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RESUMO

Este estudo teve por objetivo mensurar as possiveis relacdes entre as dimensdes de inteligéncia
emocional e de engajamento no trabalho em gestores e membros de equipe da sede administrativa de
uma cooperativa de crédito localizada no oeste paranaense. Optou-se por pesquisar a inteligéncia
emocional, pois conforme identificado nas bases tedricas, esse é um tema emergente nos contextos
organizacionais, em virtude das mudancas nas configuragdes do trabalho e seus efeitos na vida das
pessoas. Portanto, considera-se que esta pesquisa podera trazer novas perspectivas ao analisar a
inteligéncia emocional e suas relagbes com o engajamento do trabalho na area de Administragéo. A
metodologia é quantitativa e o tipo de pesquisa € exploratoria-descritiva, € para essa investigacao foram
utilizados dois modelos tedricos: o questionario Emotional Intelligence Appraisal ® (Bradberry e Greaves,
2016) para mensurar a inteligéncia emocional, e o Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17) elaborado
por Schaufeli e Bakker (2003) e adaptado por PortoMartins, Benevides-Pereira e Pasqualotto (2009), para
engajamento no trabalho, que foram aplicados para uma amostra de 139 funcionarios alocados na sede
administrativa de uma cooperativa de crédito, localizada na cidade de Medianeira-PR. A hip6tese
central teve por finalidade testar se a inteligéncia emocional provocava influéncia positiva sobre o
engajamento do trabalho. Por meio da analise descritiva foram analisados os indicadores de cada
dimensdo da inteligéncia emocional e os componentes do engajamento do trabalho. Além disso,
realizou-se a analise do modelo estrutural. Os dados demonstraram que o coeficiente originado da
correlacdo entre os escores de inteligéncia emocional e engajamento no trabalho, comprova que a
inteligéncia emocional tem uma forte influéncia positiva sobre o engajamento, explicando mais da
metade de sua variagado, apresentando que quanto maiores os niveis de inteligéncia emocional, maior
0 engajamento dos individuos no ambiente de trabalho, confirmando a hip6tese estatistica deste
estudo.

Palavras chaves: inteligéncia emocional; engajamento do trabalho; cooperativa de crédito; diagnéstico
organizacional; gestdo de pessoas.



ABSTRACT

This study aimed to measure the possible relationships between the dimensions of emotional
intelligence and work engagement in managers and team members at the administrative headquarters
of a credit union located in western Parana. We chose to research emotional intelligence because, as
identified in the theoretical bases, this is an emerging theme in organizational contexts, due to changes
in work configurations and their effects on people's lives. Therefore, it is considered that this research
may bring new perspectives when analyzing emotional intelligence and its relationships with work
engagement in the area of Administration. The methodology is quantitative and the type of research is
exploratory-descriptive. For this investigation, two theoretical models were used: the Emotional
Intelligence Appraisal ® questionnaire (Bradberry and Greaves, 2016) to measure emotional
intelligence, and the Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17) developed by Schaufeli and Bakker
(2003) and adapted by PortoMartins, Benevides-Pereira and Pasqualotto (2009), for work engagement,
which were applied to a sample of 139 employees allocated to the administrative headquarters of a
credit union, located in the city of Medianeira-PR. The central hypothesis aimed to test whether
emotional intelligence had a positive influence on work engagement. Through descriptive analysis, the
indicators of each dimension of emotional intelligence and the components of work engagement were
analyzed. In addition, the structural model was analyzed. The data demonstrated that the coefficient
originating from the correlation between emotional intelligence scores and work engagement proves
that emotional intelligence has a strong positive influence on engagement, explaining more than half of
its variation, showing that the higher the levels of emotional intelligence, the greater the engagement of
individuals in the work environment, confirming the statistical hypothesis of this study.

Keywords: emotional intelligence; work engagement; credit union; organizational diagnosis; people
management.
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1 INTRODUCAO

Com o passar do tempo, o trabalho gradualmente assumiu uma proporcao
maior na vida das pessoas. Isso porque, embora tenha sido concebido inicialmente
para atender as necessidades basicas de sobrevivéncia do ser humano, com o
advento da Revolugéo Industrial, periodo de grande desenvolvimento tecnoldgico e
transformacdes sociais, o trabalho passou a influenciar outras dimensbes da vida
humana, tais como: dimensao biologica e fisica, psicolégica e emocional, mental e
cognitiva, social e a espiritual.

De acordo com Goleman (1995), a dimensao bioldgica se refere a saude fisica
do corpo. A segunda dimensao envolve aspectos emocionais ou a capacidade de lidar
com as proprias emogdes. Na terceira, encontra-se a capacidade das pessoas em
aprender e a solucionar conflitos, por exemplo. A dimens&o social concentra-se na
capacidade de se relacionar, criar novas conexdes e por ultimo, a dimenséo espiritual,
esta relacionada com aspecto mais profundo da identidade humana, que esta
relacionado a busca por significado e propésito na vida, bem como a busca por
conexao com algo maior que o individuo.

Ademais, o trabalho pode ser visto como uma fonte tanto de bem-estar quanto
de sofrimento, desempenhando um papel crucial na saude e na vida de milhdes de
pessoas globalmente. Ele contribui para a formacéo da identidade, sentido de vida,
insercédo social e senso de pertencimento, impactando o desenvolvimento humano
nos ambitos fisico, social, cognitivo e emocional. Além disso, o trabalho exige que os
trabalhadores enfrentem desafios inerentes a atividade, levando-os a buscar maneiras
de superar esses obstaculos (Neves, Seligmann-Silva e Athayde, 2004).

Portanto, considerando a configuracao atual do trabalho, marcada por rapidas
mudancas tecnoldgicas, globalizacdo e transformagdes nas estruturas
organizacionais, como a automacao, o trabalho remoto e as equipes multiculturais e
geograficamente dispersas, surge a necessidade de novas abordagens para entender
e melhorar a dindmica no ambiente profissional (Aquino e Fernandes, 2013).

Em virtude dessa configuracdo de atuacao profissional, as pessoas tém sido
submetidas a situagdes contingenciais no ambiente corporativo, que requerem o
desenvolvimento e aplicacdo de habilidades socioemocionais fundamentais ao bem-

estar, engajamento e boas relacbes interpessoais no trabalho. Portanto, promover
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beneficios relacionados a conquista dessas habilidades tornou-se uma preocupacao
constante das empresas nas ultimas décadas e uma tendéncia certa para o futuro do
trabalho (Deloitte, 2018).

Nesse contexto, a inteligéncia emocional (IE), como uma habilidade
socioemocional, tem sido um tema de crescente interesse no contexto organizacional,
provocando um debate sobre sua importancia na gestao de recursos humanos e sua
eficacia no ambiente de trabalho (Hansen et al., 2018; Miao, Humphrey e Qian, 2020;
Rodrigues e Rebelo, 2021). Seu conceito inicial foi apresentado a comunidade
académica por Salovey e Mayer (1990), entendendo-a como uma inteligéncia pura,
ou seja, uma capacidade cognitiva “do individuo monitorar os sentimentos e as
emocdes dos outros e 0s seus, de discrimina-los e de utilizar essa informagao para
guiar o proprio pensamento e as agdes” (Salovey e Mayer, 1990, p. 189).

Mais tarde, Goleman (1995) apresentou a IE como uma inteligéncia mista, que
envolve a juncdo dos aspectos cognitivos e as caracteristicas de personalidade.
Sendo assim, a inteligéncia emocional, pode ser entendida como a capacidade de
gerir as emocOes de maneira a expressa-las de forma apropriada e eficaz,
possibilitando que as pessoas colaborem em conjunto com tranquilidade para
alcancar objetivos comuns (Goleman, 2001).

O autor, ainda, desenvolveu o conceito de IE como uma composicéo de cinco
dimensdes essenciais: autopercepgao (autoconhecimento de seu estado interior, suas
preferéncias e intuicdes), auto regulacdo (saber lidar com os impulsos e estados
interiores), empatia (compreender e compartilhar os sentimentos, necessidades e
preocupacoes de outra pessoa), motivagdo (padrbées emocionais que orientam ou
simplificam a conquista de objetivos) e aptiddes sociais (aptiddes naturais para
interagir de maneira eficaz e harmoniosa com os outros em diferentes contextos) e
argumenta que a inteligéncia emocional é um fator determinante do sucesso no
ambiente profissional (Goleman, 1995).

Nesse viés, o engajamento dos colaboradores com seus lideres e equipes
surge a partir de boas relagdes interpessoais, de um ambiente de trabalho harmonioso
e benéfico para todos, onde eles compartilham motivacdes e sentimentos comuns que
fazem cada um desempenhar suas atividades com energia, dedicagéo e prazer em
busca de melhores resultados e oportunidades a todos. O estudo de Bakker, Albrecht

e Leiter (2011, p. 85), indica que esse engajamento cria “uma relagdo de trabalho
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positiva, de confianga, civilizada, respeitosa e mutuamente benéfica, de modo que
todas as partes acreditem genuinamente que existe potencial para equidade, justica,
oportunidade e significado”.

Para Bakker et al. (2008), o engajamento no trabalho (ET) esta ligado a um
estado mental composto por trés dimensdes essenciais: vigor, que se traduz em alta
energia e resisténcia mental no trabalho; dedicacdo, que implica um profundo
envolvimento na atividade laboral, acompanhado por um forte sentido de propésito,
entusiasmo e desafio; e absorgéo, que reflete um alto nivel de concentragéo, onde o
tempo parece passar rapidamente durante as tarefas profissionais.

Contudo, € neste contexto que se discute e analisa a relagao entre inteligéncia
emocional e o engajamento no trabalho. Compreender as relagdes entre essas
dimensdes torna-se essencial para promover ambientes de trabalho saudaveis,

produtivos e positivos para todos. Redige-se o problema de pesquisa.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Quais sao as relacdes entre as dimensdes de inteligéncia emocional e de
engajamento no trabalho em gestores e membros de equipe da sede administrativa
de uma cooperativa de crédito localizada no oeste paranaense?

A partir dessa questao de pesquisa, formulam-se o objetivo principal e os

objetivos especificos.

1.2 OBJETIVO GERAL

Mensurar as relacdes entre as dimensbes de inteligéncia emocional e de
engajamento no trabalho em gestores e membros de equipe da sede administrativa
de uma cooperativa de crédito localizada no oeste paranaense.
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1.2.1. Objetivos Especificos

1. Mensurar e avaliar as incidéncias das dimensdes da inteligéncia emocional no
ambiente organizacional pesquisado.

2. Mensurar e avaliar as incidéncias das dimensdes do engajamento no trabalho da
amostra pesquisada.

3. Avaliar a existéncia de correlacao entre as dimensdes de inteligéncia emocional e

de engajamento no trabalho.

1.3 JUSTIFICATIVA

Perante a configuracdo atual advinda da era digital e da globalizagdo que tém
redefinido as dinamicas de trabalho, a inteligéncia emocional e o engajamento no
trabalho tém sido temas relevantes e duradouros no contexto organizacional (Silva e
Dotta, 2018; Costa et al., 2022; Moreira e Rua, 2023; Oliveira e Rocha, 2017; Dalanhol
et al., 2017; Andrade, 2019; Santos et al., 2021; Lourencédo et al., 2023). Os
fenbmenos alvos desta pesquisa sao pertinentes para a investigacdo, pois
desempenham papéis importantes na vida das pessoas, influenciando seu bem-estar
emocional, desenvolvimento e desempenho pessoais e profissionais,
relacionamentos interpessoais e qualidade de vida em geral. Eles refletem as
mudancas na percepg¢ao das pessoas sobre o trabalho na contemporaneidade e estao
alinhados com as transformacgdes organizacionais e sociais em curso.

Tanto os funcionarios quanto os lideres das organizacoes tém reconhecido a
importancia do autodesenvolvimento, especialmente no contexto contemporaneo.
Diante disso, os colaboradores tém buscado cada vez mais desenvolver suas
habilidades, dentre elas, as socioemocionais e envolver-se em atividades que
proporcionem prazer e realizacao pessoal (Schaufeli, Dijkstra e Vazquez, 2013). Além
disso, tém valorizado empresas que investem em iniciativas promotoras desses
aspectos, reconhecendo o impacto positivo no bem-estar, no desempenho e no
sucesso profissional. E as empresas, por sua vez, também tém atestado a relevancia
de se investir em beneficios relacionados a conquista dessas habilidades (Deloitte,
2018).
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Gomes e Maranhdao (2020) aduzem que houve um foco crescente na
implementacédo de ferramentas de avaliagdo para medir os indices e impactos da
inteligéncia emocional, visando como objeto de investigacao continua, a mensuragao
de sua importancia no contexto organizacional da atualidade. J& os estudos sobre
engajamento no trabalho surgiram em decorréncia de avangos na area da psicologia
positiva em busca dos aspectos inversos as consequéncias negativas do trabalho,
como a Sindrome de Burnout (Cunha, Fabricio e Zaluski, 2020), e das evidéncias de
que funcionarios energizados, focados e motivados a dar o melhor de si em suas
fungdes contribuem significativamente para os resultados das empresas (Bakker,
Albrecht e Leiter, 2011).

Além disso, uma organizagdo funciona como um sistema formado socialmente,
sustentado por um conjunto de valores partilhados pelos seus membros que sao
essenciais para a continuidade da organizacao. A sinergia do sistema organizacional
€ determinada pelas energias advindas das interacdes entre os diferentes elementos,
as quais gradualmente influenciam as dinamicas das relagbes sociais dentro da
organizagao, que vao desde a cooperacao, colaboracao e participacao até relagdes
negativas, como conflitos nao resolvidos e competicbes acirradas, rivalidades e
disputas pelo poder (Kanaane, 2017).

Destarte, o cenario contemporaneo marcado pela presenca de diferentes
geracdes, moldadas por eventos histéricos e caracteristicas Unicas, coexistindo no
ambiente corporativo, formam uma variedade de experiéncias e desafios, como
tensdes decorrentes das diferentes formas de viver, destacando a diversidade e
variedade de comportamentos sociais. Diante desse cenario desafiador, os gestores
sdao convocados a adotar estratégias que promovam a troca de informagdes,
experiéncias, emocdes e conhecimentos de forma agradavel e favoravel a todos os
colaboradores da empresa (Kanaane, 2017).

Portanto, é nessa situacao que se evidencia a inteligéncia emocional como uma
competéncia primordial para se navegar nos ambientes organizacionais complexos e
multiculturais da atualidade, pois ela ajuda os trabalhadores a gerenciar suas proprias
emocoes e a entender e influenciar as emogodes dos outros, facilitando a colaboracéo,
a inovacao e a gestao de conflitos.

Ademais, Colet e Mozzato (2019), aduzem que os lideres vém enfrentando um

grande desafio fundamental nas empresas: manter o interesse continuo dos
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colaboradores nas atividades oferecidas pelas organizacdes, garantindo ao mesmo
tempo, uma integragéo efetiva com as responsabilidades laborais e entre os membros
das equipes, desafio este, que demanda a necessidade de uma revisdo abrangente
das politicas, procedimentos e abordagens de gestdo adotadas.

