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Os treinamentos de Inteligência Emocional (IE) têm mostrado melhorias nas relações entre os funcionários 
e aumento na produtividade de empresas. No entanto, intervenções que podem alcançar muitos trabalhado-
res, com baixo custo e que permita flexibilidade de horário ainda é um desafio. O objetivo do trabalho foi 
avaliar um treinamento online de IE em uma indústria de tecnologia automotiva. A amostra do treinamento 
foi composta de 39 funcionários divididos em dois grupos, G1 (22) e G2 (17). Ambos os grupos foram ava-
liados, depois G1 recebeu o treinamento, enquanto G2 aguardava. Então, foi realizada mais uma avaliação 
em ambos os grupos, realizou-se o treinamento com o G2 e G1 aguardou. Por fim, foi realizada mais uma 
avaliação nos dois grupos. Observou-se melhoras nas medidas de IE após o treinamento nas áreas que en-
volvem a autopercepção das emoções. A subárea da IE mais afetada pelo treinamento foi a autopercepção e 
autoavaliação da regulação em outras pessoas e regulação das emoções de alta potência. Além disso, o esco-
re de autopercepção de IE, para o G1, foi mantido após vinte dias da realização do treinamento. Discute-se 
o impacto do treinamento no contexto do trabalho estudado. 
Palavras-chave: Inteligência Emocional, treinamento online, psicologia organizacional, indústria, TICs ou TIDCs

Emotional Intelligence (EI) training has shown enhancements in the relationships among employees, as 
well as an increase in companies’ productivity. However, interventions that may achieve a great number of 
workers with a low cost, and that enable flexible schedules are still a challenge. This research aimed to eva-
luate an EI online training in an automotive technology industry. The training sample was composed of 39 
employees. The participants were divided into two groups, G1 (22) and G2 (17). Both groups were assessed, 
then G1 received the training while G2 was kept on hold. Next, one more assessment was carried out with 
both groups. The training was performed with G2 and G1 was kept on hold. Finally, one more assessment 
was carried out with both groups. Overall, improvements were found in the EI measurements for the areas 
related to emotional self-awareness. The EI subarea that was most affected by the training was the one of 
self-awareness; self-assessment of emotions regulation in others; and high potency emotions regulation. In 
addition, the EI self-perception score for G1 was maintained after twenty days of training. The impact of 
training in the work context discussed. 
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Introdução

Em condições adversas, empregados com 
menor compreensão das suas emoções ou das 
emoções dos outros podem ter dificuldade em li-
dar com situações desafiadoras, o que afeta seus 
desempenhos ao longo do tempo. Essa competên-
cia pessoal e social pode ser entendida em termos 
de níveis de Inteligência Emocional (IE) (Makkar 
& Basu, 2019). Na terceira atualização do relató-
rio “O Futuro do Trabalho”, do World Economic 
Forum (WEF), a IE é considerada como uma das 
quinze competências mais importantes e deman-
dadas pelas organizações (WEF, 2020).

Payne (1985) iniciou os estudos, do que cha-
mamos de Inteligência Emocional, em sua tese de 
doutorado analisando outros autores e conside-
rando a inteligência aplicada ao meio social. Na 
década de 1990, o termo “inteligência emocional” 
foi propagado no meio organizacional, pois foi as-
sociado ao comportamento social, à motivação e 
ao sucesso do indivíduo. Esses temas chamaram a 
atenção das organizações incentivando a produção 
de cursos, manuais e treinamentos sobre IE com o 
objetivo de desenvolver essa habilidade nos trabal-
hadores. Nessa mesma década da popularização 
do termo, a IE foi considerada como relacionada 
ao desempenho do trabalhador, mesmo com ain-
da pouca fundamentação científica (Roberts et al., 
2002). 

Considerando que a IE é um construto que pode 
ser aprimorado (Beigi & Shirmohammadi, 2011; 
Karimi et al., 2020; Makkar & Basu, 2019) e que 
se tornou importante no ambiente organizacional 
(Roberts et al., 2002), o presente estudo buscou 
desenvolver, aplicar e avaliar um treinamento on-
line para desenvolvimento da IE em uma indústria 
de tecnologia automotiva. Embora o estudo tenha 
sido realizado em uma indústria automotiva, seu 
foco é o desenvolvimento da IE no ambiente de 
trabalho de forma geral. Observa-se na metodolo-
gia que os participantes atuam em áreas comuns a 
diversos segmentos, o que sugere que os resulta-
dos possam ser relevantes para variados contextos 
organizacionais.

A IE atualmente é entendida como a habilidade 
de compreender as emoções e usá-las de manei-
ra eficiente para realçar os sentimentos, pensa-
mentos e comportamentos, assim como utilizá-la 
para resolver problemas que envolvem questões 

emocionais em si e no outro (Salovey & Mayer, 
1990). A IE é composta por quatro facetas: a) per-
cepção, avaliação e expressão das emoções, b) a 
emoção como facilitadora do pensamento, c) a 
compreensão e análise de emoções e, d) o geren-
ciamento reflexivo das emoções para promover 
o crescimento emocional e intelectual (Mayer et 
al., 2016). 

A percepção, avaliação e expressão das emo-
ções é a capacidade de demonstrar emoções de 
forma precisa e clara e de diferenciar emoções 
precisas e imprecisas (Mayer et al., 2016). O bom 
desenvolvimento deste repertório no ambiente de 
trabalho pode proporcionar uma maior adaptação 
ao meio, uma vez que o indivíduo tenderá a per-
ceber melhor as emoções dos seus colegas. Por 
exemplo, tendo identificado acuradamente as ex-
pressões emocionais de seus colegas de trabalho 
(e.g., faces, expressões não-verbais), um trabalha-
dor pode verificar qual o momento mais adequado 
de apresentar um assunto na hora da reunião, ou 
quando não levar um assunto mais delicado ao seu 
líder. 

A emoção como facilitadora do pensamento, 
associada à utilização do sentimento como um 
estímulo discriminativo de situações internas ou 
externas, pode auxiliar na tomada de decisão; de 
modo que aquele que utiliza a emoção como ele-
mento discriminativo demonstra uma melhor ca-
pacidade de raciocínio e resolução de problemas 
de forma mais efetiva (Mayer et al., 2016). Nesse 
caso, é provável que o trabalhador com um me-
lhor desenvolvimento destas habilidades, terá mais 
recursos para focar seus esforços em uma deter-
minada tarefa no trabalho ou para utilizar alguns 
recursos que possam facilitar a sua criatividade, 
como por exemplo ouvir músicas, mesmo estando 
em um ambiente laboral mais estressor. 

