções" (Tabela 10), os itens avaliam a capacidade 

de gerir as emoções em situações adversas. O item "Quando estou perante um obstáculo, 

lembro-me de alturas em que fui confrontado/a com problemas semelhantes e os 

ultrapassei" apresenta uma média de 3,71 e um desvio padrão de 0,65, sugerindo que os 

participantes tendem a aplicar experiências passadas para enfrentar desafios atuais. O 

item com menor média é "Tenho controlo sobre as minhas emoções" (2,93), revelando 

alguma dificuldade nessa área, evidenciada também pelo coeficiente de variação de 32%. 

Por outro lado, a expectativa de bom desempenho (Item 3, M = 3,72) e a procura de 

atividades que tragam felicidade (Item 14, M = 3,72) são consistentes, com baixos desvios 

padrão e variabilidade reduzida. O item "Quando sou confrontado/a com um desafio, 

desisto porque penso que vou falhar" obteve uma média de 3,47 e o maior coeficiente de 

Itens EAES 1 2 3 4 5 M DP Coef. Var.

5. Tenho dificuldade em compreender as mensagens não verbais de outras pessoas. 68 41 28 37 15 2,42 1,36 56%
9. Tomo consciência das minhas emoções à medida que as experiencio. 2 11 28 148 0 3,70 0,62 17%
15. Tenho consciência das mensagens não-verbais que transmito às outras pessoas. 1 12 46 130 0 3,61 0,63 17%
18. Apercebo-me das emoções que as outras pessoas estão a sentir, através da sua expressão facial. 0 12 32 145 0 3,70 0,58 16%
19. Sei porque se alteram as minhas emoções. 0 26 37 126 0 3,53 0,73 21%
22. Reconheço facilmente as minhas emoções à medida que as experiencio. 1 11 31 146 0 3,70 0,60 16%
25. Apercebo-me das mensagens não-verbais que me são enviadas. 1 23 29 136 0 3,59 0,72 20%
29. Sei o que as outras pessoas estão a sentir, só de olhar para elas. 4 17 32 136 0 3,59 0,74 21%
32. Apercebo-me do que outras pessoas estão a sentir, só de ouvir o tom da sua voz. 1 15 36 137 0 3,63 0,65 18%
33. Tenho dificuldade em compreender as razões dos sentimentos das outras pessoas. 16 53 30 77 13 3,10 1,14 37%

Dimensão 1. Perceção das emoções 3,46 0,90
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variação (41%), destacando a disparidade entre as respostas dos participantes quanto à 

persistência. 

 

Na dimensão "Lidar com as emoções dos outros" (Tabela 11), os participantes 

demonstram uma tendência positiva para partilhar emoções e ajudar outros. Por exemplo, 

o item "Elogio as outras pessoas quando fazem algo de bom" apresenta uma média 

elevada de 3,77 e um desvio padrão baixo (0,53), sugerindo uma prática consistente de 

elogios. Itens como "Gosto de partilhar as minhas emoções com outras pessoas" (M = 

3,59) e "Ajudo outras pessoas a sentirem-se melhor, quando estão em ‘baixo’" (M = 3,71) 

também mostram uma elevada aceitação. A variação entre as respostas mantém-se 

moderada, com coeficientes de variação entre 14% e 21%. 

 

Tabela 11- Resumo da estatística descritiva da escala EAES: Dimensão "Lidar com as Emoções dos 

Outros" (n=189) 

Na dimensão "Utilização das emoções" (Tabela 12), observa-se que os itens "As emoções 

são uma das coisas que faz com que valha a pena viver" e "Quando estou de bom humor, 

sou capaz de ter novas ideias" apresentam médias semelhantes (3,68) e baixo desvio 

padrão, sugerindo uma perceção positiva quanto ao impacto das emoções no dia a dia e 

na criatividade. Contudo, o item "Quando estou de bom humor, tenho maior facilidade 

Itens EAES 1 2 3 4 5 M DP Coef. Var.

1. Sei quando devo falar sobre os meus problemas pessoais com os outro. 4 14 33 138 0 3,61 0,72 20%
4. As outras pessoas têm facilidade em fazer-me confidências. 3 9 31 146 0 3,69 0,64 17%
11. Gosto de partilhar as minhas emoções com outras pessoas. 4 12 42 131 0 3,59 0,71 20%
13. Organizo eventos que as outras pessoas gostam. 3 15 89 82 0 3,32 0,69 21%
16. Apresento-me de forma a causar uma boa impressão aos outros. 1 16 27 145 0 3,67 0,65 18%
24. Elogio as outras pessoas quando fazem algo de bom. 1 7 27 154 0 3,77 0,53 14%
26. Quando uma pessoa me descreve um acontecimento importante da sua vida, quase que sinto 
como se fosse eu a vivê-lo.