Uma das estratégias concedidas pelas empresas tem sido proporcionar
ambientes que permitam o compartilhamento de emocgdes positivas, como o bom
humor e o entusiasmo, entre colaboradores de uma equipe. Para Bakker e Leiter
(2010), esse tipo de agcao gera engajamento no trabalho e melhores resultados em
desempenho. Os autores também constataram que “trabalhadores engajados, que
comunicaram seu otimismo, atitudes positivas e comportamentos proativos aos
colegas, criaram um clima de equipe positivo, independentemente da situagao”
(Bakker e Leiter, 2010, p. 192). Outrossim, Fredrickson (2013) indica que sentimentos
positivos também tém o potencial de motivar os colaboradores a se desenvolverem,
seja através da aquisicdo de novas habilidades ou da constru¢ao de relacionamentos
interpessoais mais solidos.

A vista disso, notou-se a viabilidade de elaborar um projeto de pesquisa que
vise analisar e discutir a relagdo entre inteligéncia emocional e engajamento no
trabalho, através da utilizacdo de ferramentas que mensuram os indices das
dimensdes de cada tema, pretendendo investigar como as diferentes dimensdes da
IE se relacionam com as dimensdes do engajamento no trabalho. Tendo em vista que,
embora existam estudos que tratam separadamente de inteligéncia emocional e
engajamento no trabalho, ha uma lacuna na literatura em relagdo a inter-relagao
dessas dimensdes especificas no contexto de uma instituicdo cooperativa, que possui
caracteristicas Unicas em comparacao com empresas tradicionais.

Com isso, justifica-se a pesquisa em uma instituicdo cooperativa, pois esta
opera com valores e principios distintivos, como a participacdo democratica, a
equidade e a solidariedade. A dinamica de trabalho nessas organizacdes é diferente,
com uma énfase maior na colaboragdo e na participacado ativa dos membros. O
presente estudo pode resultar em importantes informacdes que auxiliem os lideres
cooperativos a desenvolver estratégias mais eficazes para melhorar o ambiente de
trabalho, aumentar a satisfagdo dos membros e promover uma cultura organizacional

mais saudavel e produtiva.
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A empresa-caso desta pesquisa € a Sicredi Vanguarda PR/SP/RJ, uma das
cooperativas integradas ao sistema Sicredi, a primeira instituicdo financeira
cooperativa do Brasil. A escolha ocorreu por ser uma cooperativa reconhecida por sua
cultura organizacional que valoriza o desenvolvimento humano e a formacao continua
de seus colaboradores, além de investir continuamente em inovagédo e tecnologia
(Sicredi, 2024).

Pelo quarto ano consecutivo em 2024, o Sicredi foi certificado pela pesquisa
Great Place to Work (GPTW) e foi destaque em saude emocional. O GPTW é uma
consultoria de renome mundial especializada em analisar e reconhecer as melhores
praticas de gestao de pessoas em empresas globais. Empresas que conquistam o
selo GPTW ou estdo no ranking anual das “150 Melhores Empresas para Trabalhar"
demonstram um compromisso auténtico com o bem-estar e a saude fisica e mental
de seus funcionarios, ao promover um ambiente de trabalho positivo e engajador
(GPTW, 2024). Um dos pontos analisados é o Employee Net Promoter Score (e-NPS),
que mede o quanto os colaboradores indicariam a instituicado para os amigos
trabalharem, a instituicao atingiu o marco percentual de 83% neste quesito (Sicredi,
2024).

Diante do exposto, este estudo busca identificar as possiveis relagdes entre as
dimensdes de inteligéncia emocional e de engajamento no trabalho em funcionarios
alocados na sede administrativa da cooperativa de crédito Sicredi Vanguarda
PR/SP/RJ, localizada no oeste paranaense. Buscou-se verificar a incidéncia da
autoconsciéncia, autogestdo, automotivacao, empatia e habilidade social no trabalho,
as quais operam como dimensdes da inteligéncia emocional, e a incidéncia do vigor,
dedicacao e absorcdo, as quais operam como dimensdes do engajamento, no
ambiente organizacional pesquisado. Na sequéncia, buscou-se analisar a existéncia

de correlacao entre os fenémenos.
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2 DIAGNOSTICO DA EMPRESA
Neste capitulo apresentam-se os dados gerais da empresa, seu historico, area

de atuacao, porte da empresa, ramo de negécio, sua estrutura organizacional, bem

como, o contexto do macro e microambiente em que a empresa se encontra.

2.1 DADOS GERAIS

Quadro 1 — Dados Gerais da Empresa

Razao Social: CCPI SICREDI VANGUARDA PR/SP/RJ

Nome Fantasia: SICREDI VANGUARDA PRSPRJ

CNPJ: 78.414.067/0001-60

Endereco: Rua Paraguai, numero 1407 Bairro:  Centro
Cidade: Medianeira Estado: PR CEP: 85.884-000
Representada por:  Aldo Dagostim Cargo: Presidente

Fonte: Dados da empresa (2024)

2.2 HISTORICO

De acordo com seu site oficial (Sicredi, 2024), o Sicredi € a primeira instituicao
financeira cooperativa do Brasil. Teve origem no sul do pais, mais especificamente na
regiao de Nova Petrépolis, no Rio Grande do Sul, em 1902. Possui mais de 2.500
agéncias, e esta presente fisicamente em todos os estados brasileiros e no Distrito
Federal, disponibilizando mais de 300 produtos e servigos financeiros.

A Sicredi Vanguarda PR/SP/RJ, € uma das cooperativas integradas ao sistema
Sicredi, e esta entre as dez maiores cooperativas do sistema. Foi constituida em 17
de novembro de 1983 como Cooperativa de Crédito Rural Trés Fronteiras Ltda —
CREDIFRONTEIRAS, e foi autorizada pelo Banco Central a comegar a funcionar em
1984.

Em 1994, passou por uma reforma estatutaria, com a mudanca da sigla
CREDIFRONTEIRAS para SICOOPER Fronteiras. Em 1996, em Assembleia Geral
Extraordinaria da COTREFAL (hoje Lar Cooperativa Agroindustrial) e SICOOPER
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FRONTEIRAS ocorreu a mudanca de estatutos de ambas e adesdao ao SICOOPER
Central. Convénio com Banco do Brasil para operagdes financeiras.

O ano de 1997, foi marcado pelas inauguracoes de Postos de Atendimento
Sicredi em Santa Helena, Matelandia, Medianeira, Sdo Roque (Santa Helena),
Serranépolis do Iguagu, Sao Miguel do Iguagu, Céu Azul, Santa Terezinha de ltaipu,
Ramilandia e Diamante do Oeste. Também ocorreu uma nova reforma estatutaria,
com a mudanca da sigla de SICOOPER FRONTEIRAS para Sicredi Medianeira.

Em Assembleia Geral Ordinaria no ano de 1999, houve a eleicado do Conselho
de Administracdo para o mandato 1999-2002. A partir dessa Assembleia, a Sicredi
passa a ter diretor presidente préprio, sendo eleito Manfred Alfonso Dasenbrock. Em
2001, uma reforma estatutéria alterou a razao social de Cooperativa de Crédito Rural
Trés Fronteiras — sigla SICREDI MEDIANEIRA, passando a denominar-se
COOPERATIVA DE CREDITO RURAL CATARATAS DO IGUACU - sigla SICREDI
CATARATAS DO IGUAGCU, que em 2004 se torna a primeira cooperativa de livre
admissao.

Ja em 2013, com a expansao para o Estado de Sao Paulo, nasceu a Sicredi
Vanguarda, e ocorreu a implantagdo da Diretoria Executiva. Em 2015 aconteceu a
expansao para o Estado do Rio de Janeiro. Em 2023, a Sicredi Vanguarda completou
40 (quarenta) anos, com a marca de mais de 200 (duzentos) mil associados, € em
comemoracao langou uma campanha com mais de 5 (cinco) milhdes de reais em
prémios (Sicredi, 2024).

2.3 AREA DE ATUACAO

Sua abrangéncia atende as regides do Vale do Paraiba, Litoral Norte de Sao
Paulo, parte do Alto Tieté, Sul Fluminense e também do Oeste do Parana. Possui 53
agéncias nos Estados de Sao Paulo (SP) e Rio de Janeiro (RJ), sendo 36 em SP e 17
no RJ, além de 38 no Parand (PR), estando presente num total de mais de 60

municipios.
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2.4 RAMO DE NEGOCIO

O nome empresarial da Sicredi Vanguarda PR/SP/RJ, € COOPERATIVA DE
CREDITO POUPANCA E INVESTIMENTO VANGUARDA - SICREDI VANGUARDA
PR/SP/RJ. O cédigo e descricao da atividade econdmica principal é: 64.24-7-03 -
Cooperativas de crédito mutuo. E, o codigo e descricdo da natureza juridica é: 214-3
— Cooperativa.

2.5 PORTE

O Banco Nacional de Desenvolvimento Econdmico e Social (BNDES) classifica
o porte das empresas de acordo com a Receita Operacional Bruta (ROB), ou a renda
anual dos clientes pessoas fisicas (BNDES, 2024). De acordo com essa classificacao,
o Sicredi Vanguarda PR/SP/RJ se classifica como Grande Empresa.

2.6 FORCA DE TRABALHO

De acordo com seu site oficial (Sicredi, 2024), o Sicredi Vanguarda PR/SP/RJ
possui mais de 1.500 colaboradores. Sendo 315 alocados na sede administrativa,

populagcédo desta pesquisa.

2.7 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

Conforme Filho e Cierco (2020, p. 67), a estrutura organizacional “se refere a
totalidade da organizacdo de uma empresa, incluindo a estrutura formal da
organizagdo, os sistemas de controle, os sistemas de incentivo, a cultura

organizacional e as pessoas”.
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2.7.1 Organograma

O organograma é uma ferramenta utilizada pelos gestores das empresas para
visualizar a estrutura organizacional de uma empresa de maneira grafica. Uma de
suas principais contribuicdes é que esta ferramenta facilita a compreensao das
relacdes de autoridade hierdrquica de forma clara e eficiente, destacando conceitos
como a organizacao da estrutura, a extensdo da autoridade, a centralizagcao de
comando, os limites de controle, além do papel e relevancia de cada departamento
(Carreira, 2009). Na Figura 1, apresenta-se o organograma da Cooperativa de Crédito

Sicredi Vanguarda PR/SP/RJ, empresa-caso deste estudo.

Figura 1 - Organograma da Cooperativa Sicredi Vanguarda PR/SP/RJ
Organograma da Cooperativa
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Fonte: (Sicredi, 2024)

2 Sicredi

2.7.2 Layout

Cury (1983), entende o termo leiaute (/ayout) como a organizacao dos recursos
produtivos de uma empresa em um ambiente apropriado, considerando a eficiéncia
do fluxo de trabalho, com o propésito de economizar tempo e movimento, que resulte
em satisfacdo dos colaboradores, redugéao de custos e em aumento da produtividade
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na producao de bens e servicos. A Figura 2 apresenta o layout da sede administrativa

da empresa-caso deste estudo.

Figura 2 - Layout da Sede Administrativa da Cooperativa Sicredi Vanguarda PR/SP/RJ
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Fonte: (Sicredi, 2024)

2.8 MICROAMBIENTE

O microambiente abrange o ambiente interno da organizacao, sobre o qual

exerce controle total. Ele engloba os administradores, colaboradores, cultura

empresarial, tecnologia, estrutura organizacional e infraestrutura. E por meio desses

elementos que a empresa procura se adaptar ao macroambiente e, assim, alcancar

seus objetivos organizacionais (Sobral e Peci, 2008).

2.8.1 Clientes

Silva e Zambon (2015), conceituam clientes como os destinatarios finais dos

produtos ofertados pelas empresas, sendo mercadorias ou servicos. Ademais,
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apresenta que “o grupo principal dos clientes finais é formado pelas pessoas, pelas
unidades familiares ou por empresas. Organizagbes nao governamentais (ONGs) e
governos também s&o, muitas vezes, clientes finais” (Silva e Zambon, 2015, p. 4).

A Sicredi Vanguarda, sendo uma cooperativa de crédito de livre admissao,
pode receber como associados qualquer um que deseja se associar a cooperativa,
cumprindo os pré-requisitos minimos previstos no estatuto social vigente. Atualmente,
atende pessoas fisicas e juridicas, grandes e pequenas, oferecendo mais de 300

solugdes financeiras (Sicredi, 2024).

2.8.2 Fornecedores

De acordo com o dicionario Aulete (2009, p. 382), o fornecedor é o “profissional
ou empresa que fornece produtos, regularmente, aos clientes”. A Sicredi Vanguarda
depende de alguns fornecedores para oferecer produtos e servicos selecionados,
como 0s seguros: seguros de vida e prestamista sao fornecidos pela Icatu Seguros e
Mapfre; seguro auto, por HDI, Mapfre, Allianz, Tokio Marine, Azul seguros e Liberty;
seguro residencial e empresarial pelas supracitadas em seguro auto e Porto Seguro;
seguros rural e agricola pela Mapfre, Fairfax, Allianz e Swizz Re. Ja os cartdes séo
fornecidos ao Sicredi pelas empresas Visa, Mastercard e VR beneficios. Os
consorcios, por sua vez, advém da Administradora de Consércios do Sicredi e a

Maquina de Cartbes Sicredi € em parceria com a Fiserv e Get Net.

2.8.3 Orgaos Reguladores

Lacombe (2009, p. 25), apresenta os érgaos reguladores como “entidades que
impdem controles, limites e restricoes a acao da organizacdo: governo, meios de
comunicagdo de massa, sindicatos, associagbes empresariais e de classe,
organizacdes nao governamentais, etc”.

A cooperativa de crédito Sicredi Vanguarda PR/SP/RJ, fica submetida a
fiscalizacdao do Banco Central do Brasil (BACEN), érgao responsavel por fiscalizar as
instituicdes financeiras, também do Conselho de Controle de Atividades Financeiras
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(COAF) e do Conselho Monetario Nacional (CMN). No ambiente local em que as
estruturas se encontram, alguns 6rgéaos reguladores sao: Prefeituras Municipais,
Corpo de Bombeiros, Ministério do Trabalho e as Receitas Municipal, Estadual e
Federal.

Por oferecer solugdes relacionadas a seguros, também fica submetida a
Superintendéncia de Seguros Privados (SUSEP). De acordo com o a Sumula n. 297
do Superior Tribunal de Justica (STJ), as instituicbes financeiras também sao
submetidas ao Codigo de Defesa do Consumidor, nao por fornecer um produto, mas
por prestar um servigo consumido pelo cliente, o consumidor final, portanto, fica sujeito

a fiscalizacao também perante os érgaos de defesa do consumidor.

2.9 MACROAMBIENTE

O macroambiente também é conhecido como ambiente externo das
organizagdes. Conforme Diniz (2014), consiste na conjungdo dos ambientes:
tecnoldgico (compreendendo avangos cientificos, pesquisas e inovagdes), politico e
juridico (englobando leis, regulamentos promulgados por entidades governamentais
com poder normativo e influéncias politicas), econdmico (abrangendo a totalidade da
economia, como ciclos comerciais, padrdes de despesas e renda dos consumidores)
e sociocultural (envolvendo os individuos de uma sociedade e seus valores, crencas
e comportamentos, incluindo o estudo demografico e as caracteristicas de sua

cultura).