A compreensão e a análise de emoções dizem 
respeito à capacidade de compreender as emoções, 
simples ou complexas, e as relações entre elas, 
suas causas e consequências, e as mudanças entre 
as emoções (Mayer et al., 2016). Sendo uma das 
habilidades estratégicas da IE, o profissional com 
essa faceta mais desenvolvida terá mais recursos 
para compreender quais eventos causam determi-
nadas emoções no contexto do trabalho, como o 
que faz ele ficar com raiva ou triste, e terá maio-
res informações para lidar com essas emoções 
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efetivamente. Além disso, também terá maior 
probabilidade para compreender quais situações 
no trabalho deixam seus colegas com emoções de 
medo ou alegria, favorecendo assim as suas rela-
ções interpessoais. 

Por fim, o gerenciamento reflexivo das emoções 
refere-se à capacidade de regular as reações emo-
cionais, monitorar, refletir e gerir as emoções (em 
si mesmo e nos outros) (Mayer et al., 2016). Essa é 
a capacidade mais complexa da IE e possibilita ao 
profissional criar estratégias que favoreçam suas 
relações no trabalho ao ter maior habilidade de 
modificar, manter e alterar a intensidade das suas 
emoções ou dos outros, dependendo do contexto e 
de seus objetivos. 

Como pode ser observado teoricamente, a IE 
parece ser uma variável que contribui com as rela-
ções no ambiente de trabalho e, consequentemen-
te, propicia melhores desempenhos. Meta-análises 
recentes indicaram que as pessoas mais inteligen-
tes emocionalmente tendem a ter maiores níveis de 
adaptabilidade e satisfação com a carreira (Pirsoul 
et al., 2023; Vashisht et al., 2023), bem como maior 
comportamento de cidadania organizacional, com-
prometimento e desempenho no trabalho (Doǧru, 
2022). Além disso, esses estudos também apontam 
para menores níveis de estresse no trabalho com o 
aumento da IE (Doǧru, 2022) e relação entre IE e 
sucesso no empreendedorismo (Allen et al., 2021). 

Outras pesquisas, incluindo meta-análises e re-
visões sistemáticas, têm apresentado resultados fa-
voráveis, em sua maioria, para a relação da IE com 
a liderança no contexto organizacional (Hsu et al., 
2022; Miao et al., 2021; Pacheco et al., 2023; Pei-
xoto & Muniz, 2022; Zhang et al., 2023). Esses es-
tudos sugerem que pessoas com maiores níveis de 
IE podem proporcionar um ambiente de trabalho 
mais harmonioso e produtivo, o que pode explicar 
o interesse das empresas em buscar profissionais 
com um nível mais desenvolvido de IE.

Os treinos para desenvolvimento da IE podem 
ser específicos para o ambiente de trabalho e favo-
recer as relações entre os trabalhadores, bem como 
a qualidade do serviço oferecido por eles (Beigi 
& Shirmohammadi, 2011; Makkar & Basu, 2019; 
Karimi et al., 2020). Beigi e Shirmohammadi 
(2011) realizaram um treinamento em filiais de um 
banco do setor público do Irã. Os resultados indi-
caram melhora na dimensão de gerenciamento dos 

relacionamentos para o Grupo 1 (G1) o qual tam-
bém obteve melhor avaliação dos clientes para a 
qualidade dos serviços ao comparar com o Grupo 
2 (G2). Outros estudos com o objetivo de treinar 
a IE para melhores condições e desempenho no 
trabalho também indicaram efetividade (Hodzic et 
al., 2018).

Há diversos estudos indicando a eficácia de in-
tervenções para o aumento da IE nas pessoas. Re-
centemente duas meta-análises foram realizadas 
e confirmaram essa eficácia (Hodzic et al., 2018; 
Mattingly & Kraiger, 2019). Nas duas metas-aná-
lises mencionadas, não foram encontradas pesqui-
sas que avaliaram um treinamento de Inteligência 
Emocional voltado para o ambiente de trabalho 
industrial realizado de forma totalmente remota.  
Nesse cenário, treinamentos online surgem como 
uma solução promissora para ampliar o alcance, 
reduzir custos e permitir maior flexibilidade, espe-
cialmente em ambientes de trabalho modernos que 
demandam modalidades educacionais acessíveis e 
adaptáveis às rotinas dos trabalhadores. 

O treinamento aplicado neste estudo foi des-
envolvido com base em modelos contemporâneos 
de IE (Mayer et al., 2016) e organizado em seis 
módulos na plataforma Moodle, cada um com ví-
deo-aulas de cerca de 20 minutos e atividades prá-
ticas de 10 minutos para a possível aplicação dos 
conceitos no ambiente de trabalho. A modalidade 
online permitiu que os participantes acessassem 
o conteúdo conforme sua disponibilidade, o que 
pode favorecer o aprendizado autônomo e o enga-
jamento. Além disso, o módulo final consistiu em 
um encontro síncrono para troca de experiências 
e esclarecimento de dúvidas, promovendo inte-
ração entre participantes e facilitadores (aspecto 
considerado relevante para o processo de apren-
dizagem). Essa abordagem visa desenvolver tanto 
o conhecimento teórico quanto a aplicação prática 
da IE, com potencial para contribuir positivamente 
no ambiente organizacional.

Para avaliar a eficácia do treinamento, este es-
tudo utilizou um delineamento experimental com 
dois grupos: um grupo experimental (G1), que rea-
lizou o treinamento em um primeiro momento, e 
um grupo controle (G2), que iniciou o treinamento 
após a conclusão do G1. Ambos os grupos foram 
avaliados antes do treinamento e após o treinamen-
to. Esse desenho possibilita analisar as diferenças 
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potenciais entre os grupos, contribuir para reduzir 
o impacto de variáveis externas e observar a pro-
vável manutenção dos efeitos ao longo do tempo.

Hipóteses

Hipótese 1 (H1). Medidas de IE depois do trei-
namento de ambos os grupos e dos grupos com-
binados seriam maiores que as medidas antes do 
treinamento.

Hipótese 2 (H2). Medidas de IE do GE (G1), 
após o treinamento, seriam maiores que as medi-
das do GC (G2), sem o treinamento. 

Hipótese 3 (H3). Não haveria diferença 
significativa para os participantes do GC (G2) nas 
duas primeiras respostas aos instrumentos, quando 
ainda não haveriam participado do treinamento.

Hipótese 4 (H4). O nível de IE dos participan-
tes do GE (G1) que apresentarem aumento depois 
do treinamento seria mantido depois de 20 dias.