2 13 36 138 0 3,64 0,66 18%

30. Ajudo outras pessoas a sentirem-se melhor, quando estão em “baixo”. 1 10 32 146 0 3,71 0,59 16%

Dimensão 3. Lidar com as emoções dos outros 3,63 0,78

Itens EAES 1 2 3 4 5 M DP Coef. Var.

2. Quando estou perante um obstáculo, lembro-me de alturas em que fui confrontado/a com 
problemas semelhantes e os ultrapassei.

2 14 20 153 0 3,71 0,65 17%

3. Espero ter um bom desempenho na maioria das coisas em que me envolvo. 2 6 34 147 0 3,72 0,57 15%
10. Geralmente espero que aconteçam coisas boas. 2 8 28 151 0 3,74 0,59 16%
12. Quando experiencio uma emoção positiva, sei como fazê-la permanecer. 1 14 90 84 0 3,36 0,64 19%
14. Procuro atividades que me façam feliz. 1 10 30 148 0 3,72 0,58 16%
21. Tenho controlo sobre as minhas emoções. 4 77 36 72 0 2,93 0,93 32%
23. Motivo-me imaginando um resultado positivo para as tarefas a que me dedico. 4 68 30 87 0 3,06 0,95 31%
28. Quando sou confrontado/a com um desafio, desisto porque penso que vou falhar. 19 40 35 24 71 3,47 1,43 41%
31. Utilizo a boa disposição para me ajudar a persistir face aos obstáculos. 0 13 36 140 0 3,67 0,60 16%

Dimensão 2. Lidar com as próprias emoções 3,49 0,87

Tabela 10 - Resumo da estatística descritiva da escala EAES: Dimensão "Lidar com as próprias 

Emoções" (n=189) 
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em resolver problemas" apresenta a média mais baixa (3,07) e um desvio padrão 

relativamente alto (0,96), indicando uma maior variabilidade nas respostas dos 

participantes quanto à influência das emoções na resolução de problemas. 

 

Tabela 12- Resumo da estatística descritiva da escala EAES: Dimensão "Utilização das Emoções" (n=189) 

 

9.1.2 Estudo das Hipóteses 

9.1.2.1 Influência de variáveis sociodemográficas no Engagement no trabalho  

Neste estudo, como referimos anteriormente, foram consideradas as seguintes variáveis 

sociodemográficas: género, idade, habilitações literárias e antiguidade no trabalho. De 

seguida, apresentaremos as análises dessas variáveis com o engagement no trabalho. 

A análise entre a pontuação total do engagement e o género não revela uma diferença 

estatisticamente significativa entre homens e mulheres no nível de engagement no 

trabalho (t=1.185; p=.238). Isto é, não encontramos diferenças de género no engagement 

no trabalho. A idade não apresenta uma relação estaticamente significativa com o 

engagement no trabalho (r= -0.052; p=.481), o que indica que neste estudo o engagement 

no trabalho não varia com a idade.  

Para analisar a relação entre o engagement e as habilitações literárias, os participantes 

foram distribuídos por dois grupos: Ensino Secundário ou inferior e Ensino Superior. 

A análise ente a pontuação total do engagement e habilitações literárias revelou uma 

diferença estatisticamente significativa (t=-2.854; p=.005). Os trabalhadores com o 

ensino secundário ou menos apresentam uma média de engagement superior à dos 

indivíduos com ensino superior, o que indica que os trabalhadores menos qualificados 

apresentaram um maior nível de engagement no trabalho. 

Foi realizada uma análise de variância (ANOVA) para a explorar a relação entre a 

antiguidade e o engagement no trabalho. Esta revelou um efeito significativo do fator 

Itens EAES 1 2 3 4 5 M DP Coef. Var.