2.9.1 Ambiente Politico

O ambiente politico legal envolve questionamentos que norteiam o
planejamento estratégico das empresas. Por exemplo, faz-se necessario identificar
que acoes do governo podem afetar os negécios? O que esta acontecendo nas areas
de controle de poluicdo, legislacdo e seguranca do trabalho? E quais informagdes
qualitativas e quantitativas sao relevantes para o planejamento de marketing? (Cobra,
2015).
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O ambiente politico-legal em que a empresa-caso se encontra dentro do
contexto de macroambiente, € complexo, composto por diversos fatores interligados
que impactam diretamente suas operacées, estratégias e tomada de decisbes. A
instabilidade politica, como crises governamentais ou mudancas frequentes de
legislagéao, por exemplo, pode gerar inseguranga juridica e afetar a confianga dos
associados na instituicdo. Bem como, a atuacdo do governo, do BACEN e outras
entidades reguladoras na regulacdo e fiscalizacdo do sistema financeiro, é
fundamental para garantir a solidez e seguranga do sistema.

Ademais, alguns desafios podem ser enfrentados nesse ambiente. A
instabilidade politica e econémica do pais, as mudancas frequentes na legislacéo e a
crescente competitividade do setor exigem que a cooperativa esteja constantemente
adaptando suas estratégias e buscando inovacgdes.

2.9.2 Ambiente Econdémico

Cobra (2015) aduz que o ambiente econémico se entende como o conjunto de
condicOes e fatores que influenciam a economia de um pais ou regido ao longo do
tempo. Também argumenta que o setor de servigcos tem crescido exponencialmente,
a economia passa a depender do desenvolvimento deste setor.

O ambiente econdmico € um dos principais componentes do macroambiente,
que impacta diretamente as operagdes, estratégias e decisbes das organizagoes,
ainda mais de instituicoes financeiras. Diversos fatores interligados, como crescimento
econdmico, taxa de juros, inflacdo, nivel de emprego, cambio e globalizagao,
influenciam o desempenho e as perspectivas do setor financeiro, onde a empresa-
caso se encontra.

O ambiente econdémico atual apresenta desafios e oportunidades, pois a
economia mundial ainda se recupera da pandemia da COVID-19, com a guerra na
Ucrania gerando incertezas e instabilidade. Um dos desafios do ambiente que a
Sicredi Vanguarda pode enfrentar, é a reducédo do poder de compra dos associados
que pode afetar a demanda por produtos e servigos, além disso, 0 aumento do custo
do capital pode dificultar o acesso ao crédito. Por outro lado, a crescente digitalizacao

do setor financeiro oferece oportunidades para as cooperativas inovarem e
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oferecerem produtos e servicos mais eficientes e convenientes, além das
possibilidades de expansdo para novos nichos de mercado, como agronegocio,
microfinancas e crédito para startups.

2.9.3 Ambiente Sociocultural

O ambiente sociocultural sofre alteracbes com passar dos tempos em
decorréncia das mudancas nas preferéncias dos consumidores, como gostos, cultura,
crencgas, preconceitos, e tendéncias sociais. A partir disso, surge a necessidade das
empresas buscarem inovacao e o acompanhamento das mudancgas contemporaneas
da sociedade (Cobra, 2015).

O ambiente sociocultural exerce forte influéncia nas atitudes, valores e
comportamentos das pessoas, impactando diretamente as estratégias e o
posicionamento das empresas. Alguns fatores socioculturais relevantes nesse
contexto s&o: mudangas de perfil do consumidor, maior preocupagdo com a
seguranca digital e protecao de dados, valorizagao da sustentabilidade e dos impactos
sociais das empresas, maior interesse em educacao financeira para melhor gerir o
orcamento doméstico, entre outros.

Portanto, diante desse cenario, a Sicredi Vanguarda tem fortalecido seu
posicionamento no mercado, nesse contexto, com programas € incentivos nas areas
de educacéo financeira, sustentabilidade, segurancga digital, diversidade e inclusao,
como o Comité de Inclusao, Diversidade e Equidade, Comité Jovem, Comité Mulher

e Comité de Sustentabilidade, entre outras iniciativas.

2.9.4 Ambiente Demografico

Demografia é o estudo das caracteristicas da populagédo humana, incluindo seu
tamanho, densidade, distribuicdo geografica, idade, sexo, etnia, ocupacao e outros
dados estatisticos. O ambiente demografico é de grande interesse para o0s
profissionais, pois envolve as pessoas que compdem os mercados. As mudancas na

populacdo mundial tém grandes implicagdes nos negécios. Uma populagdo em
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crescimento implica em crescentes demandas a serem atendidas. Dependendo do
poder aquisitivo, isso também pode representar crescentes oportunidades de mercado
(Kotler e Armstrong, 1997).

Fatores demograficos relevantes para as cooperativas de crédito incluem o
crescimento populacional, demandando adaptagéo de produtos para diferentes faixas
etarias; o envelhecimento da populacdo, impulsionando a procura por servicos
financeiros especificos para idosos e oferecendo oportunidades para solucdes
personalizadas; a mudanga na composigao familiar, afetando a demanda por produtos
financeiros, como crédito imobiliario; e o aumento da escolaridade, abrindo
oportunidades para oferecer produtos mais sofisticados, como investimentos. Esses
fatores indicam oportunidades e desafios para as cooperativas de crédito no mercado.

Na estrutura organizacional do Sicredi, encontram-se as superintendéncias
separadas para os estados Sdo Paulo (SP) e Rio de Janeiro (RJ) devido a
necessidade de gestéo diferenciada conforme as caracteristicas especificas de cada
estado, onde a Superintendéncia de SP possui 39 colaboradores e a
Superintendéncia do RJ, 20 colaboradores. Além disso, em sua gama de solugdes
financeiras, algumas possuem caracteristicas demograficas singulares para atender
determinados publicos, por exemplo, no més de maio de 2024, foi lancada uma nova
linha de crédito especial para mulheres empreendedoras, além de outras solucoes ja
existentes, como a Conta Sicredi Sénior (maiores beneficios para pessoas acima dos
60 anos), Poupanca Sicredi Junior (para atender criancas e jovens) e Conta

Universitaria (condicdes especiais para estudantes universitarios).

2.9.5 Ambiente Tecnoldgico

O desenvolvimento de tecnologias em servigos é considerado um fator chave
de sucesso para as empresas na atualidade. A tecnologia foi criada inicialmente com
objetivo de ampliar a produtividade e racionalizar custos, ja obter vantagem
competitiva no mercado era considerado um fator secundario, o que ja ndo é mais
realidade no contexto atual (Cobra, 2015).

As empresas enfrentam constantes inovagdes tecnoldgicas, exigindo

adaptacgao e busca por oportunidades em um mercado competitivo. No ambiente em
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que a Sicredi Vanguarda esta inserida, surgem algumas tendéncias tecnoldgicas
como as fintechs, desafiando instituicdes tradicionais; o Open Banking, abrindo
oportunidades para novos produtos e servicos; o Big Data e Analytics, fornecendo
insights sobre os associados; a Inteligéncia Atrtificial, possibilitando automacao e
melhor experiéncia do cliente; e o Blockchain, garantindo seguranga em transagoes.
Novas tendéncias como o Pix, a Internet das Coisas e a Realidade Virtual também
impactam o setor financeiro, surgindo a necessidade para a Sicredi Vanguarda de se
manter atualizada para oferecer solugées competitivas e atender as demandas dos
associados, dentre algumas solucdes tecnoldgicas ja empregadas, estdo a Célula

Fisital, diminuicdo do caixa fisico e agéncia de negécios.
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3 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo encontram-se as teorias, conceitos e pesquisas realizadas sobre
o tema estudado, com o objetivo de embasar e justificar a escolha do problema de

pesquisa, bem como para situar o estudo dentro do contexto académico e cientifico.

3.1 INTELIGENCIA

De acordo com Miranda (2000), acredita-se que a origem da palavra
"inteligéncia" remonta ao periodo romano, particularmente aos escritos de Cicero
(106-43 a.C.). A palavra teria se formado pela juncéo de duas palavras, "inter" (entre)
e "legere" (relacionar, estabelecer relagcbes, escolher), e derivado da palavra latina
"intelligentia", que significava "entendimento, conhecimento" (Dicionario Houaiss da
Lingua Portuguesa, 2004).

O estudo cientifico da inteligéncia comecgou no final do século XIX, surgindo
dentro de uma nova area das ciéncias naturais influenciada pela biologia e pelas ideias
evolucionistas de Charles Darwin. Essa é&rea, chamada "psicologia diferencial”,
reconhecia a importancia da inteligéncia no processo evolutivo humano e associava
diretamente o conceito de inteligéncia a adaptacéo e ao sucesso adaptativo, conceitos
centrais na Teoria da Evolucdo das Espécies. A ideia de "inteligéncia enquanto
adaptacao" tornou-se essencial na histdria da psicologia da inteligéncia, influenciando
tanto a pesquisa fundamental quanto aplicada, e sendo central no desenvolvimento
tedrico e nas técnicas de avaliacao da inteligéncia (Miranda, 2002). Wechsler (1944,
p. 3), traz uma definicdo classica que “a inteligéncia é o agregado ou capacidade
global do individuo para agir finalizadamente, pensar racionalmente e proceder com
eficiéncia em relagdo ao meio”.

Vieira (2009) define inteligéncia através do conceito de cognig¢édo, descrevendo-
a como um conjunto de processos mentais superiores que se desenvolvem ao longo
do tempo, incluindo pensamento, meméria e aprendizado. Esses processos avangam
em conjunto com todos os aspectos que moldam a vida humana, portanto, o

desenvolvimento e a estrutura da inteligéncia, ou 0 aspecto cognitivo de um individuo,
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sao determinados pelas experiéncias vividas e pelas necessidades de adaptacao as
circunstancias proporcionadas pelo ambiente em que se encontra.

Os primeiros testes de inteligéncia surgiram na virada do século XIX para o XX,
em um periodo de grandes mudancas sociais, econémicas, educacionais e
intelectuais. Fatores como a explosdo demogréfica, os efeitos da revolugao industrial,
a formacdo de uma sociedade industrializada, a nova organizacdo do trabalho, o
desenvolvimento da educacdo em massa e a democratizacdo do ensino, incentivaram
a criacdo de meétodos para identificar as capacidades individuais e prever sua
adaptacao aos contextos escolar e profissional. Com a Primeira Guerra Mundial,
esses testes também passaram a ser usados no contexto militar. Naquela época,
adaptacéo era sinbnimo de "rentabilidade", e as variaveis cognitivas, como a
inteligéncia, eram vistas como os melhores indicadores de "sucesso" tanto na escola
quanto no trabalho (Carroll, 1982 apud Woyciekosk, 2006).

Ja de acordo com Gardner (1998), a inteligéncia é um conceito complexo que
vai além de testes e padronizacdes. O autor se interessou em observar as habilidades
naturais que as pessoas desenvolvem para se adaptarem ao ambiente em que viviam,
argumentando que a inteligéncia ndo pode ser simplesmente medida e se manifesta
de maneira pratica. Dessa forma, a inteligéncia é definida como um potencial
biopsicolégico para processar varias informagdes, que pode ser utilizado em um
contexto cultural para resolver problemas ou criar produtos valorizados por essa
cultura. Em outras palavras, qualquer habilidade ou conjunto delas que um individuo
possua e possa desenvolver, permitindo resolver problemas e criar produtos
valorizados em sua cultura, pode ser classificado como inteligéncia.

A vista disso, Gardner (2001) amplia essa definicdo ao incluir diversos aspectos
em que o individuo esta inserido, sugerindo que a inteligéncia pode se adaptar e ser
flexivel de acordo com o contexto. Inicialmente, o autor definiu e categorizou sete tipos
de inteligéncia, e posteriormente, adicionou mais dois, com isso, o conjunto totalizou
nove formas distintas de manifestacao da inteligéncia: I6gico-matematica, linguistica,
interpessoal, intrapessoal, corporal, espacial, musical, naturalista e o existencialista.
A partir da evolucao desses conceitos de inteligéncia, surgiu a ideia da Inteligéncia
Emocional.
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3.2 EMOCOES

As emocgbes sempre existiram no ser humano e desempenham um papel
central na psicogenética, seu estudo exemplifica bem os métodos de analise dessa
area. As emocobes influenciam comportamentos voltados para a sobrevivéncia
individual e estdo ligadas a ideias e sentimentos associados a recompensas ou
punicdes, bem-estar ou desconforto, tristeza ou alegria, e vantagens ou desvantagens
pessoais, entre outros aspectos (Lopez et al. 2023).

Dessa forma, a emogé&o seria uma reagao psicobioldégica complexa que envolve
inteligéncia, motivacao, impulso para a acado, bem como aspectos sociais e de
personalidade. Ademais, se relacionada com as mudancas fisioldgicas, as emoc¢des
sédo parte fundamental na construgdo do bem-estar subjetivo do individuo em sua
interacdo com o ambiente. Sob essa perspectiva, a emocao seria parcialmente
determinada biologicamente e parcialmente resultado da experiéncia e do
desenvolvimento humano no contexto sociocultural (Smith e Lazarus, 1990).

Os estudos de Henry Wallon (1879-1962) relacionaram as emog¢des como
fundamentais para o desenvolvimento das pessoas. Ao direcionar seu olhar para o
inicio da vida, o autor constatou a conexdo entre afetividade e inteligéncia,
identificando que as emog¢des sao predominantes nessa fase, e acredita que
especialmente nesse periodo, € que a inteligéncia surge a partir das emocgdes, quando
a crianca comeca a aprender e desenvolver sua linguagem (Paula et al., 2020).

Em um mundo tao acelerado, onde as informagdes estao facil e rapidamente
acessiveis na internet, o conhecimento e a gestdo das emocdes € algo que pode
realmente transformar a vida das pessoas. Especialmente em organizacbes onde
varias geracdes atuam juntas, o relacionamento positivo entre os individuos que
trabalham em busca de um objetivo comum pode gerar resultados mais satisfatérios
no ambiente de trabalho. Nesse viés, um bom relacionamento é construido a partir
das competéncias individuais compartilhadas entre os profissionais no meio em que
se encontram.

Segundo Chiavenato (2014), a relevancia das competéncias individuais no
ambiente corporativo abrange ndo apenas a execugao das atividades relacionadas a

cada funcao, mas também as caracteristicas pessoais que determinam a conduta com
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os demais membros da equipe. Nesse contexto, as emogdes desempenham um papel
crucial, podendo influenciar consideravelmente as a¢des dentro da organizagao.

Lopes et al. (2004) destacaram que as competéncias emocionais sao
fundamentais nas interacdes sociais, pois as emocgdes desempenham funcdes
comunicativas e sociais, além de fornecerem informagdes sobre os pensamentos e
intencdes das pessoas. De acordo com os autores, para que uma interagao social seja
positiva e satisfatéria, € necessario que os individuos percebam, processem e
gerenciem a informagao emocional de maneira inteligente.

Por isso, a inteligéncia emocional, tratando-se da competéncia de gerir as
emocodes de forma inteligente, contribuindo para que as pessoas colaborem em
conjunto com tranquilidade para alcancgar objetivos comuns (Goleman, 2001), pode
ser considerada uma aliada no desenvolvimento de ambientes de trabalho mais
saudaveis e satisfatérios aos colaboradores, tendo em vista que, em todos os
ambientes em que as pessoas estdo inseridas, seja no meio familiar, locais de lazer
ou organizacional, possuir a capacidade de perceber e administrar emocbes e
desenvolver habilidades socioemocionais, como a inteligéncia emocional, torna-se
essencial para enfrentar e conseguir lidar com as situagbes de estresse, conflitos,
pressdes, mudancas, e superar dificuldades que surgem das mais variadas

experiéncias do meio em que se encontram.