Método

Participantes
A amostra de conveniência incluiu 39 empre-

gados voluntários. Para reduzir desequilíbrios en-
tre grupos, adotou-se uma alocação estratificada: 
os participantes foram distribuídos alternadamente 
em G1 e G2, equilibrando sexo, idade, cargo de 
liderança, escolaridade, renda e escores iniciais de 
IE:  G1 (N = 22) com média de 35.50 anos de ida-
de e mediana de 36.50; e G2 (N = 17) com média 
35.47 anos e mediana de 34.00. Dos participantes 
do G1, 36.36% (N = 8) eram líderes e 59.09% (N 
= 13) eram homens, no G2, 29.41% (N = 5) eram 
líderes e 64.71% (N = 11) eram homens. No G1, 
a maioria das pessoas trabalhava na área admi-
nistrativa (7; 31.82%), engenharia (4; 18.18%) e 
comercial (4; 18.18%), algo que também ocorreu 
no G2: administrativa (5; 29.41%); engenharia (4; 
23.53%); e comercial (3; 17.65%).

Com relação à escolaridade no G1, 13.64% (N 
= 3) concluíram o ensino médio, 72.73% (N = 16) 
estavam cursando ou já concluíram a graduação e 
13.64% (N = 3) terminaram a Pós-graduação. No 
G2, 23.53% (N = 4) concluíram o ensino médio, 
70.59% (N = 12) estavam cursando ou já concluí-
ram a graduação e 5.88% (N = 1) terminaram a 
Pós-graduação. No que tange à renda, a maior parte 

dos participantes do G1 (10; 45.45%) e no G2 (11; 
64.71%) recebiam entre 2 e 4 salários mínimos por 
pessoa. No G1, 22 pessoas participaram do trei-
namento e 21 responderam aos questionários três 
vezes e no G2 17 pessoas participaram do treina-
mento, mas 15 responderam todas as vezes aos 
testes.

Procedimento gerais do treinamento

Local e materiais
Os participantes utilizaram seus computadores 

e acesso à internet para o treinamento online e para 
responder os questionários. O treinamento foi di-
vidido em seis módulos compostos por um vídeo 
de 20 minutos e uma atividade disponibilizada no 
ambiente virtual de ensino cujo tempo para desen-
volver era de aproximadamente 10 minutos; isso 
é, cada módulo tinha duração aproximada de 30 
minutos totais (vídeo-aula e atividade). 

O treinamento (vídeo-aulas e links de aces-
so aos questionários) foi indexado na platafor-
ma Moodle de Ensino a Distância (EaD) de uma 
Universidade pública. O acesso foi liberado aos 
participantes pelo link de acesso da plataforma. 
O Termo de Consentimento Livre e Esclarecido 
(TCLE) e instrumentos avaliativos do treinamento 
foram disponibilizados de maneira informatizada, 
cada instrumento serviu como medida individual 
dos repertórios avaliados antes e após a realização 
do treinamento.

Todos os participantes receberam um crono-
grama de atividades com as datas específicas para 
acesso às aulas e aplicação dos instrumentos. Es-
tas datas foram acordadas junto à coordenação da 
empresa e os empregados realizaram as ativida-
des programadas conforme disponibilidade prévia 
combinada. Cada grupo realizou os procedimentos 
com base em cronogramas diferentes. Os avisos 
das datas das atividades, prazos de entregas e do 
cronograma em geral foram feitos por avisos vir-
tuais por e-mail. Após o término do treinamento, 
os participantes receberam um certificado de parti-
cipação fornecido pela Universidade (informação 
omitida para resguardar sigilo durante a avaliação 
por pares).
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Delineamento
Os instrumentos foram empregados segundo 

um delineamento de comparação de pré e pós-tes-
te, intra e entre grupos. Ambos os grupos foram 
avaliados antes e após a realização do programa de 
treinamento, por meio da aplicação dos instrumen-
tos descritos. O G2 não realizou o programa até a 
aplicação do primeiro pós-teste para o G1. Após o 
G1 ter respondido aos instrumentos no pós-teste, o 

treinamento foi oferecido também ao G2 para ve-
rificar a replicação dos resultados observados para 
o G1 com relação à eficácia do treinamento de IE. 
Após o treinamento com o G2, houve novamente 
a aplicação dos mesmos instrumentos nos partici-
pantes de ambos os grupos. A Tabela 1 apresenta 
as fases do procedimento para cada grupo.

Tabela1
Fases do procedimento para cada grupo

A aplicação dos instrumentos objetivou veri-
ficar: (a) se houve melhora no desempenho dos 
participantes nos testes; (b) a consistência entre 
resultados obtidos com o G1 e o G2 após as inter-
venções de ensino —como medida de replicação; 
e (c) a possível medida de follow-up para o G1 
com aplicação dos testes após o tempo de inter-
venção do G2. Todos os participantes de ambos os 
grupos passaram pelos mesmos procedimentos de 
ensino e responderam aos instrumentos a mesma 
quantidade de vezes. 
Instrumentos

Programa de treinamento de IE para o contexto 
do trabalho

 O desenvolvimento do treinamento baseou-se 
na literatura recente sobre IE (Mayer et al., 2016). 
O Módulo 1 consistiu na apresentação da equipe, 
da ferramenta de ensino remoto utilizada, bem 
como na apresentação geral dos modelos explica-
tivos sobre IE. 

O Módulo 2 contou com a explicação de como 
a IE se apresenta no contexto do trabalho, a im-
portância de perceber, compreender e analisar as 
emoções no ambiente organizacional. O Módulo 
3 explorou as duas primeiras facetas da IE (Per-
cepção e Uso das emoções) de maneira mais detal-
hada, com exemplos específicos sobre o que eram 
cada uma delas, suas características e técnicas para 

o desenvolvimento e aplicação no ambiente de tra-
balho. Desse modo, enquanto nos módulos 1 e 2 a 
IE foi abordada de forma mais geral, a partir deste 
módulo, cada faceta foi tratada minuciosamente. 

O Módulo 4 apresentou de forma detalhada a 
faceta de Compreensão Emocional, suas carac-
terísticas e técnicas para o desenvolvimento e 
aplicação no contexto do trabalho. O Módulo 5 
abordou a quarta faceta de Gerenciamento Emo-
cional. Foi apresentado aos participantes como, 
após identificar e analisar emoções, eles poderiam 
ser gerenciados de maneira habilidosa. 