6. Alguns dos principais acontecimentos da minha vida levaram-me a reavaliar o que é, ou não, 
realmente importante.

2 11 26 150 0 3,71 0,62 17%

7. Quando o meu “estado de espirito” se altera consigo ver novas possibilidades. 2 15 84 88 0 3,37 0,68 20%
8. As emoções são uma das coisas que faz com que valha a pena viver. 2 9 36 142 0 3,68 0,61 17%
17. Quando estou de bom humor, tenho maior facilidade em resolver problemas. 5 66 29 89 0 3,07 0,96 31%
20. Quando estou de bom humor, sou capaz de ter novas ideias. 1 15 27 146 0 3,68 0,64 17%
27. Quando o meu estado emocional se altera, tenho tendência a ter novas ideias. 2 70 37 80 0 3,03 0,92 30%

Dimensão 4. Utilização das emoções 3,42 0,80
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antiguidade sobre o engagement (F = 3.278, p = 0.013), explicando 4,6% da variação na 

pontuação total da escala utilizada para medir o engagement no trabalho. Os testes post-

hoc de Tukey indicaram diferenças no engagement entre o grupo com uma antiguidade 

de 11-25 anos e o grupo com mais de 25 anos (p = .012). O grupo com maior antiguidade 

apresenta um nível de engagement superior. As diferenças entre os restantes grupos não 

foram estatisticamente significativas.  

Deste modo, os resultados obtidos apoiaram parcialmente a hipótese “H1: O Engagement 

no trabalho relaciona-se com o género, a idade, antiguidade, e habilitações literárias”. 

Embora tenham sido encontradas relações significativas do engagement com as 

habilitações literárias e com a antiguidade na empresa, não foram observadas relações 

significativas com o género, nem com a idade.  

 

9.1.2.2 Influência de variáveis sociodemográficas na Inteligência Emocional 

A análise entre a pontuação total da Inteligência Emocional e o género não evidenciaram 

uma diferença estatisticamente significativa entre homens e mulheres a nível da 

Inteligência Emocional (t=-0.295; p=.768). Isto significa que o género não é um fator 

determinante para a variação nos níveis de Inteligência Emocional. 

A idade apresenta uma relação estaticamente significativa com a Inteligência Emocional, 

no entanto, esta é relativamente fraca (r=-0.179; p=.013). Isto é, embora pouco expressiva 

do ponto de vista estatístico, a idade apresenta uma relação negativa com o nível de 

Inteligência Emocional.  

A análise ente a pontuação total da Inteligência Emocional e as habilitações literárias 

revelou que não há diferença estatisticamente significativa entre as médias dos grupos 

(t=-0.555; p=.580). 

Para avaliar o impacto da antiguidade na empresa sobre a Inteligência Emocional 

procedeu-se a uma ANOVA, os resultados indicaram que não houve diferenças 

estatisticamente significativas entre os grupos (F=1,708; p=.150). 

Assim, a hipótese “H1: A IE relaciona-se com o género, a idade, antiguidade e 

habilitações literárias” não encontrou apoio no presente estudo.  
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9.1.2.3 Relação entre Engagement e a Inteligência Emocional 

Relativamente à relação entre engagement no trabalho e Inteligência Emocional, os 

resultados do presente estudo mostraram correlações positivas e significativas entre várias 

variáveis (Tabela 13).  

A dimensão “Vigor” do engagement verificou uma correlação positiva e estatisticamente 

significativa com a dimensão “Lidar com as Próprias Emoções” (r = .292; p < .01). Esta 

dimensão também apresentou uma relação moderada e estatisticamente significativa com 

a capacidade de “Utilização das Emoções” (r = .511; p < .01). No entanto, a relação entre 

a dimensão “Vigor” com as dimensões da IE “Perceção das Emoções” e “Lidar com as 

Emoções dos Outros” foi praticamente nula (r = -.007 e r = .093, respetivamente). 

A correlação entre a “Dedicação” e “Perceção das Emoções” foi moderada e 

estatisticamente significativa (r = .316; p < .01). A dimensão “Dedicação” também 

apresentou uma correlação positiva com a dimensão “Lidar com as Próprias Emoções” (r 

= .393; p < .01) e com “Lidar com as Emoções dos Outros” (r = 0,389; p < 0,01). 

A relação entre “Absorção” com “Utilização das Emoções” e com “Lidar com as Próprias 

Emoções” foi moderada e estatisticamente significativa (r = .459; p < .01 e r = .312; p < 

.01, respetivamente). Observou-se também uma correlação positiva, embora mais baixa, 

entre a “Absorção” e a dimensão “Lidar com as Emoções dos Outros” (r = .182; p < .05). 