3.3 INTELIGENCIA EMOCIONAL

A inteligéncia emocional foi introduzida ao meio académico pelas pesquisas de
Peter Salovey e John D. Mayer em 1990. No entanto, foi Daniel Goleman quem
popularizou o conceito, sendo atualmente considerado o pai da inteligéncia emocional
(Castro; Bueno e Peixoto, 2021). Salovey e Mayer (1990), apresentam a inteligéncia
emocional como uma inteligéncia pura, uma capacidade cognitiva do individuo de
observar tanto os proprios sentimentos e emocdes quanto os dos outros, sabendo
diferencia-los e usando essa informagao para orientar seus pensamentos e agdes.

Posteriormente, Goleman (1995) apresentou a IE como uma inteligéncia mista,
relacionando 0s aspectos cognitivos e as caracteristicas de personalidade ao

conceito. O autor apresenta a inteligéncia emocional como a capacidade de controlar
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as emocoes e comunica-las de maneira adequada e eficiente, favorecendo o trabalho
em equipe de forma harménica para atingir metas compartilhadas (Goleman, 2001).

A inteligéncia emocional se baseia em cinco habilidades essenciais e
interligadas: autoconsciéncia, autogestdo, automotivacdo, empatia e habilidade
social. As trés primeiras envolvem a compreensao das proprias emogdes e como o
individuo lida com elas, enquanto as duas ultimas se concentram nas emocdes dos
outros e nas interacdes sociais (Goleman, 1995).

Segundo Goleman (2015), o primeiro componente da inteligéncia emocional é
a autoconsciéncia, ou seja, a capacidade do ser humano de compreender as préprias
emocoes de forma aprofundada, identificando suas forcas, fraquezas, necessidades
e impulsos. Salovey e Mayer (1990) ja destacavam que uma pessoa pode alcancar
equilibrio emocional ao desenvolver a autoconsciéncia emocional. Como resultado,
torna-se menos defensiva, mais receptiva as criticas e mais propensa a aprender com
0S erros.

Além disso, a autoconsciéncia auxilia na solucao de conflitos, onde as emocodes
sdo intensas e muitas vezes negativas, ela permite uma melhor compreensao e
dominio dos sentimentos, para que as pessoas saibam agir e lidar de forma eficaz
com a situacdo. Mayer e Salovey (1993), aduzem que pessoas que tém uma
compreensao profunda de suas emogdes sdo mais bem compreendidas dentro do
ambiente organizacional, e tém uma habilidade ampliada de se relacionar com os
outros, inclusive a capacidade de expressar emocgdes de forma adequada e de
discernir entre sentimentos validos e invalidos.

A segunda dimensdo, que é decorrente da autoconsciéncia, trata-se da
autogestdo, que agrega competéncias como autocontrole, transparéncia,
adaptabilidade, superacado, iniciativa e otimismo. A autogestdo diz respeito a
habilidade de usar as emogdes para complementar as habilidades de pensamento e
tomada de decisdo, onde as emocdes podem influenciar positivamente o pensamento,
fornecendo motivagédo e encorajamento para enfrentar desafios e perseverar em
atividades dificeis (Mayer e Salovey, 1993).

Para Bradberry e Greaves (2016), individuos com habilidades sélidas de
autogestdao conseguem analisar objetivamente uma situacdo sem se deixarem levar

por impulsos, destacando que aqueles que sdo capazes de adiar a gratificacéo
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instantdnea e controlar consistentemente seus impulsos tém maiores chances de
alcancgar o sucesso.

A terceira dimensao, diz respeito a automotivacao que esta relacionada a
habilidade de manter-se motivado e empenhado em realizar as tarefas e agdes que
levam a conquista de seus objetivos, mesmo diante de desafios ou obstaculos. O
termo motivacdao provém da palavra latina movere, que significa deslocar-se.
Automotivacio € a capacidade de se deslocar e ndo se deixar “levar”. Automotivagao
envolve controlar impulsos, manter otimismo e esperanga, utilizando a energia das
emocoes em funcado de objetivos préprios, tendo esperanca que serao cumpridos,
utilizando essa energia para desenvolver a atencdo, aprimorar o nivel de
concentracado e alcancar um estado de imersao total na atividade, conhecido como
"estado de fluxo" (Branco, 2004).

A préxima dimensao se refere a empatia, uma competéncia que possibilita
entender as emocgdes e pontos de vista das outras pessoas, e procurar solugbes que
levem em conta suas necessidades e interesses também. Um dos conceitos mais
simples de definicdo da empatia é trazido por Krznaric (2015, p. 10), que a define
como “a arte de se colocar no lugar do outro por meio da imaginagédo, compreendendo
seus sentimentos e perspectivas, usando essa compreensao para guiar as préprias
acoes”.

Ao demonstrar empatia, cria-se um ambiente de compreensdo e respeito
mutuo, o que facilita a resolugcdo do conflito, Goleman (2018) aduz que pessoas
empaticas tém a capacidade de sintonizar-se com uma ampla gama de sinais
emocionais, o que lhes permite perceber emogdes que sdo experimentadas, mas nao
expressas verbalmente, por uma pessoa ou grupo. Ademais, Ryff (1989) ja afirmava
que o elo com as outras pessoas se estabelece através de sentimentos como empatia,
carinho e proximidade emocional, e reflete a capacidade de amar e se importar
genuinamente com o préximo.

E a ultima dimensao, diz respeito a habilidade social, que representa o apice
das outras facetas da inteligéncia emocional. Ter aptidao social é ter habilidade de
construir um relacionamento interpessoal, considerando e sabendo lidar com as
emocoes dos outros, além de suas préprias, que possuem influéncia sobre as de
outrem. Essa aptidao esta relacionada com a popularidade, a lideranca e a eficiéncia

do trabalho em equipe, pois os individuos geralmente se destacam na gestdo de
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relacionamentos quando sdo capazes de compreender e controlar suas proprias
emogodes, ao mesmo tempo em que demonstram empatia em relagéo aos sentimentos
dos outros. Ademais, a inteligéncia emocional depende de um aspecto crucial nos
relacionamentos: comportamento gera comportamento, o que exige atencdo aos
efeitos que suas agdes tém sobre os outros (Goleman, 2001; 2015, 2018).

Estudos demonstram que a inteligéncia emocional tende a se desenvolver com
0 passar dos anos. Este tipo de inteligéncia tem suas raizes nos neurotransmissores
do sistema limbico do cérebro, responsavel por regular nossos sentimentos, impulsos
e capacidades emocionais. As pesquisas mostram que o sistema limbico aprende de
forma mais eficaz quando estd motivado, especialmente apds ter sido treinado e ter
recebido feedback. Além disso, para desenvolver a inteligéncia emocional, € essencial
que as pessoas deixem para tras antigos habitos comportamentais e adotem novos
(Goleman, 2015).

Dessa forma, a inteligéncia emocional pode ser vista como a capacidade de
gerar e direcionar suas proprias motivagdes, além de perseverar em direcdo ao
objetivo desejado, mesmo enfrentando obstaculos. Isso inclui controlar os impulsos e
aguardar pacientemente pela realizacdo dos seus desejos. No entanto, é crucial
manter-se positivo e ndo permitir que a ansiedade interfira na habilidade de ser
empatico, de pensar claramente e de manter a autoconfianca (Goleman et al., 2007;
Dias e Souza, 2023).

3.4 ENGAJAMENTO NO TRABALHO

Para melhor compreender as pesquisas em gestdo de pessoas, mais
especificamente, sobre o comportamento humano no ambiente de trabalho, e os
efeitos que esse ambiente provoca na vida do ser humano, é preciso entender a
origem desses estudos, que se deram através da “psicologia positiva”. Segundo a
literatura, o termo "psicologia positiva" foi utilizado por Abraham Maslow em 1954, no
langamento de seu livro “Motivation and Personality’. Contudo, essa abordagem so6 se
tornou amplamente reconhecida em 1998, gracas ao psicélogo Martin Seligman, que
na época era presidente da Associacdo Americana de Psicologia (APA) (Pacico e
Bastianello, 2014).
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Historicamente, a psicologia tinha trés missdes: curar doencas mentais, tornar
a vida das pessoas mais produtiva e identificar e desenvolver talentos pessoais.
Contudo, ap6s a Segunda Guerra Mundial, com a criacdo da Administracao de
Veteranos em 1946 e do Instituto Nacional de Saude Mental em 1947, a psicologia
passou a focar principalmente no tratamento de doengas mentais, deixando de lado
as outras duas missdes (Seligman, 2002).

Diante disso, Martin Seligman, como presidente da Associacdo Americana de
Psicologia (APA), desafiou os psicélogos propondo uma nova abordagem: a
Psicologia das Forcas e Virtudes Humanas, que n&o ignora os avancos da psicologia
tradicional, mas busca resgatar as missdes esquecidas, estudando as forcas e
virtudes humanas para uma visdo mais completa do ser humano (Pires, Nunes e
Nunes, 2015).

Assim, a psicologia positiva surgiu como o estudo cientifico dos aspectos
virtuosos dos seres humanos, inicialmente conhecida como a "Ciéncia da Felicidade"
e mais tarde como a "Ciéncia do Bem-Estar Subjetivo". Ela investiga caracteristicas
positivas que podem ser desenvolvidas, como emocodes, qualidade de vida, bem-
estar, felicidade e resiliéncia (Sheldon e King, 2001).

Outrossim, reconhece-se a importancia do trabalho na vida das pessoas, que
pode ser visto como um fator de protecédo, quando proporciona realizacdo pessoal,
satisfacdo e prazer em diversos aspectos fora do ambiente de trabalho, além de
contribuir para o desenvolvimento de competéncias. Mas também, pode representar
um risco quando realizado em condi¢cdes precarias, levando a angustia e ao
sofrimento dos trabalhadores (Neves et al., 2017).

Foi a partir deste contexto que os estudos sobre engajamento no trabalho
surgiram, vinculados a preocupacao da psicologia positiva em levar em consideracao
o lado positivo do ser humano, com o objetivo de identificar quais seriam os aspectos
inversos ao fendmeno da Sindrome de Burnout. Enquanto aqueles que sofrem com a
Sindrome de Burnout geralmente se sentem exauridos, trabalhadores engajados tém
uma sensacao de energia, estao envolvidos em suas tarefas e se percebem capazes
de lidar com as exigéncias do trabalho (Cunha, Fabricio e Zaluski, 2020).

Entretanto, torna-se relevante ressaltar que o fato de um trabalhador ndo estar
sofrendo de sindrome de burnout ndo implica que ele tenha um alto nivel de

engajamento no trabalho. Da mesma forma, se um trabalhador demonstra baixos
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niveis de engajamento, isso nao significa que ele esteja passando por burnout.
Teoricamente, esses dois conceitos séo distintos e independentes, mas na pratica
pensa-se haver uma possivel correlacdo entre os constructos. Evidéncias empiricas
mostram uma correlagcdo negativa entre engajamento e questdes que envolver a
saude, como o burnout (Dalanhol et al. 2017; Lourencéo et al., 2023) e uma correlacéao
positiva entre engajamento e desenvolvimento profissional, competéncias
emocionais, variaveis individuais e situacionais, bem-estar emocional e felicidade
(Oliveira e Rocha, 2017; Hansen et al., 2018; Batista, 2018; Santos et al., 2019).

Foi a partir dessa perspectiva que, na década de 1990, Kahn iniciou os
primeiros estudos sobre engajamento, em resposta as inUmeras pesquisas sobre
problemas, sintomas e doencgas relacionadas ao trabalho. Kahn (1990) entende o
engajamento no trabalho ndo como um estado momentaneo, mas como um estado
psicoldgico persistente relacionado a experiéncia no trabalho, mostrando o quanto um
funcionario investe de si mesmo em sua funcdo. Além disso, 0 engajamento do
individuo abrange aspectos fisicos, cognitivos e emocionais de sua interacdo com o
trabalho, conferindo-lhe significado a medida que se identifica com seu papel.

Algum tempo depois, Maslach e Leiter (1997) observaram que os individuos
engajados eram caracterizados por trés aspectos principais: energia, envolvimento e
eficacia. Esses trés aspectos positivos sao contrarios as trés dimensdes classicas do
conceito de Burnout - exaustdo, cinismo e diminui¢cdo da eficacia profissional. Com
essa Visao, o engajamento no trabalho passou a ser visto como o oposto do Burnout
(Siqueira et al., 2014).

Podem ser encontradas varias definicbes de engajamento no trabalho na
literatura, com uma definicdo em comum de que se trata de uma condic&o positiva em
gue o individuo se envolve de forma significativa em suas atividades laborais. Além
disso, entende-se que este estado mental ndo se trata de um estado passageiro e
pontual, mas refere-se a um estado duradouro e afetivo-cognitivo que nao esta
centrado em um objeto, evento, individuo ou comportamento especifico (Schaufeli,
Dijkstra e Vazquez, 2013).

Neste estudo, adotamos a concepgao proposta por Bakker et al. (2008) e
Schaufeli, Dijkstra e Vazquez (2013), que indicam que o engajamento no trabalho esta
relacionado a um estado mental positivo do individuo formado por trés dimensdes:
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comportamental (“vigor”), emocional (“dedicagdo”) e cognitiva (“absorg¢éo”), conforme

estao dispostas na Figura 3:

Figura 3 - Dimensdes de Engajamento no Trabalho

Dimensdes

Caracteristicas

Autores

Vigor

Nessa dimenséo, as pessoas caracterizam-se por estarem fortalecidas,
com alto nivel de energia, vibrantes no trabalho e com resiliéncia mental.
Apresentam autoconfianga, persisténcia e dificilmente se desencorajam
perante as dificuldades, até quando "puxam seu tapete”.

Schaufeli, (2018), Schaufeli.
Bakker e Salanova (2006),
Schaufeli, Dijkstra e Vazquez
(2013).

Dedicagdo

E um estado de concentragdo integral no trabalho, as pessoas sentem-
se conectadas e entusiasmadas na realizagdo das tarefas, orgulham-se
do que fazem e geralmente atribuem significado positivo as suas
atividades, participando assim fortemente nas organizagbes em que
atuam.

Gonzalez-Roma et al., (20086),
Schaufeli, Dijkstra e Vazquez
(2013).

Absorgao/
Concentragdo

Nesta Ultima dimensé&o, os individuos sentem-se completamente imersos
e absorvidos em suas atividades no trabalho. S&o pessoas focadas, que
sentem prazer no trabalho por considerarem o mesmo desafiador, por
isso ndo percebem o tempo passar, tendo dificuldades de se desligar do
mesmo.

Csikszentmihalyi (1990),
Bakker et al., (2006),
Gonzalez-Roma et al., (2006),
Schaufeli, Dijkstra e Vazquez
(2013).

Fonte: Obregon et al. (2021)

Essas dimensbes foram alvo de pesquisas empiricas sobre o engajamento no

trabalho nos ultimos anos (Freitas e Charao-Brito, 2016; Hansen et al., 2018; Cunha,

Fabricio e Zaluski, 2020). A primeira dimens&o para mensuragao do engajamento no

trabalho é o vigor, que, de acordo com Bakker et al. (2008), se manifesta através de

altos niveis de energia e capacidade mental de lidar com o trabalho, uma disposicéao

para investir nele e persisténcia diante de desafios e resiliéncia mental nas atividades

laborais. A dedicagédo, por sua vez, envolve um forte comprometimento com o

trabalho, sentindo-se significativo, entusiasmado, inspirado, orgulhoso e motivado

pelos desafios. E a absorcao € caracterizada pela completa concentracao e imersao

no trabalho, onde o tempo parece passar rapidamente e € dificil se desconectar dele.
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4 METODOLOGIA

Neste capitulo estdo dispostos os conceitos e caracteristicas metodoldgicas da
pesquisa, quanto a sua natureza, tipo dos objetivos, quais procedimentos e
instrumentos de coleta utilizados, assim como a delimitacdo da populacdo e amostra

determinados para o estudo.