Cada módulo tinha uma atividade prática que 
envolvia os aspectos da IE no trabalho. Logo após 
realizar cada tarefa de forma prática, os participan-
tes deveriam escrever detalhadamente como foi a 
experiência e enviar para receberem um retorno 
dos facilitadores. O Módulo 6 foi um encontro 
síncrono online e os participantes puderam tirar 
dúvidas sobre os módulos, comentar a experiência 
e interagir uns com os outros e com os facilitado-
res. Considerou-se “módulo concluído” quando o 
participante submetia o relato escrito correspon-
dente (p. ex., no Módulo 1 o exercício consistia 
em observar e anotar situações emocionais viven-
ciadas ao longo do dia). Além das seis entregas, 
a frequência também foi aferida pela participação 
no encontro síncrono final e pelo preenchimento 
dos instrumentos de avaliação (pré, pós-teste e 

  Grupo 1 Grupo 2

Fase 1 Aplicação de instrumentos Aplicação de instrumentos

Fase 2 Treinamento Espera/controle

Fase 3 Aplicação de instrumentos Aplicação de instrumentos

Fase 4 Espera/controle Treinamento/replicação

Fase 5 Aplicação de instrumentos Aplicação de instrumentos
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follow-up). Dessa forma, apenas os participantes 
que: (a) enviaram as seis atividades, (b) compa-
receram ao encontro síncrono e (c) responderam 
aos questionários em todos os momentos, foram 
incluídos nas análises de eficácia do treinamento.

Questionário Sociodemográfico e Funcional (QSF)
Desenvolvido pelos pesquisadores, é compos-

to por itens de percepção do nível de IE, socio-
demográficos e da carreira dos participantes. Os 
itens abordam autopercepção do nível de IE, faixa 
etária, escolaridade, renda familiar, sexo biológi-
co, área da empresa que a pessoa trabalha e cargo 
de liderança. 

Bateria de Inteligência Emocional (BIE) 
Avalia a percepção, compreensão e repertórios 

de manejo das emoções; é um conjunto de três 
instrumentos, o Teste de Percepção das Emoções 
(TPE), o Teste de Compreensão Emocional (TCE) 
e o Teste de Regulação das Emoções (TRE), que 
avaliam a IE por desempenho, ou seja, com res-
postas certas e erradas (Correia & Bueno, 2013; 
Lira & Bueno, 2020; Oliveira & Bueno, 2013). 

O TPE é constituído por dois blocos, com a 
apresentação de 12 imagens de pessoas em dife-
rentes contextos e o participante deve escolher 
uma dentre seis alternativas de emoções e indicar a 
intensidade desta emoção, por meio de uma escala 
Likert de cinco pontos. O primeiro bloco refere-se 
à percepção das emoções em si mesmo (PESi), e 
o segundo na percepção das emoções nos outros 
(PEOu). O bloco PESi é subdividido em PESi_1 
(percepção de emoções em contextos situacionais) 
e PESi_2 (percepção de emoções em contextos so-
ciais).

O TCE é um instrumento composto por 30 
itens, dividido em dois blocos (A e B); o primeiro 
com 18 questões sobre a transição das emoções, 
e o segundo com 12 questões sobre a mistura das 
emoções. Em cada questão de ambos os blocos, 
os participantes escolhem uma resposta dentre 
cinco alternativas apresentadas. Por fim, o TRE 
é composto por oito histórias curtas e para cada 
uma são mostradas três estratégias de manejo de 
emoções para as quais o participante avalia o grau 
de eficiência de cada uma por meio de uma escala 
Likert de cinco pontos. O TRE é dividido em dois 

fatores: TRE_F1, estratégias eficazes de regulação 
emocional; e TRE_F2, estratégias ineficazes.

Em relação à consistência interna para a amos-
tra da presente pesquisa, os resultados obtidos 
usando o ω de McDonald’s foram: PESi_1, 0.80 
pela análise; PESi_2 acima de 0.70; PEOu acima 
de 0.63; TCE 0.55 (T1) e 0.30 (T2); TRE 0.49 
(T1), 0.66 (T2) e 0.65 (T3). Embora o TCE e o 
TRE apresentem confiabilidades adequadas em 
estudos com amostras maiores (Oliveira & Bue-
no, 2013; Lira & Bueno, 2020), os coeficientes 
obtidos aqui sugerem maior erro de medida para 
variáveis com consistência inferior a 0.60, reco-
mendando cautela na interpretação dos resultados 
derivados dessas escalas.

Inventário de Competências Emocionais (ICE) 
É um instrumento de autorrelato de IE sobre as 

quatro facetas da Inteligência Emocional de acordo 
com (Mayer & Salovey, 2016). O teste possui 34 
itens com frases, nas quais os respondentes devem 
escolher em uma escala do tipo Likert de 5 pon-
tos se o conteúdo “absolutamente não se aplica ao 
seu caso” até “se aplica perfeitamente ao seu caso” 
(Bueno et al., 2015). Além do fator geral (FG) o 
ICE é composto por mais cinco fatores: ICE_F1, 
regulação de emoções em outras pessoas; ICE_F2, 
regulação de emoções de baixa potência; ICE_F3, 
expressividade emocional; ICE_F4, percepção de 
emoções; e ICE_F5, regulação de emoções de alta 
potência. A precisão do ICE foi de ω de 0.90 (T1), 
0.89 (T2) e 0.92 (T3). 

Questionário de Eficácia do Trabalho (QET)
Além destes instrumentos, também foi ela-

borado e aplicado o Questionário de Eficácia do 
Trabalho (QET). O QET é composto de itens es-
pecíficos de avaliação da aplicabilidade e eficácia 
das intervenções por meio da percepção relatada 
pelos participantes após realização do treinamen-
to. Incluiu um item de autorrelato sobre atenção 
dos alunos: “Qual foi o seu nível de atenção du-
rante as vídeo-aulas/módulos? (1 = nenhuma; 5 = 
máxima)” e outro sobre a duração do curso “o que 
você achou do tempo de duração do treinamen-
to?”. A média obtida foi 3.94 (DP = 0,65), sugerin-
do atenção moderada-alta e 3.41 (DP = 0,71) para 
a duração do curso. Um manuscrito específico está 
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sendo desenvolvido para análise e discussão dos 
resultados obtidos no QET.  

Procedimentos

Procedimentos gerais
Os participantes foram convidados por meio 

de comunicação interna da empresa e tiveram 
quinze dias para se inscrever no Treinamento de 
Inteligência Emocional para o Contexto do Tra-
balho. No comunicado inicial, os participantes 
foram apresentados ao objetivo do treinamento e 
informados que a participação era voluntária. No 
ato da inscrição os participantes leram o TCLE e 
ao concordarem, respondiam ao QSF. Após o en-
cerramento das inscrições, os participantes foram 
randomicamente atribuídos a dois grupos, com o 
mesmo número de pessoas inicialmente. O primei-
ro foi o G1, que passou pelo treinamento, o se-
gundo foi o G2 ou Lista de Espera, que participou 
do treinamento apenas após o G1 ter realizado a 
intervenção e respondido ao pós-teste.