Contudo, não foi observada uma correlação significativa entre a “Absorção” e a Perceção 

das Emoções (r = .060). 

 

Tabela 13 - Análise de correlações entre as dimensões da Inteligência Emocional e do Engagement no 

trabalho 

1 2 3 4 5 6

1. Vigor -

2. Dedicação ,552** -

3. Absorção ,935** ,712** -

4. Perceção das emoções -0,007 ,316** 0,060 -

5. Lidar com as próprias emoções ,292** ,393** ,312** ,806** -

6. Lidar com as emoções dos outros 0,093 ,389** ,182* ,812** ,863** -

7. Utilização das emoções ,511** ,295** ,459** ,537** ,807** ,722**

Nota. Correlações significativas ao nível de 0,01 indicadas por **; significativas ao nível de 0,05 indicadas por *.
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Ao comparar as correlações obtidas entre as dimensões do engagement e da IE, 

apontamos que a perceção das emoções e a capacidade de lidar com as próprias emoções 

apresentaram relações fortes e significativas com quase todas as variáveis, sugerindo que 

estes fatores são cruciais tanto para o desempenho emocional como para o engagement 

no ambiente de trabalho. 

 

9.1.2.4 IE como preditora do Engagement no trabalho 

De seguida, realizou-se uma análise de regressão linear múltipla com o engagement no 

Trabalho como variável dependente e os componentes da Inteligência Emocional como 

variáveis independentes. Os resultados indicam que a Inteligência Emocional explica 

27% da variância do engagement (R² Ajustado=0.271; F=18.429; p<.001). Verificou-se que 

a variável “Perceção das Emoções” tem um efeito negativo estatisticamente significativo 

no engagement (B=-0.770; p=.039), enquanto a “Utilização das Emoções” (B=1.002; 

p<.001) e a “Gestão das Próprias Emoções” (B=1.182; p=.015) apresentam efeitos 

positivos e estatisticamente significativos.  A variável “Lidar com as Emoções dos 

Outros” não apresentou um efeito estatisticamente significativo (B=-0.583; p=.053). 

Concluindo, a hipótese “H4: A Inteligência Emocional é preditora do Engagement no 

trabalho” foi parcialmente suportada pelos resultados do presente estudo. 

 

9.2 Discussão dos resultados 

Neste ponto retomaremos os resultados tendo como fio condutor as hipóteses e 

discutindo-as à luz das investigações previamente identificadas na revisão da literatura. 

 

§ “H1: O Engagement no trabalho relaciona-se com o género, a idade, antiguidade, 

e habilitações literárias.” 

O presente estudo não encontrou diferenças significativas entre o nível de engagement e 

o género, à semelhança de Schaufeli e colaboradores (2006). 

Á semelhança do estudo de Araújo e Esteves (2016), a idade e o nível de engagement 

também não se relacionaram.  
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No referido estudo, colaboradores com menores habilitações literárias evidenciam 

maiores níveis de engagement no trabalho. No entanto, conforme observado por Mathieu 

e Zajac (1990), citados por Cordeiro (2014), as características pessoais, incluindo as 

habilitações literárias, tendem a ter relações fracas com o engagement. Isso significa que, 

embora os resultados tenham identificado uma diferença com base nas habilitações 

literárias, essa relação tende a ser estatisticamente pouco robusta e por isso não 

generalizável a outros contextos. 

No presente estudo, a antiguidade também revelou uma relação fraca com o engagement 

no trabalho. Estes resultados são corroborados por estudos anteriores (Esteves, 2013; 

Meyer, Allen & Smith, 1993; citado por Cordeiro, 2014) que evidenciaram que a relação 

entre engagement e caraterísticas pessoais é ténue. 

 

§ “H2: A Inteligência Emocional relaciona-se com o género, a idade, antiguidade, 

e habilitações literárias.” 

No presente estudo não foi encontrada uma diferença significativa entre os níveis de IE e 

o género. Este resultado é sustentado por outras pesquisas, nomeadamente em Goleman 

(1998) que argumentou que, homens e mulheres têm diferentes tipos de IE, que poderão 

conduzir ao sucesso de maneiras diferentes. No entanto, várias investigações sobre o tema 

defendem que a IE tende a ser mais elevada nas mulheres, conforme observado por 

Schutte et al. (1998), indicando uma maior capacidade de estas reconhecerem e lidarem 

com emoções de si próprias e dos outros. Os fatores biológicos podem desempenhar um 

papel importante nas diferenças de inteligência emocional, uma vez que algumas 

investigações sugerem que certas áreas do cérebro e a estrutura bioquímica das mulheres 

estão mais adaptadas para reconhecer e processar emoções (Gur, Gunning-Dixon, Bilker, 

& Gur, 2002). 