4.1 QUANTO A NATUREZA

A natureza dessa pesquisa se classifica como uma pesquisa cientifica aplicada
de abordagem quantitativa. A pesquisa cientifica aplicada tem como objetivo obter
conhecimentos, visando entender e solucionar problemas de uma situagéo especifica.
Apesar de seu foco pratico, essa pesquisa pode também fornecer novos dados
tedricos que auxiliem no planejamento de futuras pesquisas ou na compreensao
tedrica de determinados campos do conhecimento (Gil, 2022). A pesquisa de
abordagem quantitativa é definida pelo uso de métodos estatisticos tanto na etapa de
coleta quanto na analise dos dados, com o objetivo de quantificar e avaliar as relacdes
entre as variaveis envolvidas (Zanella, 2011).

4.2 QUANTO AOS OBJETIVOS

Segundo Gil (2022), quanto aos objetivos de uma pesquisa, existem trés tipos:
exploratérias, descritivas e explicativas. Este estudo abrange uma pesquisa
exploratéria e descritiva. A pesquisa exploratéria, tem por objetivo proporcionar uma
compreensao inicial e expandir o entendimento sobre um fenémeno especifico. De
acordo com Zanella (2011), esse tipo de pesquisa, embora parecga simples, explora a
realidade para construir uma base de conhecimento preliminar em busca de uma
compreensao mais profunda, servindo como etapa preparatéria para estudos mais
detalhados, como o planejamento de uma pesquisa descritiva. Este estudo explorou
os conceitos de inteligéncia emocional e de engajamento no trabalho, visando ampliar

as perspectivas de estudos anteriores sobre inteligéncia emocional ao relaciona-la
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com engajamento no trabalho, em um contexto ainda ndo pesquisado, uma
cooperativa de crédito.

J& a pesquisa descritiva busca compreender a realidade investigada, incluindo
suas caracteristicas e problemas, com objetivo de descrever com precisdo os fatos e
fendbmenos de uma determinada realidade (Gil, 2022). A partir disso, esta pesquisa
buscou descrever as incidéncias das dimensbes da inteligéncia emocional e do
engajamento no trabalho na amostra pesquisada. Além de avaliar a existéncia de

correlagéo entre as dimensdes e os construtos no ambiente pesquisado.

4.3 QUANTO AOS PROCEDIMENTOS

Os procedimentos adotados na coleta de dados foram a pesquisa bibliografica
e estudo de campo. A pesquisa bibliografica utiliza exclusivamente fontes
bibliograficas para embasamento do tema estudado. A principal vantagem €& permitir
ao pesquisador abranger um espectro mais amplo do que seria possivel com pesquisa
direta, fato este que é particularmente util quando o problema de pesquisa exige dados
muito dispersos. Por exemplo, em estudos histéricos, busca-se comparar dados e
informacdes para identificar possiveis incoeréncias ou contradigdes. Ja o estudo de
campo, € semelhante aos levantamentos, mas busca uma maior profundidade na

andlise das variaveis estudadas (Zanella, 2011).

4.4 QUANTO AOS INSTRUMENTOS DE COLETA

A presente pesquisa tem abordagem quantitativa, que se distingue pelo uso de
métodos estatisticos tanto na coleta quanto no tratamento dos dados, com o objetivo
de medir as relacdes entre as variaveis. Neste tipo de estudo, o pesquisador segue
um plano previamente estabelecido com hipéteses e variaveis bem definidas. O foco
€ medir e quantificar os resultados da investigacao, apresentando-os em forma de
dados estatisticos (Zanella, 2011).
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4.5 INSTRUMENTOS DE COLETA

O instrumento de coleta de dados para esta pesquisa, foi a aplicagdo de um
questionario, com perguntas fechadas no formato de multipla escolha (o respondente
seleciona uma alternativa entre um namero limitado de op¢des ou entre varias opcoes
de resposta) com escala de intervalo (s&o utilizados numeros para qualificar e ordenar
as respostas em unidades constantes de medi¢c&o, como: (1) concordo totalmente, (2)
concordo em parte, (3) indeciso, (4) discordo em parte, (5) discordo totalmente)
(Zanella, 2011).

O questionario é a técnica mais comum em pesquisas quantitativas, consistindo
em uma série de perguntas que o préprio respondente deve responder. Suas
vantagens incluem rapidez, grande alcance geografico e nimero de participantes,
menor custo com profissionais de coleta de dados, liberdade nas respostas e
uniformidade nas respostas (Zanella, 2011).

Trata-se de uma ferramenta de coleta de dados composta por uma série
organizada de perguntas que podem ser descritivas (perfis socioeconémicos como
renda, idade, escolaridade, profissao, etc.), comportamentais (padrées de consumo,
comportamento social, econdmico e pessoal, entre outros) e preferenciais (opinido e
avaliagdo de certas condi¢des ou circunstancias) (Gil, 2008).

Os questionarios aplicados tratam-se de duas escalas: 0 questionario
Emotional Intelligence Appraisal ® (EIA), elaborado por Travis Bradberry e Jean
Greaves (2016) e o Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17) - elaborado por
Schaufeli e Bakker (2003) e adaptado por PortoMartins, Benevides-Pereira e
Pasqualotto (2009), além de questdes para identificacdo do perfil dos respondentes.

Com o intuito de responder o primeiro objetivo especifico, de mensurar e
analisar a incidéncia de niveis de inteligéncia emocional na amostra pesquisada, foi
utiizada uma adaptacdo do instrumento Emotional Intelligence Appraisal ®
supracitado. Trata-se de um questionario autoaplicavel, do tipo Likert de 7 pontos que
variam de 0= “nunca”, 1= “raramente”, 2= “as vezes”, 3= “frequentemente, 4= “quase
sempre”, 5= “sempre”, 6= “todos os dias”, composto por 30 afirmativas sendo seis
para cada dimensdo: autoconsciéncia, autogestdo, automotivacdo, empatia e

habilidade social.
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Para responder o segundo objetivo especifico, mensurar e analisar a incidéncia
de niveis de dimensdes de engajamento no trabalho da amostra pesquisada, foi
utilizado o instrumento Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17) supracitado, que
€ composto por 17 afirmativas, sendo 6 para vigor (questées: 1,2,3,4,5 e 6), 5 para
dedicacao (questdes: 7,8,9,10 e 11), e 6 para absorcéo (questdes: 12,13,14,15,16 e
17). Trata-se de um questionario autoaplicavel, do tipo Likert de 7 pontos que variam
de 0= “nunca”, 1= “uma vez ao ano ou menos”, 2= “uma vez a0 més ou menos”, 3=
“algumas vezes ao més”, 4= “uma vez por semana”, 5= “algumas vezes por semana’,
6= “todos os dias”. A validade do instrumento é comprovada por resultados
psicomeétricos, consistindo em trés escalas altamente correlacionadas (Schaufeli e
Bakker, 2003).

4.6 POPULACAO

Segundo Vergara (1997, p. 48), a populagéo é definida como o “conjunto de
elementos (empresas, produtos ou pessoas) que possuem as caracteristicas que
serao objeto de estudo” e a amostra “é uma parte do universo (populagéo), escolhida
segundo algum critério de representatividade”. Além disso, Gil (2022) aduz que se
torna importante considerar as caracteristicas que séao relevantes para uma definicao
precisa da populacdo. Por exemplo, quando se trata de pessoas, é de grande
relevancia o levantamento de dados como o sexo, idade, instrucao e renda.

Nesse caso, o tipo de amostragem € considerado probabilistica do tipo casual
simples. E considerada uma amostragem probabilistica, quando todos os elementos
da populagéo tém uma probabilidade conhecida e n&o nula de serem selecionados
para a amostra. De acordo com essa definicdo, a amostragem probabilistica envolve
um sorteio com regras especificas, que sé pode ser realizado se a populagao for finita
e completamente acessivel (Manzato e Santos, 2012).

Ja a classificacdo em amostragem casual simples, também conhecida como
amostragem simples ao acaso, aleatéria, casual, elementar, entre outros termos, é
comparavel a um sorteio lotérico. Nesse método, todos os elementos da populacao

tém a mesma probabilidade de serem selecionados para a amostra, e todas as
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combinacdes possiveis de amostras tém igual probabilidade de ocorrer (Manzato e
Santos, 2012).

Neste estudo, a populagdo definida foram os funcionarios da sede
administrativa da Cooperativa de Crédito Sicredi Vanguarda PR/SP/RJ, localizada na
cidade de Medianeira-PR. A amostra contemplou 139 funcionarios que responderam

a pesquisa.

4.7 QUADRO RESUMO

Quadro 2 — Quadro Resumo

Objetivos especificos

1. Mensurar e avaliar as
incidéncias das dimensbdes da

inteligéncia emocional no
ambiente organizacional
pesquisado.

2. Mensurar e avaliar as
incidéncias das dimensdes do
engajamento no trabalho da
amostra pesquisada

3. Avaliar a existéncia de
correlagdo entre as dimensodes
de inteligéncia emocional e de
engajamento no trabalho.

Instrumentos de Coleta

Emotional Intelligence Appraisal ®,
questiondrio elaborado por Travis
Bradberry e Jean Greaves (2016) e
adaptado por Hansen et al. (2018).
(Anexo 1)

Utrecht Work Engagement Scale -
elaborado por Schaufeli e Bakker (2003)
e adaptado por Angst, Benevides-Pereira
e PortoMartins (2009). (Anexo II)

Questionarios supracitados

Técnica de Analise

Analise estatistica

Analise estatistica

Analise estatistica

Nota: Elaborado pelo autor.

A Matriz de Amarracao, proposta por Mazzon em 1981, é uma representacao
matricial que mostra as conexdes e inter-relacées entre o modelo, os objetivos, as
questdoes e/ou hipbteses de pesquisa, € os procedimentos e técnicas de analise de
dados. Essa ferramenta se destaca pela sua simplicidade, facilidade de aplicacao
pratica e rigor metodoldégico em termos conceituais (Telles, 2001). A matriz de
amarragao deste estudo encontra-se no Apéndice B.
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5 ANALISE DOS DADOS

Este capitulo apresenta a andlise dos dados obtidos na pesquisa, detalhando
os procedimentos e métodos estatisticos aplicados para examinar as informacodes
coletadas, visando responder aos objetivos e hipdteses do estudo.

Para atender ao objetivo deste estudo, um questionario quantitativo foi aplicado
com uma amostra composta por 139 profissionais, que ocupam cargos de gestao e/ou
integram equipes com atividades formais de trabalho remunerado, alocados na sede
administrativa de uma cooperativa de crédito na regido oeste do estado do Parana. O
questionario disponibilizado via formulario on-line, continha um total de 52 questdes:
47 questdes referentes as duas escalas utilizadas, que estédo relacionadas a seguir
(Quadro 2) e estao disponiveis nos anexos deste trabalho (Anexo | e Anexo Il), e 5
perguntas para caracterizar a amostra, que foram adicionadas no inicio do
questionario, sendo elas: i) Sexo, ii) Faixa Etaria, iii) Escolaridade, iv) Se ocupa cargo

de gestéo, e v) Setor em que trabalha.

Quadro 3 — Modelos tebricos
Descricao

Modelos teoricos

Trata-se de um questionario de autoaplicagéo, composto por 30

Emotional Intelligence Appraisal® . - : ~ Lo
g PP afirmagdes, sendo 6 para cada dimensdo: autoconsciéncia,

(EIA), questionério elaborado por

Travis Bradoerry e Jean Greaves autogestdo, automotivacdo, empatia e habilidade social.
(2016) e a d}; tado para a Desenvolvido no formato Likert de 7 pontos, variando de 0 a 6:
pesquisa P P 0= “nunca”, 1= “raramente”, 2= “as vezes”, 3= “frequentemente,

4= “quase sempre”, 5= “sempre”, 6= “todos os dias”.

Utrecht Work Engagement Scale

(UWES-17), elaborado por
Schaufeli e Bakker (2003) e
adaptado por Angst,

BenevidesPereira e PortoMartins
(2009).

Trata-se de um questionario de autoaplicacao, composto por 17
afirmacgdes, sendo 6 para vigor (questdes: 1,2,3,4,5 e 6), 5 para
dedicacdo (questdes: 7,8,9,10 e 11), e 6 para absorgao
(questdes: 12,13,14,15,16 e 17). Desenvolvido no formato
Likert de 7 pontos, variando de 0 a 6: 0= “nunca’, 1=
“raramente”, 2= “as vezes”, 3= “frequentemente, 4= “quase
sempre”, 5= “sempre”, 6= “todos os dias”.

Nota: Elaborado pelo autor.

A coleta de dados ocorreu entre 23 e 30 de agosto de 2024, apds alinhamento
com a gestdo da empresa. O questionario supracitado foi formulado através da
ferramenta Microsoft Forms, plataforma autorizada na rede particular da empresa, e o
link de acesso foi disponibilizado exclusivamente através de um grupo institucional no

WhatsApp, conforme proposicdo da empresa.



48

No primeiro dia da disponibilizagdo do link, foi realizada uma visita na
cooperativa, com o objetivo de divulgar o inicio da coleta de dados e explicar o objetivo
da pesquisa a populagao pesquisada, onde foi entregue um brinde com um papel que
constava a legenda das escalas, para auxilio dos respondentes, tendo em vista que a
legenda do questionario ficava disponivel apenas no cabecgalho, exigindo que os
respondentes ficassem voltando ao topo da pagina para consulta-la.

A visita ocorreu nos 4 escritérios em que a populacéo estava localizada, onde
aproximadamente 270 pessoas estavam alocadas. Nao foi possivel abranger a
populacao total nesta acao, devido ao fato de alguns funcionarios estarem trabalhando
na modalidade home office ou afastados por férias, licencas, viagens ou outro motivo
nao conhecido. Ao final do prazo estipulado, foram obtidas 139 respostas, de um total
de 315 funcionarios, resultando em uma taxa de retorno de 44,12%. A tabela 1

demonstra a caracterizacdo da amostra, elaborada a partir da coleta dos dados.

Tabela 1 — Caracterizagcdo da Amostra

Variaveis Alternativas Frequéncia Percentual (%)
Sexo Feminino 85 61%
Masculino 54 39%
Menos de 18 anos 3 2%
De 18 a 25 anos 55 40%
Faixa Etaria De 26 a 35 anos 57 41%
De 36 a 45 anos 17 12%
Mais de 46 anos 7 5%
Ensino Médio Incompleto 9 6,5%
Ensino Superior Incompleto 32 23,0%
Escolaridade Ensino Superior Completo 13 9,4%
Pés-graduacao Incompleta 20 14,4%
Pés-graduacdo Completa 63 45,3%
Mestrado 2 1,4%
Ocupa cargode Sim 26 19%
gestao Nao 113 81%
Administrativo/Financeiro/Contabil 51 36,7%
Comunicacéo e Marketing 8 5,8%
Crédito 25 18,0%
: ~ Estratégia e Inovacao 17 11,5%
Area de atuagio Gestao de Pessoas 6 4,3%
Infraestrutura e Tl 7 5,0%
Outros 4 3,6%
Produtos e Servicos 21 15,1%

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

A amostra apresenta uma predominancia de profissionais do sexo feminino
(61%), e os participantes sao caracterizados por duas faixas etarias predominantes, a

faixa de 18 a 25 anos e a de 26 a 35 anos. Em relacao a escolaridade, 45,3% possuem
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pds-graduacdo completa. A maior parcela dos respondentes ndo ocupa cargos de
gestao atualmente (81%), apenas 19% de respondentes sdo gestores. Devido ao
grande numero setores informados, foi realizado um agrupamento por areas em
comum, onde a area administrativa, financeira e contabil € a mais representada, com

36,7% dos participantes (Tabela 1).