Ambos os grupos, cada um em seu momento de 
participação, receberam por e-mail instruções de 
como deveriam acessar o material, horários para 
realização do treinamento (previamente acordados 
com a empresa). Além disso, instruções específicas 
para realização do pré e pós-teste também foram 
enviadas como medidas de assegurar fidedignida-
de dos testes (e.g., não realizar o teste mais de uma 
vez, não procurar respostas na internet, etc.). Logo 
após a inscrição do treinamento, os participantes 
receberam o “Cronograma de Atividades” com as 
datas para acesso das aulas e avaliação. Com base 
no cronograma, as atividades do treinamento fo-
ram realizadas antes para o G1 e depois para o G2; 
este segundo grupo iniciou as atividades apenas 
após a realização do primeiro pós-teste do G1. 

Procedimentos de Treinamento e Lista de Espera
Na Fase 1 foram aplicados os Instrumentos de 

IE para ambos os grupos. Na Fase 2, o G1 iniciou 
o treinamento, enquanto o G2 recebeu a instrução 
de que deveria aguardar para iniciar o treinamento 
apenas após o término do G1. Após a finalização 
do treinamento pelo primeiro grupo, na Fase 3 os 
participantes dos dois grupos responderam nova-
mente aos Instrumentos de IE. Esta segunda apli-
cação funcionou como pós-teste para G1 e como 

um segundo pré-teste para G2; a aplicação de dois 
pré-testes garante a verificação de efeitos de repe-
tição no desempenho durante as avaliações para 
G2. 

Na Fase 4 o G2 foi exposto ao treinamento en-
quanto o G1 aguardava para realização de mais 
uma bateria de avaliações. Na Fase 5, novamen-
te foram aplicados os instrumentos de IE e o item 
sobre autopercepção da IE, presente no QSF. Os 
participantes do G1 responderam essa bateria de 
testes aproximadamente 20 dias após a finalização 
do treinamento realizado por eles, enquanto os do 
G2 responderam logo após terem concluído as au-
las. Essa avaliação para o G1 serviu como medida 
de follow-up de 20 dias para verificar a possível 
manutenção dos repertórios desenvolvidos duran-
te o curso. O delineamento pré-teste/pós-teste com 
grupo de espera, aliado à alocação estratificada, 
busca reduzir a influência de variáveis externas 
não controladas e permite analisar possíveis dife-
renças entre grupos e a manutenção de efeitos ao 
longo do tempo.

Análise de dados
A análise dos dados foi feita por meio do softwa-

re JASP versão 0.14.1.0. Antes do início do treina-
mento, procedeu-se à verificação de equivalência 
entre G1 e G2. As variáveis demográficas sexo (p 
= 0.737), cargo de liderança (p = 0.665), escolari-
dade (p = 0.850) e renda (p = 0.901) não apresenta-
ram diferenças estatisticamente significativas. Do 
mesmo modo, os testes de Mann-Whitney para as 
variáveis contínuas indicaram ausência de diver-
gências nos escores basais de IE: autopercepção 
de IE (p = 0.242), percepção emocional–TPE (p 
variando de 0.221 a 0.444), compreensão emocio-
nal–TCE (p = 0.932), regulação emocional–TRE 
(p = 0.408) e IE de autorrelato–ICE (p variando 
de 0.085 a 0.966). Todos os valores p foram supe-
riores a 0.05, sugerindo equivalência inicial entre 
os grupos nas características demográficas e nos 
indicadores de IE. Como não foram detectadas di-
ferenças demográficas ou nos escores basais de IE 
(todos p > 0.05), não se aplicaram covariáveis nos 
modelos. 

Em seguida, foi analisada a distribuição amos-
tral dos resultados aos instrumentos para verificar 
quais seriam os testes estatísticos utilizados, por 
meio do teste Shapiro-Wilk. Em seguida, análises 
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descritivas de distribuição de frequência da amos-
tra (como média, mediana e desvio-padrão) foram 
realizadas. 

Para investigar a diferença entre o pré e pós-teste 
foi considerado o teste de Friedman para análise de 
medidas repetidas. Foram consideradas diferenças 
significativas, os valores de significância (p) igual 
ou menor a 0.05. O tamanho do efeito para esse 
teste foi analisado considerando o resultado do Z 
test ou T-stat / √ do N (número de observações ao 
longo dos pontos de tempo) o total do grupo de 
análises (Pallant, 2010). O tamanho do efeito foi 
interpretado de acordo com Cohen (1992), no qual 
r <= 0,10 explica 1% da variância total e repre-
senta um tamanho de efeito pequeno, r <= 0.30 é 
responsável por 9% da variância total e o tamanho 
de efeito é médio e se r >= 0.50 o efeito é grande e 
é responsável por 25% da variância total. 

Para investigar se houve diferença entre os 
grupos no pré e pós teste foi utilizado o teste de 
Mann-Whitney. O tamanho do efeito foi medido 
considerando a correlação bisserial (Rank-biserial 
correlation) e a interpretação também é a proposta 
por Cohen (1992). 

Considerações éticas
Inicialmente o projeto foi submetido e aprova-

do pelo Comitê de Ética em Pesquisas (CEP) de 
uma Universidade (CAAE: informação omitida 
para resguardar sigilo durante a avaliação por pa-
res).

Resultados

A distribuição da amostra e o resultado indi-
caram dados assimétricos para variáveis de nível 
de autopercepção de IE —medida por meio do 
QSF, na qual o participante deveria indicar qual 
a sua autopercepção do nível deste construto—; 
PESi_1, PEOu, Bloco A, Bloco B e resultado geral 
do TCE, para o G1. No nível de autopercepção, 
PESi_1, Bloco A do TCE e no ICE_F4 para o G2 
essas análises se repetiram. Com isso, os dados 
apresentaram uma distribuição não-normal e fo-
ram analisados de acordo com testes de estatística 
não-paramétrica. 

Para investigar a H1, na qual o resultado 
esperado é que as medidas de IE depois do trei-
namento de ambos os grupos e dos grupos com-
binados fossem maiores que as medidas antes do 
treinamento, o teste Friedman foi utilizado. Os re-
sultados estão na Tabela 2.