Quanto à idade, verificou-se uma tendência para menores níveis de inteligência 

emocional entre trabalhadores com mais idade, conforme corroborado por Pereira (2022) 

e Hassan & Sader (2005).  

O presente estudo indicou que a antiguidade na empresa não se relaciona com o nível de 

Inteligência Emocional dos colaboradores. Por outro lado, Alves, Ribeiro e Campos 

(2010) observaram que os colaboradores com mais tempo de serviço tendem a ter níveis 



 

58 

mais altos de IE, exceto na capacidade de “Lidar com as emoções dos outros”. Isso sugere 

que, embora a antiguidade possa influenciar algumas dimensões da IE, outros fatores 

também podem desempenhar um papel importante. 

Não se verificou evidência estatisticamente significativa de que as habilitações literárias 

(Ensino Secundário ou inferior vs. Ensino Superior) tenham um impacto relevante na IE. 

Os resultados indicam que, embora o grupo com Ensino Superior apresente uma média 

ligeiramente superior, essa diferença não é estatisticamente significativa. Todavia, 

Peixoto & Muniz (2021) referem que “(…) o foco maior dos trabalhos científicos tem 

sido fornecer dados convincentes sobre o nível de escolaridade relacionado ao género e 

pouco se tem estudado a associação entre escolaridade e IE (Cabello et al., 2014)”. 

 

§ “H3: Existe uma relação positiva entre a inteligência emocional e o Engagement 

no trabalho.” 

Os resultados obtidos apoiam parcialmente a hipótese H3. A análise dos dados revela 

correlações estatisticamente significativas entre as várias dimensões da inteligência 

emocional, como "Lidar com as Próprias Emoções" e "Utilização das Emoções", e as 

dimensões do engagement, como Vigor, Dedicação e Absorção. Em alguns casos, como 

entre "Perceção das Emoções" e "Vigor" (r = -.007) e entre "Absorção" e "Perceção das 

Emoções" (r = .060), as correlações foram nulas ou muito fracas, não apoiando a H3. De 

modo geral, indivíduos com maior capacidade de gerir as suas emoções tendem a 

apresentar maiores níveis de engagement no trabalho. Vários autores desenvolveram 

investigações que apoiam os resultados obtidos (O'Boyle et al., 2011; Chauvet, 2016; 

Brunetto et al., 2012; Thor, 2012, citado por Castro, 2019; Garrido e Pacheco, 2012) 

 

§ “H4: A Inteligência Emocional é preditora do Engagement no trabalho.” 

Os resultados obtidos confirmam parcialmente a hipótese H4, demonstrando que a 

Inteligência Emocional é preditora do engagement no trabalho, explicando 27% da sua 

variância. Observou-se que tanto a "Utilização das Emoções" como a "Gestão das 

Próprias Emoções" têm um impacto positivo e estatisticamente significativo no 

engagement, reforçando a importância da gestão emocional no contexto laboral. No 

entanto, a "Perceção das Emoções" apresentou um efeito negativo significativo, 
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sugerindo que a hiperconsciência emocional pode reduzir o engagement. Estes resultados 

indicam que nem todas as dimensões da Inteligência Emocional contribuem 

positivamente para o engagement, revelando uma relação mais complexa do que o 

inicialmente proposto. A revisão da literatura aponta algumas investigações que 

sustentam estes resultados (Lopes et al., 2006; Chauvet, 2016; Murthy, 2014). 
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Capítulo IV – Considerações Finais 

10 Conclusão 

O presente estudo teve como objetivo explorar a relação entre a Inteligência Emocional 

(IE) e o engagement no trabalho, analisando também o impacto de diversas variáveis 

sociodemográficas nesse contexto. Na generalidade, os resultados obtidos confirmam 

parcialmente as hipóteses formuladas, evidenciando uma relação positiva entre a IE e o 

engagement no trabalho. Tal como identificado em estudos anteriores, a gestão eficaz das 

emoções surge como um fator preponderante para o engagement dos colaboradores nas 

suas atividades profissionais.  