5.1 MENSURAGCAO E AVALIACAO DAS INCIDENCIAS DAS DIMENSOES DA
INTELIGENCIA EMOCIONAL

Para responder o primeiro objetivo especifico, de mensurar e analisar a
incidéncia de niveis de inteligéncia emocional na amostra pesquisada, foi utilizada
uma adaptacdo do instrumento Emotional Intelligence Appraisal ®, elaborado por
Travis Bradberry e Jean Greaves (2016). Este questionario € uma ferramenta
autoaplicavel, do tipo Likert de 7 pontos que variam de 0= “nunca”, 1= “raramente”, 2=
“as vezes”, 3= “frequentemente, 4= “quase sempre”, 5= “sempre”, 6= “todos os dias”.
Também é composto por 30 afirmativas sendo seis para cada dimensao:
autoconsciéncia, autogestao, automotivacado, empatia e habilidade social.

O conceito de inteligéncia emocional possui como base, cinco habilidades
essenciais e interligadas: autoconsciéncia, autogestdo, automotivacdo, empatia e
habilidade social. As trés primeiras envolvem a compreensao das préprias emocoes
e como o individuo lida com elas, enquanto as duas ultimas se concentram nas
emocoes dos outros e nas interacdes sociais (Goleman, 1995).

A tabela 2 demonstra a estatistica descritiva da amostra, destacando a média
e o desvio padrdo referentes a primeira habilidade de inteligéncia emocional, a
autoconsciéncia.

O desvio padrao é uma medida de dispersdo associada a média, que avalia o
grau de variacdo dos valores em torno da média. Quando o desvio padrdo € 0, isso
significa que nao ha variacao, ou seja, todos os valores sdo idénticos a média (Silva,
Fernandes e Almeida, 2015).

A dimensdo autoconsciéncia, refere-se a habilidade de reconhecer e
compreender as proprias emogdes, bem como os seus efeitos, identificando suas

forcas, fraquezas, necessidades e impulsos (Goleman, 2015).
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Numero Questao (autoconsciéncia) Média Desvio padrao

1 Tenho total consciéncia das minhas capacidades 4,60 0,98

2 Admito e reconheco meus defeitos e fraquezas 4,54 1,06

3 Consigo entender as emogdes no momento em que 3,85 110
ocorrem

4 Reconhego o impacto do meu comportamento nos 447 112
outros

5 Percgbo que os outros influenciam meu estado 401 1,52
emocional
Sinto-me responsavel pela situagdo emocional em que

6 4,73 1,15
me encontro atualmente

Média Geral: 4,37 1,16

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

Conforme apresentado na tabela 2, a questdo "Sinto-me responsavel pela

situacao emocional em que me encontro atualmente" (6) registrou a maior média para

essa habilidade, com 4,73 e DP=1,15. Ja a questao "Consigo entender as emo¢des

no momento em que ocorrem " (3) teve a menor média, com 3,85 e DP=1,10. No geral,

a dimenséao de autoconsciéncia apresentou uma média de 4,37 e um DP=1,16.

Siqueira, Barbosa e Alves (1999) afirmam que, a autoconsciéncia é a dimensao

mais significativa dentre as cinco, pois € a habilidade que da origem as outras. De

acordo com esses autores, a autoconsciéncia envolve a capacidade de reconhecer e

nomear os proprios sentimentos, permitindo aceitar e compreender corretamente os

diferentes estados emocionais.

A tabela 3 demonstra a estatistica descritiva da amostra, destacando a média

e o0 desvio padrao referentes a segunda habilidade de inteligéncia emocional, a

autogestao.

Tabela 3 — Estatistica descritiva da dimens&o autogestéo

Numero Questao (autogestao) Média Desvio padrao
7 Lido bem com pressoes profissionais 3,99 1,32
8 Lido bem com momentos de estresse do dia a dia 3,90 1,22
9 Consigo |dgnt|f|car a origem dos meus sentimentos 4,00 116
(bons ou ruins)
10 Tolero frustragcdes com certa facilidade 3,38 1,30
11 Considero muitas opgdes antes de tomar uma decisao 4,65 1,07
12 Esforgo-mel para aproveitar ao maximo as situagoes 457 112
(boas ou ruins)
Média Geral: 4,08 1,20

Fonte: Dados da pesquisa (2024)
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Decorrente da autoconsciéncia, surge a segunda dimensao, denominada de
autogestao, que se relaciona a habilidade de integrar as emogdes de forma positiva
na tomada de decisao, sendo motivado e encorajado por elas para enfrentar desafios
e perseverar diante de atividades dificeis (Mayer e Salovey, 1993).

Conforme a tabela 3, a questao "Considero muitas opgdes antes de tomar uma
decisdo" (11) obteve a maior média, com 4,65 e um DP=1,07. Por outro lado, a
questao 10, "Tolero frustracées com certa facilidade", apresentou média de 3,38 e um
DP=1,30, sendo a menor média entre as questées dessa habilidade de inteligéncia
emocional. A média geral da dimensao "autogestao” foi de 4,08 com um DP=1,20. Em
um nivel avancado, a autogestao permitiria a pessoa reinterpretar a situacao vivida e
atribuir um sentido positivo a ela, evitando uma reacao impulsiva imediata que poderia
prejudicar a realizacao de uma tarefa (Siqueira, Barbosa e Alves, 1999).

A tabela 4 demonstra a estatistica descritiva da amostra, destacando a média

e o desvio padrdo referentes a terceira habilidade de inteligéncia emocional, a

automotivagao.
Tabela 4 — Estatistica descritiva da dimensao automotivagao

Numero Questao (automotivacao) Média Desvio padrao

13 T_enho~faC|I|dade em pensar positivo mesmo em 414 145
situagdo adversa

14 Tenho consciéncia do que me motiva 4,61 1,29

15 Possuo objetivos claros e foco no seu atingimento 4,49 1,18

16 Tenho famhda@g dg recuperar-me de situacdes 437 117
adversas (resiliéncia)

17 Busco_ identificar rapidamente a origem dos sentimentos 4,00 1,36
negativos

18 Trabalho para reverter situagdes de incomodo e 4.20 1,31
estresse

Média Geral: 4,30 1,29

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

Conforme indicado na tabela 4, a questdo com a maior média na dimensao de
automotivagao foi a numero 14, "Tenho consciéncia do que me motiva", com uma
média de 4,61 e um DP=1,29. A questdo numero 17, " Busco identificar rapidamente
a origem dos sentimentos negativos", apresentou a menor média dessa habilidade,
com 4,00 e um DP=1,36. A média geral da dimensao de automotivacao foi de 4,30
com um DP=1,29.

A automotivacao se manifesta quando a pessoa encontra sentido em enfrentar

qualquer situacao, ndo importa quao desafiadora ela seja, o que envolve o controle
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dos impulsos, além de uma atitude otimista e esperancosa. Ter automotivacao
significa ser capaz de canalizar a energia das emogdes em prol de objetivos pessoais
e confiar que eles serdo alcancados. Essa energia pode ser utilizada para aumentar
a atencao, melhorar o nivel de concentracao e facilitar a entrada em um estado de
fluxo (Branco, 2004).

A tabela 5 demonstra a estatistica descritiva da amostra, destacando a média
e o0 desvio padrao referentes a quarta habilidade de inteligéncia emocional, a empatia.
A questao 19 “Sinto-me aberto a feedback” é a que apresenta a maior média com 5,29
e um DP=0,86. Por outro lado, a questdo “Uso a sensibilidade em relagdo ao
sentimento do outro para moldar minhas atitudes” (23), apresentou média 3,89, sendo
a menor dentre as questdes desta habilidade, e um DP=1,46. A média geral na

dimensao “empatia” foi de 4,44 e um DP=1,15.

Tabela 5 — Estatistica descritiva da dimens&o empatia

Numero Questao (empatia) Média Desvio padrao

19 Sinto-me aberto a feedback 5,29 0,86

20 Percebo os sentimentos dos outros 4,42 1,14
Tenho facilidade de entender o ponto de vista do outro,

21 " 4,19 1,10
mesmo quando ele me critica

22 Der~nonstro_ aos outros que me importa com o que eles 455 116
estao sentindo

23 Uso a senS|b|I|_dade em relacdo ao sentimento do outro 3,89 146
para moldar minhas atitudes

24 Procuro explicar meu ponto de vista, ponderando o 430 117

ponto de vista do outro
Média Geral: 4,44 1,15

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

Goleman (2001) apresenta a dimensdo de empatia como a capacidade de
entender e compartilhar as emocgdes e perspectivas dos outros, bem como, a
habilidade de responder de maneira apropriada e sensivel a essas emogdes. Além
disso, 0 autor destaca que a empatia € uma parte essencial da inteligéncia emocional,
pois contribui para a construgéao de relacionamentos saudaveis e eficazes, facilitando
a comunicacao e a colaboracao entre as partes.

A tabela 6 demonstra a estatistica descritiva da amostra, destacando a média
e o desvio padrao referentes a quinta e ultima habilidade de inteligéncia emocional, a
habilidade social. A dimensao da habilidade social refere-se a capacidade de construir
relacionamentos interpessoais, sabendo lidar com os sentimentos e emocdes dos

outros individuos (Goleman, 2015). O autor ainda apresenta, que as pessoas
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costumam ser bastante eficazes na gestao de relacionamentos quando compreendem

e controlam suas préprias emogodes, além de serem capazes de se colocar no lugar

dos outros e entender seus sentimentos. Elas também tendem a ter um extenso

circulo de contatos e desenvolvem um talento para cultivar conexdes significativas.

Tabela 6 — Estatistica descritiva da dimensao habilidade social

Numero Questao (habilidade social) Média Desvio padrao
25 Tenh.o bons relacionamentos nos ambientes em que 514 0,85
convivo
26 Comunico-me de maneira clara e eficaz 4,57 0,98
27 Tenho facilidade em perceber o clima do ambiente 4,73 1,03
28 Sinto-me bem em fazer parte de um grupo/equipe 5,24 0,87
29 Busco envolver os outros em minhas atividades 4,34 1,36
Tenho facilidade em trabalhar em ambientes com varias
30 Dessoas 4,94 1,12
Meédia Geral: 4,83 1,04

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

A partir do apresentado na tabela 6, a questao 28, “Sinto-me bem em fazer

parte de um grupo/equipe”, foi a que apresentou a maior média entre os pesquisados

com 5,24 e um DP=0,87, ja a questdo 29 “Busco envolver os outros em minhas

atividades” foi a que apresentou a menor média desta dimensido, com 4,34 e um
DP=1,36. A média da dimensao “habilidade social” foi de 4,83 e um DP=1,04.

A tabela 7 apresenta as estatisticas descritivas dos resultados da amostra,

relacionando a média e o desvio padrao referentes as cinco habilidades de inteligéncia

emocional.
Tabela 7 — Estatistica descritiva das cinco dimensées da IE
Questoes Dimensao Média Desvio padrao
1,2,3,4,5,6 Autoconsciéncia 4,37 1,16
7,8,9,10,11,12 Auto-Gestéo 4,08 1,20
13,14,15,16,17,18 Automotivacao 4,30 1,29
19,20,21,22,23,24 Empatia 4,44 1,15
25,26,27,28,29,30 Habilidade Social 4,83 1,04
Média Geral: 4,40 1,17

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

A dimensdo de inteligéncia emocional com a maior média foi "habilidade

social", com 4,83 e um desvio padrdao de 1,04. Por outro lado, a dimensédo de

autogestao apresentou a menor média, com 4,08 e um desvio padrao de 1,20. No

entanto, todas as dimensdes de inteligéncia emocional mostraram pouca variagao
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tanto na média (variando de 4,08 a 4,83) quanto no desvio padrao (entre 1,04 e 1,29),
0 que pode indicar uma amostra homogénea (Tabela 7).

Com base nos resultados obtidos, considera-se que a amostra pesquisada
apresenta um nivel médio a alto de inteligéncia emocional, considerando suas cinco
dimensdes. De acordo com Lopes (2018), para calcular a média em uma escala tipo
Likert, € necessario definir o nivel atingido por cada conjunto de variaveis. A
padronizacdo dos escores possibilita a classificacdo dos resultados em trés
categorias: baixo, médio (ou intermediario) e alto. A partir desse conceito, 0s niveis
de inteligéncia emocional sao classificados como baixo, médio ou alto.

Além disso, a padronizacao dos escores, é calculada pela seguinte operacao
matematica: somam-se os valores validos e subtrai-se a menor soma possivel; 0
resultado é dividido pela diferenga entre a maior e a menor soma possiveis, e o valor
€ multiplicado por 10 ou 100, obtendo um valor percentual (Lopes, 2018). Ainda
segundo o autor, céalculo do Escore Padronizado (Epi) € representado pela férmula:

=1,2

)&y iy

SOMA — MINIMO
Epi. 10. { } i n.

MAXIMO — MINIMO

O Grafico 1 apresenta os indices gerais dos niveis de inteligéncia emocional

na amostra pesquisada, classificados em alto, médio e baixo.

Gréfico 1 - Nivel geral de incidéncia das dimensodes de inteligéncia emocional na amostra
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Fonte: Dados da pesquisa (2024)
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De acordo com o Grafico 1, 78,42% da amostra possui altos niveis gerais de
inteligéncia emocional, enquanto 21,58% apresentam niveis médios no ambiente de
trabalho. Assim, pode-se concluir que a maioria dos participantes demonstra altos
indices de inteligéncia emocional.

Para avaliar a confiabilidade ou o grau de consisténcia interna entre os
indicadores de um fator, foi utilizado o Alfa de Cronbach (a). Este coeficiente avalia a
correlacao entre as respostas de um questionario ao analisar o padrao de respostas
fornecidas pelos entrevistados, utilizando a variancia dos itens individuais e a
variancia da soma total dos itens para cada respondente. De acordo com Hair Jr. et
al. (2005), os valores de a variam de 0 a 1; quanto mais préximo de 1, maior é a
consisténcia entre os indicadores, os autores afirmam que ndo existe um limite minimo
definido, no entanto, um valor geralmente aceito para o Alfa de Cronbach é 0,7,
embora possa ser reduzido para 0,6 em estudos exploratérios. A tabela 8 apresenta

os resultados do Alfa de Cronbach para as dimensdes da inteligéncia emocional.