Tabela 2
Teste de Friedman com resultados significativos

Grupo N Variável X² df p Kendall's W

G1 21

Autopercepção 18.47 2 < .001 0.61

TRE_F2 6.23 2 0.04 0.78

ICE_F1 5.83 2 0.05 0.88

ICE_F5 10.94 2 < .001 0.76

G2 15

Autopercepção 18.96 2 < .001 0.70

PESi_2 10.53 2 < .001 0.81

ICE_F3 6.76 2 0.03 0.88

Geral 37

Autopercepção 19.20 1 < .001 0.63

ICE_F1 3.90 1 0.05 0.91

ICE_F5 3.85 1 0.05 0.78
Nota:  Autopercepção =  nível  de  autopercepção de  IE;  TRE_F2 = estratégias  ineficazes;  PESi_2  = percepção de  

emoções  em contextos  sociais;  ICE_F1 = autoavaliação da  regulação de  emoções  em outras  pessoas;  ICE_F3 =  

autoavaliação da expressividade emocional; ICE_F5 = autoavaliação das regulação de emoções de alta potência.
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A maioria dos testes de desempenho de IE 
(PESi_2, PEOu, TCE e TRE) utilizados na presen-
te pesquisa não apresentou resultado significativo 
quando foram comparados os três tempos de res-
postas, seja no G1 ou no G2. Portanto, apenas serão 
apresentados os resultados com diferenças sig-
nificativas. Os participantes do G1 apresentaram 
melhoras significativas no nível de Autopercepção 
de IE (X² = 18.47; df = 2; W = 0.61), no nível de 
TRE_F2 e para identificação de estratégias inefi-
cazes de regulação emocional (X² = 6.23; df = 2; 
W = 0.78). Para os instrumentos de autorrelato, os 
resultados dos participantes do G1 apresentaram 
significância para autoavaliação da regulação de 
emoções em outras pessoas (ICE_F1; X² = 5.83; df 
= 2; W = 0.88) e autoavaliação das regulações de 
emoções de alta potência (ICE_F5; X² = 10.94; df 
= 2; W = 0.76). 

Os resultados do G2 para o teste de Friedman, 
comparando antes e após a aplicação do treina-
mento, foram significativos para o nível de Auto-
percepção de IE (X² = 18.96; df = 2; W = 0.70), 
percepção de emoções em contextos sociais 
(PESi_2; X² = 10.53; df = 2; W = 0.81) e autoa-
valiação da expressividade emocional (ICE_F3; 
X² = 6.76; df = 2; W = 0.88). Resultados pareci-
dos foram encontrados quando os resultados dos 
dois grupos, antes e depois do treinamento, foram 
combinados, com dados significativos para Auto-
percepção (X² = 19.20; df = 1; W = 0.63), ICE_F1 
(X² = 3.90; df = 1; W = 0.91) e ICE_F5 (X² = 3.85; 
df = 1; W = 78). Para investigar em quais tempos 
—para G1 eram pré-teste, pós-teste e pós-teste 2 e 
para G2 era pré-teste, pré-teste 2 e pós-teste— os 
resultados eram significativos, foi realizada uma 
análise post hoc dos dados do teste Friedman (ver 
Tabela 3). 

Tabela 3
Resultados significativos da análise post hoc do Teste de Friedman

  T1 T2 T3 T1 e T2 T2 e T3

  M DP M DP M DP Z r Z r

G1 (N = 21; df = 40)

AutoP. 6.33 1.02 7.33 0.86 7.24 0.89   3.67*
*

0.46 0.19 0.02

TRE_F2 5.95 1.96 6.10 1.97 6.81 1.86 0.18 0.02 2.08 0.26

ICE_F1 3.39 0.59 3.55 0.56 3.54 0.60 2.31 0.29 0.51 0.06

ICE_F5 3.16 0.54 3.37 0.56 3.47 0.60 1.67 0.21 1.67 0.21

G2 (N = 15; df = 28)

AutoP. 5.6 1.64   5.93 1.22   7.33 0.82 0.42 0.06 3.58** 0.53

PESi_2 42.58 5.49 44.06 5.83 44.06 5.83 2.37 0.35 0.73 0.11

ICE_F3 3.00 0.83 3.12 0.72   3.30 0.66 1.31 0.2 1.31 0.2

Geral (N = 37; df = 36)

AutoP. 6.19 1.1 7.32 0.82     4.43** 0.51    

ICE_F1 3.32 0.56 3.48 0.51     2.00* 0.23    

ICE_F5 3.22 0.47 3.37 0.52     1.99* 0.23    

Nota:  *p  ajustado <= 0.05; **p  ajustado < 0.001;  M = Média;  DP = Desvio padrão;  r = Tamanho do Efeito; T1: 

nenhum  dos   grupos   havia   participado   do   treinamento;  T2:  G1   e  Geral   participaram  do   treinamento,  G2   não 

participou neste momento; T3: G1 já havia terminado o treinamento há 21 dias e o G2 havia terminado a menos de 

uma semana; AutoP. = nível de autopercepção de IE; TRE_F2 = estratégias ineficazes;  PESi_2 = percepção de 

emoções em contextos sociais; ICE_F1 = autoavaliação da regulação de emoções em outras pessoas; ICE_F3 = 

autoavaliação da expressividade emocional; e ICE_F5 = autoavaliação da regulação de emoções de alta potência.
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Os resultados da análise post hoc indicaram 
que existiu um aumento significativo dos níveis 
de Autopercepção de IE dos participantes do G1 
(Z = 3.67) e do G2 (Z = 3.58) depois de realiza-
rem o treinamento, com tamanhos de efeito médio 
(r = 0.46) e grande (r = 0.53), respectivamente. 
Os resultados dos dois grupos combinados foram 
significativos para Autopercepção (Z = 4.43), com 
grande tamanho de efeito (r = 0.51) e para autoa-
valiação da regulação de emoções em outras pes-
soas (ICE_F1; Z= 2.00) e da regulação de emoções 
de alta potência (ICE_F5; Z= 1.99), ambas com ta-
manho de efeito pequeno (r = 0.23).

Os resultados para os instrumentos de IE que ti-
veram significância menor que 0.05 no teste Fried-
man, não foram significativos para os participantes 
do G1 depois de 20 dias do curso, em relação ao 
tempo que terminaram o treinamento, que está de 
acordo com a hipótese que indica manutenção. 
Também não houve diferença significativa para os 
participantes do G2 nas duas primeiras respostas 
aos instrumentos, quando ainda não haviam parti-
cipado do treinamento, como era esperado na H2.