A investigação revelou que os trabalhadores com competências emocionais mais 

desenvolvidas, nomeadamente no que diz respeito à utilização e gestão das suas emoções, 

demonstram níveis mais elevados de vigor, dedicação e absorção no trabalho. Estes 

resultados são corroborados pela literatura, que sublinha a importância de competências 

emocionais como elementos-chave para promover um ambiente de trabalho produtivo e 

motivador. No entanto, foi também identificado que a "Perceção das Emoções", uma 

dimensão da IE, pode ter um efeito negativo no engagement, o que sugere que uma 

hiperconsciência emocional pode, em algumas circunstâncias, ser contraproducente para 

o nível de engagement dos trabalhadores. 

Adicionalmente, verificou-se que as variáveis sociodemográficas, como género, idade e 

habilitações literárias, têm um impacto limitado no engagement e na IE. Apesar de a 

antiguidade na empresa também não apresentar uma relação significativa com o 

engagement, o estudo sugere que o desenvolvimento de competências emocionais pode 

compensar algumas dessas variações. 

Em termos de implicações práticas, este estudo destaca a relevância de programas de 

desenvolvimento de competências emocionais nas organizações, incluindo as do setor 

público, onde a pressão e o stress têm vindo a aumentar. A implementação de estratégias 

que visem melhorar a IE dos colaboradores pode contribuir não só para aumentar os níveis 

de engagement, como também para promover um clima organizacional mais positivo e 

saudável. 
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No que diz respeito às limitações deste estudo, podemos mencionar a sua falta de 

abrangência dos resultamos, uma vez que se concentram exclusivamente no setor público, 

limitando a generalização dos resultados para outros setores. Além disso, nos 

questionários aplicados, existe o risco de enviesamento nas respostas, uma vez que a sua 

distribuição foi realizada diretamente pela Câmara Municipal, o que pode ter levado os 

colaboradores a responderem de forma não totalmente condizente com a realidade, 

influenciados por questões institucionais ou receios pessoais. 

Em suma, o estudo reforça a ideia de que o engagement no trabalho é influenciado por 

múltiplos fatores, sendo a Inteligência Emocional um dos seus principais preditores. No 

entanto, é necessária mais investigação para aprofundar a complexidade destas interações, 

nomeadamente no que respeita às diferentes dimensões da IE e os seus impactos 

diferenciados no contexto organizacional. 
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Apêndice I – Inquérito por questionário  
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 Apêndice II – Divulgação do inquérito por questionário 
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Apêndice III – Resumo dos Estudos Analisados 

 

 

Tema Autor Género Idade Hab. Literárias Antiguidade

Bakker & Demerouti (2008) Relacionado Relacionado Relacionado

Schaufeli & Bakker (2004) Relacionado Relacionado Relacionado Relacionado

Sánchez-Hernández et al. (2014) M c/ > WE

Harter, Schmidt & Hayes (2002) H c/ > WE

Schaufeli, Bakker & Salanova (2006) Sem relação > idade > WE

Araújo & Esteves (2016) Sem relação Sem relação Sem relação

Esteves (2013) Sem relação Sem relação Sem relação Sem relação

Kooij et al. (2011) > idade > WE

Ng & Feldman (2010) < idade > WE

Carmeli & Freund (2009) > hab. liter. > WE

Saks (2006) H c/ > WE > idade > WE > antig. > WE

Cordeiro (2014) e Meyer, Allen & Smith (1993) Sem relação

Cobb & Mayer (2000) > antiguidade > IE

Sharma & Dhani (2017) M c/ > IE > idade > IE

Clarke (2006) > hab. lit. > IE

Adeyemo (2008) H = M

Goleman (1998) H = M

Mestre et al. (2006) M c/ > IE < idade > IE

Schutte et al. (1998) M c/ > IE

Meshkat et al. (2017) Sem relação

Oliveira (2019) H c/ > IE > idade > IE

Goleman (2000), segundo Vilela (2006) Sem relação

Oztimurlenk (2020) > idade > IE

Bar-On & Parker (2000) > idade > IE

Hassan & Sader (2005) < idade > IE

Meshkat & Nejati (2017) Sem relação

Gur, Gunning-Dixon, Bilker, & Gur (2002) M c/ > IE

Alves, Ribeiro e Campos (2010) > antig. > IE (**)
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