Tabela 8 — Alfa de Cronbach das dimens6es da inteligéncia emocional

Fator Variaveis Alfa de Cronbach
Autoconsciéncia 1,2,3,4,5,6 0,580
Auto-Gestao 7,8,9,10,11,12 0,698
Automotivacao 13,14,15,16,17,18 0,826
Empatia 19,20,21,22,23,24 0,743
Habilidade Social 25,26,27,28,29,30 0,847

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

Com base nos indices obtidos pelo Alfa de Cronbach, percebe-se que, entre as
cinco dimensdes da inteligéncia emocional, a autoconsciéncia apresenta uma escala
nao aceitavel (a de 0,580). A empatia e auto-gestdo mostram uma consisténcia interna
aceitavel (a de 0,743), enquanto a automotivagao (a de 0,826) e a habilidade social (a

de 0,847) apresentam uma boa associacao entre as variaveis (Tabela 8).

5.2 MENSURAGAO E AVALIAGAO DAS INCIDENCIAS DAS DIMENSOES DE
ENGAJAMENTO NO TRABALHO

Na década de 1990, Kahn deu inicio aos primeiros estudos sobre engajamento
no trabalho, com o intuito de responder as diversas pesquisas sobre problemas,
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sintomas e doencas relacionadas ao trabalho. Kahn (1990) entende o engajamento
no trabalho como um estado psicolégico persistente relacionado a experiéncia no
trabalho, que demonstra o quanto um funcionario investe de si mesmo em suas
atividades laborais. Neste estudo, propde-se a definicao de Bakker et al. (2008) e
Schaufeli, Dijkstra e Vazquez (2013), que apresentam o engajamento no trabalho
relacionado a um estado mental positivo do individuo composto por trés dimensoes:
comportamental (“vigor”), emocional (“dedicagao”) e cognitiva (“absorgéo”).

Para responder o segundo objetivo especifico, mensurar e analisar a incidéncia
de niveis de dimensdes de engajamento no trabalho da amostra pesquisada, foi
utilizado o instrumento Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17) supracitado, que
€ composto por 17 afirmativas, sendo 6 para vigor (questdes: 1,2,3,4,5 e 6), 5 para
dedicacgao (questdes: 7,8,9,10 e 11), e 6 para absorcao (questbes: 12,13,14,15,16 e
17). Trata-se de um questionario autoaplicavel, do tipo Likert de 7 pontos que variam
de 0= “nunca”, 1= “uma vez ao ano ou menos”, 2= “uma vez ao més ou menos”, 3=
“algumas vezes ao més”, 4= “uma vez por semana”, 5= “algumas vezes por semana’,
6= “todos os dias”.

A tabela 9 apresenta a estatistica descritiva da amostra, mostrando a média e
0 desvio padrao da primeira dimensao do engajamento, denominada "vigor".

A primeira dimensao para medir 0 engajamento no trabalho é o vigor, que é
representado por altos niveis de energia, capacidade mental e resiliéncia para lidar
com as atividades laborais, além de disposicao e persisténcia diante de desafios. Essa
dimenséao refere-se a uma intensa energia positiva que a pessoa dedica ao seu
trabalho, conseguindo realiza-lo sem sofrer grande desgaste fisico ou mental.
(Schaufeli, Dijkstra e Vazquez, 2013).

Tabela 9 — Estatistica descritiva da dimenséo vigor

Numero Questao (vigor) Média Desvio padrao

1 Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de energia 4,35 1,17

2 No trabalho, sinto-me com forca e vigor (vitalidade) 4,35 1,16

3 Quando me levanto pela manha, tenho vontade de ir 4.40 1,30
trabalhar

4 Posso continuar trabalhando durante longos periodos 445 1,33
de tempo

5 Em' meu trabalhq, SOuU uma pessoa mentalmente 472 1,00
resiliente (versatil)

6 N9 tra~balho, sou persistente mesmo quando as coisas 468 111
ndo vao bem

Média Geral: 4,49 1,18

Fonte: Dados da pesquisa (2024)



57

Conforme mostrado na tabela 9, a questao "Em meu trabalho, sou uma pessoa
mentalmente resiliente (versatil)" (5) apresentou a maior média, com 4,72 e um
DP=1,00. Em contraste, as questdes "Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de
energia” (1) e “No trabalho, sinto-me com for¢ca e vigor (vitalidade)" (2), tiveram a
menor média, com 4,35 e um DP=1,17 para a questao 1 e DP=1,16 para a questéo 2.
A dimensao vigor obteve uma média geral de 4,49 e um desvio padrao de 1,18.

A tabela 10 apresenta a estatistica descritiva da amostra, mostrando a média
e o desvio padrao da segunda dimensao do engajamento, "dedicacao”. A questao
“Estou orgulhoso com o trabalho que realizo” (10) apresentou a maior média, com um
valor de 4,99 e desvio padrao de 1,18. Por outro lado, a questao 8, que diz “Estou
entusiasmado com meu trabalho”, teve a menor média, alcangando 4,81 e um desvio

padrao de 1,21.

Tabela 10 — Estatistica descritiva da dimensao dedicacéo

Numero Questao (dedicacao) Média Desvio padrao
Eu acho que o trabalho que realizo é cheio de

7 o - 4,94 1,07
significado e propésito

8 Estou entusiasmado com meu trabalho 4,81 1,21

9 Meu trabalho me inspira 4,86 1,20

10 Estou orgulhoso com o trabalho que realizo 4,99 1,18

11 Para mim meu trabalho é desafiador 4,88 1,30

Média Geral: 4,89 1,19

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

A dimenséao “dedicagao”, é caracterizada por um forte comprometimento com
o trabalho, sendo marcada por sentimentos de significado, entusiasmo, inspiracao,
orgulho e motivacdo. Essa dimensao reflete o grau de envolvimento do individuo com
a organizac¢ao, demonstrando o quanto ele se sente orgulhoso e motivado em relagéo
ao trabalho que realiza (Schaufeli, Dijkstra e Vazquez, 2013).

A tabela 11 apresenta a estatistica descritiva da amostra, mostrando a média
e o0 desvio padrédo da terceira dimensao do engajamento, "absorcdo". A dimenséo
“absorcao”, é definida pela total concentracao e imersao do individuo em suas tarefas,
em outras palavras, quando o profissional “mergulha” completamente a uma missao
na qual acredita e sente satisfacdo ao executa-la. A absorgcéo se manifesta por meio
de alta concentracéo na realizagdo do trabalho e é caracterizada pela sensacéo de
alegria ao concluir as atividades, sem nem notar o tempo dedicado, e pela dificuldade

em se desvincular das tarefas realizadas (Schaufeli, Dijkstra e Vazquez, 2013).
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Tabela 11 — Estatistica descritiva da dimensao absorcao

Numero Questao (absorcao) Média Desvio padrao
12 O “tempo voa” quando estou trabalhando 4,67 1,33
13 Quando estou trabalhando, esqueco tudo o que se 3.95 1,44
passa ao meu redor
14 Sinto-me feliz quando trabalho intensamente 4,50 1,29
15 Sinto-me envolvido com o trabalho que faco 4,94 1,14
16 “Deixo-me levar” pelo meu trabalho 4,11 1,37
17 E dificil desligar-me do trabalho 3,47 1,65
Média Geral: 4,27 1,37

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

Como apresentado na tabela 11, a questdo com maior média foi a de numero
15, "Sinto-me envolvido com o trabalho que fago", com uma média de 4,94 e desvio
padrdo de 1,14. J4 a questdo ndmero 17, " E dificil desligar-me do trabalho", teve a
menor média dessa habilidade, com 3,47 e um desvio padrao de 1,65. A média geral
na dimensao de absorcao foi de 4,27, com um desvio padrao de 1,37.

Schaufeli e Bakker (2003) afirmam que quanto maiores 0s escores em vigor,
dedicacao e absorcao, maior sera o nivel de engajamento no trabalho. Com base nos
resultados obtidos, pode-se considerar que a amostra estudada apresenta um alto
nivel de engajamento, uma vez que a dimensao "vigor" registrou uma média de 4,49,
"dedicacao" obteve 4,89 e "absorcao" alcancou 4,27. No grafico 2, sdo mostrados os
indices gerais dos niveis de engajamento no trabalho, classificados como altos,

médios e baixos na amostra analisada.

Gréfico 2 - Nivel geral de incidéncia das dimensdes de engajamento no trabalho na amostra
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Fonte: Dados da pesquisa (2024)
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Conforme apresentado no Grafico 2, 79,86% da amostra demonstra altos niveis
de engajamento no trabalho, 18,71% possuem indices médios de engajamento e
apenas 1,44% sao considerados pouco engajados. De acordo com Schaufeli e Bakker
(2003), quanto maiores os escores em vigor, dedicagdo e absor¢do, maior sera o
engajamento no trabalho. Assim, pode-se concluir que a amostra analisada esta
amplamente engajada, com indices elevados.

Para obter a confiabilidade dos dados referentes a este constructo, foram
calculados os coeficientes de Alfa de Cronbach das dimensdes de engajamento no
trabalho, que estao apresentados na tabela 12.

Tabela 12 — Alfa de Cronbach das dimensdes do engajamento

Fator Variaveis Alfa de Cronbach
Vigor 1,2,3,4,5,6 0,901
Dedicacao 7,8,9,10,11 0,939
Absorcao 12,13,14,15,16,17 0,869

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

Os resultados obtidos para as trés dimensdes: vigor (a = 0,901), dedicacao (a
= 0,939) e absorcédo (a = 0,869), sugerem que as perguntas associadas a cada
dimensao tém uma forte correlacao, o que significa que, dentro de cada dimensao, os
itens sdo consistentes e medem aspectos semelhantes, indicando que o instrumento

utilizado é confidvel para avaliar essas trés dimensdes especificas (Tabela 12).

5.3 AVALIACAO DA EXISTENCIA DE CORRELAGCAO ENTRE AS DIMENSOES DE
INTELIGENCIA EMOCIONAL E DE ENGAJAMENTO NO TRABALHO

Para identificar possiveis relagcdes entre a inteligéncia emocional e as
dimensdes do engajamento no trabalho, foi utilizada a técnica de Modelagem de
Equacdes Estruturais (Structural Equation Modeling - SEM), com estimacao pelo
método dos Minimos Quadrados Parciais (Partial Least Squares - PLS), utilizando o
software SmartPLS®, versio 4.0.

A modelagem de equacgdes estruturais por minimos quadrados parciais (Partial
Least Squares Structural Equation Modeling - PLS-SEM) é uma técnica estatistica de
segunda geracao, introduzida mais recentemente, para descrever as inter-relagdes

entre diversos construtos (ou variaveis latentes) que sdao medidos de forma indireta
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por meio de variaveis observaveis. Essa técnica combina elementos da analise fatorial
e da regressao multipla, proporcionando uma abordagem abrangente para investigar
relagbes complexas entre variaveis (Hair Jr. et al., 2014).

Ademais, trata-se de uma técnica estatistica multivariada robusta, desenvolvida
especialmente para aplicagao nas ciéncias sociais, onde nem sempre se dispéem de
grandes amostras e novas teorias podem surgir devido as constantes mudancas
sociais. Ao modelar relagdes entre multiplos construtos dependentes e
independentes, considerando diferentes tipos de medidas e variaveis, os
pesquisadores conseguem responder as varias perguntas inter-relacionadas de
maneira simples, sistematica e abrangente (Neves e Silva, 2023).

Esta técnica foi escolhida para esta pesquisa por oferecer diversas vantagens
que contribuem para o alcance do objetivo do estudo, tais como: possibilidade de
analisar multiplos relacionamentos ao mesmo tempo, que se refere a correlacéo das
cinco dimensdes de IE com as trés dimensdes de ET; capacidade de lidar com
variaveis latentes (os construtos da pesquisa, IE e ET); analise de dados de séries
temporais; avaliagdo de modelos com um grande numero de equacbes de forma
integrada; entre outros (Xiao, 2013). Outrossim, a escolha do software SmartPLS® se
justifica por ser amplamente utilizado atualmente e, principalmente, por estar
disponivel de forma gratuita para académicos e pesquisadores.

Nesse estudo, o constructo inteligéncia emocional, variavel independente, é
refletido por Goleman (1995), isto €, “Autoconsciéncia” (EIACON), “Auto-gestao”
(EIAGES), “Automotivacdo” (EIAMOT), “Empatia” (EIAEMP) e “Habilidade Social”
(EIABAH), sendo atribuidas seis questbes para cada uma das cinco dimensdes,
medidas por escalas crescentes de grau de concordancia, do tipo Likert, de 7 pontos,
sendo atribuido 0 para “nunca” e 6 para “todos os dias”, estando os demais valores
com graus intermediarios de frequéncia.

Ainda assim, o constructo engajamento no trabalho, variavel dependente, é
explicado pelos construtos, propostos por Bakker et al. (2008), isto é, “Vigor”
(UWESVIG), “Dedicacao” (UWESDED) e “Absorcao” (UWESABS), sendo atribuidas
seis questdes para as dimensdes vigor e absorcao, e cinco para dedicacdo, medidas
por escalas crescentes de grau de concordancia, do tipo Likert, de 7 pontos, sendo
atribuido 0 para “nunca” e 6 para “todos os dias”, estando os demais valores com

graus intermediarios de frequéncia.
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Os dados coletados através dos questionarios aplicados na amostra
pesquisada, foram inseridos no software SmartPLS®, que realizou o calculo das
equacoes do modelo de equagdes estruturais por minimos quadrados parciais,
apresentando os escores da correlacdo das dimensodes de |IE e de ET, que podem ser

observados na tabela 13.

Tabela 13 — Correlagbes entre as dimensdes de inteligéncia emocional e engajamento
EIA EIA EIA EIA EIA UWES UWES UWES
BAH CON EMP GES MOT ABS DED VIG

EIABAH - Habilidade Social 1
EIACON - Autoconsciéncia 0,461 1

EIAEMP - Empatia 0,667 0,557 1

EIAGES - Auto-gestao 0,421 0,408 0,407 1

EIAMOT - Automotivacgao 0,533 0,474 0,495 0,535 1

UWESABS - Absorcao 0,522 0,325 0,396 0,485 0,484 1

UWESDED - Dedicacao 0,621 0,323 0,505 0,447 0,541 0,722 A1
UWESVIG - Vigor 0,611 0,374 0,522 0,509 0,617 0,772 0,781 1

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

A partir da tabela 13, pode-se observar que os fatores que mostram uma forte
correlacdo positiva, incluem a relagéo entre habilidade social e dedicagao (0,621),
indicando que, quanto maior o nivel de habilidade social, maior sera a dedicagdo do
individuo. Da mesma forma, ha uma correlagéo significativa entre habilidade social e
o vigor (0,611), assim como entre a dimensao automotivacdo e o vigor (0,617).
Ademais, percebe-se uma forte correlacdo positiva entra as dimensdes de um mesmo
constructo, como habilidade social e empatia (0,667) e entre vigor e dedicacao
(0,781), o que confirma sua inter-relagao.

Apds este processo, o sistema apresentou os escores dos construtos de
inteligéncia emocional e engajamento no trabalho, e calculou a correlacdo entre eles,
que se trata da medida de como duas variaveis se relacionam, com o resultado no
valor de 0,715. Este valor indica uma correlagdo positiva forte entre inteligéncia
emocional e engajamento, o que significa que, a medida que a inteligéncia emocional
aumenta, o engajamento também tende a aumentar, e vice-versa.

Posteriormente foi calculado o coeficiente de determinacao (R2), que se refere
ao quadrado da correlagao. O valor da correlagao (0,715) ao quadrado, resulta em

aproximadamente 0,511 ou 51,1%, o0 que indica que 51,1% da variacdo no
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engajamento pode ser explicada pela variagdo na inteligéncia emocional, ou seja,
mais da metade do engajamento esta associada a inteligéncia emocional.