Não obstante, alguns resultados foram signifi-
cativos para G2 quando comparado com o primei-
ro dia de resposta ao teste e a resposta logo após ter 
realizado o treinamento. O nível de Autopercepção 
dos participantes aumentou do T1 (Média = 5.60; 

DP = 1.64) para o T3 (Média = 7.33; DP = 0.82) 
com Z = 4.01, p ajustado =< 0.001 e um grande ta-
manho de efeito (r = 0.60); no nível de percepção 
de emoções em contextos sociais (PESi_2) houve 
aumento do T1 (Média = 42.58; DP = 5.49) para  
T3 (Média = 43.40; DP = 7.88) com médio taman-
ho de efeito (r = 0.46; Z = 3.10; p ajustado = 0.01);  
no nível de autoavaliação de expressividade emo-
cional o aumento subiu de T1 (Média = 3.00; DP 
= 0.83) para T3 (Média = 3.30; DP = 0.66), com 
médio tamanho de efeito (r = 0.39; Z = 2.62; p 
ajustado = 0.04).

No G1 houve aumento do T1, quando os par-
ticipantes não haviam participado do treinamento 
para o T3, depois de 20 dias do término do trei-
namento para Autopercepção de IE e para a regu-
lação de emoções de alta potência (ICE_F5). Na 
Autopercepção, o resultado aumentou do T1 (Mé-
dia = 6.33; DP = 1.02) para o T3 (Média = 7.24; 
DP = 0.89) com Z = 3.87, p ajustado <0.001 e um 
tamanho de efeito médio (r = 0.49). No ICE_F5, o 
resultado em T1 (Média = 3.16 DP = 0.54) mel-
horou para T3 (Média = 3.47, DP = 0.6), com ta-
manho do efeito médio também (r = 0.42). Com o 
objetivo de analisar a H2, na qual as medidas de IE 
do G1 após o treinamento seriam maiores que as 
médias do G2 sem o treinamento, foi realizado um 
teste de Mann-Whitney (ver na Tabela 4). 

Tabela 4
Diferenças significativas entre os grupos

  Grupo N Média DP SE W p

T. Efeito - Rank-

Biserial 

Correlation

 

Autopercepção
G2 17 6.06 1.2 0.29

71.5 < .001 -0.62
 

G1 22 7.32 0.84 0.18  
ICE_F1

G2 17 3.14 0.43 0.11
97 0.01 -0.48

 
G1 22 3.57 0.55 0.12  

ICE_F2
G2 17 3.10 0.62 0.15

114 0.04 -0.39
 

G1 22 3.56 0.61 0.13  
ICE_FG

G2 17 3.31 0.35 0.09
116.5 0.05 -0.38

 
G1 22 3.60 0.47 0.1  

Nota: Autopercepção = Nível de IE de autopercepção;  DP = Desvio-padrão; ICE_F1= regulação de emoções em 

outras pessoas; ICE_F2= regulação de emoções de baixa potência; ICE_FG= geral de competências emocionais. 
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Houve valor significativo quando foram com-
paradas as diferenças dos participantes do G1 de-
pois do treinamento com os participantes do G2 
antes do treinamento para medidas de autorrelato 
de IE. A diferença para Autopercepção do nível de 
IE apresentou o resultado mais alto do tamanho do 
efeito (T. Efeito = -0.62; W = 71.50). Os fatores 
F1 (W = 97), F2 (W = 114) e FG (W = 116.50) do 
Inventário de Competências Emocionais apresen-
taram resultados com tamanhos de efeito médio. 
Nenhuma escala ou subescala da BIE apresentou 
maiores resultados para o grupo que participou do 
treinamento em relação ao que não havia partici-
pado.

Discussão e conclusões

O presente estudo avaliou um treinamento on-
line de IE para o contexto organizacional, consi-
derando testes de desempenho máximo de IE e 
instrumentos de autorrelato. Participaram dois 
grupos: experimental (G1) e controle (G2). Após 
a intervenção, observaram-se melhorias em indi-
cadores de IE e manutenção parcial dos ganhos 20 
dias depois.

Esperava-se que após o treinamento ambos os 
grupos apresentariam escores mais altos nos ins-
trumentos de avaliação de IE. As medidas confir-
mam parcialmente esta hipótese, pois nem todos 
os fatores dos instrumentos mostraram melhora 
significativa dos resultados. Para G1, as diferenças 
entre pré e pós-teste foram significativas para: Au-
topercepção de IE, avaliado pelo QSF, que se trata 
da autopercepção dos participantes; para identifi-
cação de estratégias ineficazes de regulação emo-
cional, avaliado por meio da BIE, com testes de 
desempenho máximo; autoavaliação da regulação 
de emoções em outras pessoas e autoavaliação da 
regulação de emoções de alta potência, ambos ava-
liados pelo ICE, com testes de autorrelato. Para o 
G2, as diferenças foram significativas para o nível 
de: Autopercepção de IE; percepção de emoções 
em contextos sociais e autoavaliação da expressi-
vidade emocional, avaliados pelo ICE, com testes 
de autorrelato. Resultados parecidos foram encon-
trados quando os dados dos dois grupos, antes e 
depois do treinamento, foram combinados, com 
dados significativos para Autopercepção, regulação 

de emoções de alta potência e regulação de emo-
ções em outras pessoas.   

Esses resultados estão de acordo com a litera-
tura da área, a qual relata que treinamentos têm 
efeito positivo nas medidas de IE (Beigi & Shir-
mohammadi, 2011; Karimi et al., 2020; Makkar 
& Basu, 2019), embora precisem ser analisados 
com cautela. Pode-se observar que o treinamento 
aumentou a Autopercepção dos participantes para 
G1 e G2 e nos escores dos grupos combinados. O 
aumento na Autopercepção dos participantes so-
bre o seu nível de IE sugere que os participantes 
consideraram o treinamento como relevante para 
o aumento da IE em si mesmos. Além disso, hou-
ve aumento na medida de autorrelato referente a 
regulação de emoções em outras pessoas. A habi-
lidade de regular emoções em outras pessoas no 
ambiente de trabalho pode possibilitar que o in-
divíduo crie estratégias que favoreçam suas rela-
ções ao ter maior habilidade de modificar, manter 
e alterar a intensidade das emoções dos outros, de-
pendendo do contexto e de seus objetivos (Mayer 
et al., 2016). 

Em contrapartida, os resultados diferem do en-
contrado na meta-análise de Hodzic et al. (2018), 
visto que a faceta de IE que mais aumentou foi a 
de compreensão das emoções. Além disso, os ins-
trumentos de desempenho máximo apresentaram 
melhores tamanhos de efeito pós treinamento do 
que as de autorrelato (Hodzic et al., 2018) e na 
meta-análise de Mattingly & Kraiger (2019) não 
houve diferença de tamanho do efeito. 