Assim, esses resultados apresentam a equacdo: Engajamento = 0,715 x
Inteligéncia emocional, que representa a relacao direta entre inteligéncia emocional e
engajamento, onde o coeficiente 0,715 indica a for¢a da relagao, que se explica, como
por exemplo, se a inteligéncia emocional aumenta em uma unidade, espera-se que 0
engajamento aumente 0,715 unidades. Ou seja, o estudo sugere que a inteligéncia
emocional tem uma forte influéncia positiva sobre o engajamento, explicando mais da
metade de sua variacao.

Ademais, este resultado pode ser observado na figura 4, que apresenta a
associacao entre os niveis de inteligéncia emocional e de engajamento no trabalho.
Observa-se uma tendéncia positiva clara, evidenciada pela distribuicdo dos pontos no
gréafico de dispersao e pela linha de tendéncia ajustada. Esse comportamento sugere
que individuos com maiores niveis de inteligéncia emocional tendem a apresentar

também maior engajamento no trabalho.

Figura 4 - Associagao entre inteligéncia emocional e engajamento no trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa (2024)

Os pontos que se distanciam da linha de tendéncia representam casos atipicos,
possivelmente decorrentes de varidveis nao controladas no estudo, como
caracteristicas individuais, o0 ambiente de trabalho ou fatores externos que impactam

0 engajamento independentemente da inteligéncia emocional. No entanto, a forte
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concentracao de pontos préximos a linha de tendéncia reforca a robustez da relacao
entre os dois conceitos.

A correlacao positiva evidenciada no grafico é consistente com a literatura, que
aponta que pessoas emocionalmente inteligentes sdo mais propensas a manter
relagdes interpessoais saudaveis, lidar com situagbes de pressdo e se engajar com
mais eficiéncia em suas atividades laborais. Este resultado sustenta a hipétese de que
a inteligéncia emocional pode ser considerada um fator determinante para o
engajamento no trabalho, indicando a relevancia de estratégias organizacionais
voltadas para o desenvolvimento de habilidades socioemocionais entre os

colaboradores.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O trabalho adquiriu ao longo do tempo um papel mais amplo na vida das
pessoas, influenciando diversas dimensdes da vida humana, como a saude fisica,
emocional, social e até espiritual. Com as transformacdes atuais, como a automacéao
e o trabalho remoto, as empresas passaram a valorizar cada vez mais habilidades
socioemocionais essenciais, como a inteligéncia emocional (IE), para promover
ambientes de trabalho harmoniosos e produtivos (Neves, Seligmann-Silva e Athayde,
2004; Aquino e Fernandes, 2013; Deloitte, 2018).

Nesse contexto, a IE é vista como uma competéncia chave para o sucesso no
trabalho, pois envolve o gerenciamento eficaz das emog¢des, tanto proprias quanto dos
outros, em prol de objetivos comuns. Estudos destacam que colaboradores com IE
elevada tendem a desenvolver melhores relagdes, o que favorece o engajamento,
caracterizado por vigor, dedicacdo e absor¢cao nas atividades laborais, criando um
ambiente de confianca e colaboracdo (Goleman, 1995; Bakker, Albrecht e Leiter,
2011).

Partindo desse contexto, compreender essa relacdo entre inteligéncia
emocional e engajamento €, portanto, essencial para melhorar o ambiente de trabalho
e 0 bem-estar dos colaboradores. Esta pesquisa pretendeu mensurar as possiveis
relagdes entre as dimensdes de inteligéncia emocional e de engajamento no trabalho
em gestores e membros de equipe da sede administrativa de uma cooperativa de
crédito localizada no oeste paranaense, a partir de um estudo empirico e de revisao
bibliografica.

Ao finalizar este estudo, observou-se que a amostra apresenta, como
caracteristica geral, uma leve predominancia de pessoas do sexo feminino (61%). A
maioria dos respondentes possui entre 18 e 35 anos, em relagdo a escolaridade,
45,3% possuem pos-graduagcdo completa, e apenas 19% de respondentes ocupam
atualmente cargos de gestao.

ApGs a caracterizacdo, procedeu-se visando responder aos dois primeiros
objetivos especificos, de mensurar e analisar as incidéncias das dimensdes de
inteligéncia emocional e engajamento no trabalho na amostra pesquisada. Ao se
levantar os niveis de inteligéncia emocional na amostra, constatou-se que ela

apresenta niveis médios a altos de inteligéncia emocional nas cinco dimensdes
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avaliadas. Especificamente, 78,42% dos participantes demonstraram altos niveis
gerais de inteligéncia emocional, enquanto 21,58% registraram niveis médios,
indicando que a maioria possui uma inteligéncia emocional elevada.

Em seguida, foi analisado o nivel de engajamento no trabalho. A amostra
revelou sinais positivos, com 79,86% dos respondentes apresentando altos niveis de
engajamento, 18,71% com niveis moderados, e apenas 1,44% considerados pouco
engajados. Segundo Schaufeli e Bakker (2003), quanto maiores os escores em vigor,
dedicacao e absor¢ao, maior o engajamento, sugerindo, assim, que a amostra possui
elevados indices de engajamento no ambiente de trabalho.

Em relacédo ao tema do estudo, que aborda as relagdes entre as dimensodes de
inteligéncia emocional e o engajamento no trabalho de gestores e membros de
equipes, verifica-se uma forte correlacédo positiva entre habilidade social e dedicacao
(0,621) e habilidade social e vigor (0,611), e entre automotivacéo e vigor (0,617).
Assim, pode-se concluir que individuos com alta automotivagao, independentemente
dos desafios enfrentados, tendem a apresentar altos niveis de energia e capacidade
mental em relacdo a suas atividades no trabalho. Ademais, pode-se relatar que
individuos que conseguem construir relacionamentos interpessoais, considerando e
sabendo lidar com as emocdes dos outros, além de suas préprias, apresentam um
forte comprometimento com o trabalho, mantendo-se conectados e entusiasmados
com suas tarefas, apensar dos desafios.

Com este estudo, foi possivel identificar uma relagédo significativa e positiva
entre inteligéncia emocional e engajamento no trabalho (0,715), indicando que, quanto
maiores os niveis de inteligéncia emocional, maior o engajamento dos individuos no
ambiente de trabalho. Além disso, esse resultado indicou que mais da metade do
engajamento esta associada a inteligéncia emocional, ou seja, 51,1% da variagao no
engajamento pode ser explicada pela variagdo na inteligéncia emocional.

Para estudos futuros, recomenda-se replicar este estudo em diferentes
contextos organizacionais, como por exemplo, em areas publicas de saude, onde ha
alta rotatividade de funcionarios e altas demandas de trabalho. As praticas de
inteligéncia emocional no ambiente corporativo podem servir como uma ferramenta
estratégica para fortalecer a gestao e as relagdes entre equipes, promovendo uma
cultura de positividade organizacional que eleva o engajamento e o bem-estar no

trabalho.
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Os resultados deste estudo indicam a necessidade de praticas de gestao
focadas no potencial dos recursos humanos. Para isso, as empresas devem investir
mais tempo e recursos financeiros em iniciativas que desenvolvam a inteligéncia
emocional, gerando um diferencial competitivo ao estimular o engajamento de
gestores e suas equipes, com impactos positivos nos resultados organizacionais.

Entende-se como limitagcdo deste estudo, a divulgagcao restrita ao uso de
apenas uma ferramenta para disponibilizacédo do link relativo ao instrumento de coleta
de dados a amostra, bem como, a indisponibilidade de tempo habil para uma analise
mais completa e detalhada utilizando a técnica de Modelagem de Equacobes
Estruturais (Structural Equation Modeling - SEM), com estimacao pelo método dos

Minimos Quadrados Parciais (Partial Least Squares - PLS).
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APENDICE A: CRONOGRAMA (ESA | E ESA Il)

Mello (2012, p.8), define cronograma como “um conjunto de datas planejadas
para a realizacao das atividades do projeto necessarias ao cumprimento de objetivos

estabelecidos, podendo ser ou ndo representado graficamente”.

12 semestre de 2024.

Meses Fev Marco Abril Maio Junho  Julho

Atividades 12341/234123412341234 1
1. Documentos ESA | X| X

2. Escolha tema

3. Escolha Orientador

X | X | X

4. Escolha empresa e
supervisor

5. Introducao X[ X| X

6.Tema X

7. Problema e Objetivos X

8. Justificativa X

9. Fundamentacao Tedrica X| X| X

10. Metodologia X

11. Referéncias X| X
12. APENDICE E/OU
ANEXOS

13. Instrumentos de coleta
de dados

14. Matriz de Amarracao X

15. Protocolo do Projeto X| X

16. Pré-banca X

Nota: Elaborado pelo autor.
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O projeto ESA |l, sera desenvolvido no 2° semestre de 2024, nos meses entre
agosto a dezembro.

2° semestre de 2024.

Meses Agosto Setembro Outubro Novembro Dezembro

Atividades 3 4
1. Realizacao do
pré-teste

2. Correcéao dos
instrumentos

3. Aplicagao da
pesquisa

4. Tratamento
dos dados

5. Analise dos
resultados

6. Proposicao de
Plano

7. Consideracodes
Finais

8. Reviséao
ortografica

9. Protocolo TCC
Il

10. Defesa em
banca

11. Correcao pos
banca

12. Protocolo da
versao final

Nota: Elaborado pelo autor.
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Matriz de Amarracao - Ajuda por meio dos objetivos especificos, referencial teorico a tracar

os Instrumentos de Coleta

Problema de pesquisa: Quais sdao as possiveis relagbes entre as dimensbes de inteligéncia
emocional e de engajamento no trabalho em gestores e membros de equipe da sede administrativa
de uma cooperativa de crédito localizada no oeste paranaense?

Objetivo Geral: Mensurar as possiveis relagées entre as dimensées de inteligéncia emocional e de
engajamento no trabalho em gestores e membros de equipe da sede administrativa de uma
cooperativa de crédito localizada no oeste paranaense.

Objetivos especificos

1. Mensurar e avaliar as
incidéncias das dimensdes da

inteligéncia  emocional  no
ambiente organizacional
pesquisado.

2. Mensurar e avaliar as
incidéncias das dimensdes do
engajamento no trabalho da
amostra pesquisada

3. Avaliar a existéncia de
correlacao entre as dimensodes
de inteligéncia emocional e de
engajamento no trabalho.

Referencial Tedrico

Goleman (1995, 2001)

Bakker, Albrecht e Leiter
(2011); Bakker et al. (2008)

Goleman (1995, 2001);
Bakker, Albrecht e Leiter
(2011); Bakker et al. (2008)

Perguntas do questionario

Emotional Intelligence Appraisal ®,
questionario elaborado por Travis
Bradberry e Jean Greaves (2016) e
adaptado por Hansen et al. (2018).
(Anexo 1)

Utrecht Work Engagement Scale
(UWES-17) - elaborado por
Schaufeli e Bakker (2003) e
adaptado por Angst, Benevides-
Pereira e PortoMartins (2009).
(Anexo )

Questionarios supracitados



ANEXO | - EMOTIONAL INTELLIGENCE APPRAISAL ® (EIA)

ElA - Emotional Intelligence Appraisal ® A pontuacdo varia de 0 a 6 e indica as seguintes
respostas:
= “Hunca",
1=“Raramenta"
=“As vezes"
3 =“Frequentemeanta”
= *“uase sempr”™
5§ =“Sempra"
6 = “Todos os dias"

Resposta

Questdo (Dimensdo da autoconsciéncia)

Tanho iofal consc@ncia das minhas capacidades

Admilo e reconhego mews defeitos e fraqueras

Consigo entender as emogdes no momanio em que ocoram

Reconhero o impacto do meu comporiamento nos outros

Percebo que os outros inflwenciam meu estado emocional

| ] G| R =

Sinto-me responsavel pela situagdo emocional em gue me enconiro
atualments

Questdo (Dimensdo da autogestdo) Resposta

Lido bem com pressdes profissionais

N

T

B Lido bem com momentos de estresse do dia a dia

9 Cionsigo dentificar a crigem dos meus semdimentos [bons ou ruins)

18 | Tolero frustragbes com certa facilidade

1 Considers muitas oppbes antes de fomar uma decisio

12 | Esforgo-me para aproveitar ao masmo as situagdes (boas ou ruins)

Resposta

N Questdo (Dimensdo da automotivagao)

13 | Tenho facdlidade em pensar positvo mesmo em situacio adversa

14 | Tenho consciéncia do que me maotiva

15 | Possuo objetivos claros e foco no seu alingimento

16 | Tenho facilidade de recuperar-me de situagies adversas (resiligncia)

17 | Busco identificar rapsdamente a ongem dos sentimentos negativos

18 | Trabalho para reverter situagBes de incomodo e estresse

N® | Questdo {Dimensdo da empatia) Resposta

18 | Sinfo-me aberto a feedback

20 FPercebo os sentimentos dos oufros

Tanho faciidade de emtender o ponto de vista do oufro, mesmo guando ele
me critica

22 | Demonstro 205 ocubros Que me importa com o gua eles esido sentinda

Uso a sensibilidade em relagio ao sentimenio do cutro para moldar minhas
atitudes

24 | Procuro explicar meu ponto de vista, ponderando o ponto de vista do outro

Resposta
N° | Questio (Dimensdo da habilidade social) it

25 | Tenho bons relacionamentos nos ambientes arm gue convivo

26 Comunico-me de maneira dara e eficaz

27 | Tenho facibdade em perceber o clima do ambients

28 | Sinfo-me bem em fazer parie de um grupo’equape

29 Busco envolver 05 outros em minhas atividades

30 | Tenho faciidade em trabalhar em ambientes com vanas pessoas




ANEXO Il - UTRECHT WORK ENGAGEMENT SCALE (UWES-17)

UWES-1T7 - Uirecht Work Engagement Scale A pontuagao varia de 0 a 6 e indica as seguintes

respostas:
0= “Munca”,
1 = “Raramenta”
2 = “As vezes"
3 = “Freguentemeante™
d = “Quase sempra”
= “Sempre”
6 = “Todos os dias"

80

. = C Resposta
N Questao (Dimensdo de vigor) 3 3 3 2 [ 5 -
1 Em meau trabalho, sinfo-me repieto (cheio) de energia
2 Mo frabalhio, simto-me com forga e vigor (vilalidade)
3 Cuando me kevanto pela manha, tenho vontade de ir trabalhar
4 Posso continuar trabalhando durante longos periodos da tempo
5 Em meu trabalho, sou uma pessoa mantalmeante resiliante (versatil)
& Mo trabalho, sou persisiente mesmo quando a5 coisas ndo vao bem
= . Resposta
N Questdo (Dimensdo da dedicagao) 5 3 3 2 3 3
T Eu acha gue o trabalho que realizo & cheio de significado & proposito
B Estou enfusiasmado com meu frabatho
| Msau trabalho me inspira
10 | Estou orgulhoso com o trabalho gue realizo
11 Para mim meu trabalho & desafiador
= 2 - Resposta
M Questdo (Dimensdo da absorgao) 5 3 3 3 5 5
12 | O “tempo voa" quando estou frabathando
13 | Cuando estou trabalhando, esqueco fudo o gue 58 passa ao meu redar
14 | Sinfo-me feliz guando trabalho intensamente
15 Sinto-mea envohhdo com o rabalho gue fago
16 | “Dweixo-me levar” palo meuw irabalho
17 | E dificil desligar-me do tabaiho