Ressalta-se que uma das diferenças encon-
tradas ao se comparar o presente estudo com a 
meta-análise de Hodzic e colaboradores (2018) 
—única que apresentou os dados de duração das 
aulas— foi que em média as aulas tinham dura-
ção maior —2.57 horas por aula— nas pesquisas 
encontradas. Esse maior tempo de interação fa-
cilitadores-alunos e alunos-alunos e as pesquisas 
da meta-análise terem realizado presencialmente 
oficinas com discussões em grupo e participação 
interativa entre os alunos (Hodzic et al., 2018) po-
dem ser fatores que influenciaram os diferentes re-
sultados encontrados nas pesquisas apontadas.

Treinamentos que se utilizam de discussões 
entre os alunos, aplicação prática do conteúdo    
—lição de casa— e feedback constante e indivi-
dualizado, apresentaram maiores tamanhos de 
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efeito do que os que apresentavam apenas aulas 
expositivas (Mattingly & Kraiger, 2019). O trei-
namento realizado nesta pesquisa incluiu os ele-
mentos de feedback e atividades práticas para os 
alunos exercitarem no cotidiano, contudo, por ser 
online, os cinco primeiros módulos foram exposi-
tivos com vídeos gravados que poderiam ser as-
sistidos quando o aluno quisesse, dentro do tempo 
determinado e houve interação entre os alunos e 
professores no último módulo. 

Destaca-se que nesta pesquisa, buscou-se apre-
sentar com detalhes os procedimentos de inter-
venção e como seriam realizados, uma vez que a 
maioria dos estudos sobre treinamento de IE não 
fornecem dados suficientes sobre como se deu a 
aplicação do treinamento e quais são os detalhes 
do delineamento do treinamento (Mattingly & 
Kraiger, 2019).

A partir do delineamento utilizado, foi possível 
também verificar a manutenção das habilidades 
aprendidas. O nível de IE dos participantes do G1 
que apresentaram aumento, para algumas medidas 
de IE, depois do treinamento foi mantido após 20 
dias. Então, o treinamento foi eficaz em aumentar 
e manter algumas medidas de IE. Apenas 25% das 
pesquisas se utilizam do delineamento da análise 
da manutenção do que foi aprendido, sendo que 
destas 25% existe manutenção dos escores meses 
após o treinamento (Hodzic et al., 2018). Além 
disso, não houve diferença significativa para os 
participantes do G2. 

Foi encontrado que algumas medidas de IE do 
G1 após o treinamento foram maiores que as medi-
das do G2 sem o treinamento, essas medidas foram 
em relação a Autopercepção do nível de IE, fatores 
regulação de emoções em outras pessoas e regula-
ção de emoções de baixa potência, além do fator 
geral de competências emocionais. Essa compara-
ção se fez importante para assegurar que os efei-
tos observados podem ser de fato provenientes do 
treinamento e não da reapresentação dos testes ou 
outras variáveis intervenientes. Esta análise se tor-
na ainda mais relevante uma vez que a quantidade 
de treinamentos que não inclui dois grupos de ava-
liação é extensa (Hodzic et at., 2018).

Ao quantificar essas diferenças, observam-se 
efeitos de magnitude alta para Autopercepção (r = 
0,62) e médios para ICE_F1 (r = 0.48), ICE_F2 
(r = 0.39) e ICE_FG (r = 0.38), indicando ganhos 

substanciais nas competências autorrelatadas de IE. 
Em contraste, nenhuma subescala de desempenho 
máximo (TPE, TCE, TRE) diferiu entre grupos, su-
gerindo que habilidades avaliadas por teste de des-
empenho podem demandar maior tempo de prática 
ou formatos presenciais para apresentar melhorias 
mensuráveis.

Algumas revisões sugerem que ganhos iniciais 
aparecem com maior frequência em medidas de 
desempenho máximo; contudo, as evidências são 
inconclusivas, pois reportam resultados diver-
gentes entre si (Hodzic et al., 2018; Mattingly & 
Kraiger, 2019). Assim, o maior efeito observado 
nas medidas autorrelatadas neste estudo indica que 
intervenções online de curta duração, podem fa-
vorecer inicialmente a consciência e a regulação 
declarada das emoções, enquanto melhorias ob-
jetivas de desempenho tendem a demandar fases 
posteriores ou programas mais extensos.

Apesar dos aumentos citados, três fatores po-
dem explicar a ausência de efeitos nas escalas de 
desempenho máximo: a) Acurácia das medidas. O 
TCE apresentou ω = 0.55 (T1) e 0.30 (T2), e o TRE 
variou de 0.49 a 0.66, indicando baixo poder para 
captar variação. Estudos com amostras maiores re-
portam confiabilidades satisfatórias para esses ins-
trumentos (Oliveira & Bueno, 2013; Lira & Bueno, 
2020); b) Alinhamento entre conteúdo e avaliação. 
O curso abordou sobretudo identificação e regula-
ção de emoções; não incluiu, por exemplo, exercí-
cios sobre combinações emocionais complexas que 
constituem parte substancial do TCE. A discrepân-
cia curricular limita a expectativa de mudança nessa 
faceta; c) Engajamento e duração. O item de atenção 
do QET apontou média 3.94/5; percepção de tempo 
adequado ficou em 3.41/5. Embora razoáveis, esses 
valores indicam atenção incompleta para parte dos 
participantes, o que, aliado à curta duração, pode ter 
restringido ganhos mensuráveis nos instrumentos 
de desempenho.

Limitações adicionais incluem: o número de 
participantes, um número maior poderia resultar 
em análises estatísticas mais precisas; e o tempo 
para os participantes executarem as atividades 
propostas, poderiam ter uma duração maior. Do 
mesmo modo, a duração média de 30 minutos por 
módulo, sem interação presencial durante os cinco 
primeiros módulos, pode ter limitado a profundida-
de das discussões e o feedback imediato. Também vale 
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notar que o formato totalmente online e predomi-
nantemente assíncrono, adotado em função das 
restrições sanitárias da pandemia da COVID-19, 
reduziu oportunidades de aprendizagem colabo-
rativa entre participantes e facilitadores. Neste 
aspecto, pesquisas futuras poderiam replicar a pro-
posta deste estudo, a fim de verificar se os resul-
tados são semelhantes, principalmente em relação 
aos testes de desempenho de IE, que não tiveram 
seus escores aumentados após o treinamento.

Outra limitação importante refere-se à consis-
tência interna relativamente baixa do TCE e, em 
especial, do TRE na presente amostra. Confiabili-
dades inferiores a 0.60 ampliam o erro aleatório e 
tendem a subestimar os tamanhos de efeito. Con-
sequentemente, os resultados que envolveram es-
sas escalas devem ser considerados exploratórios 
e replicados em amostras mais amplas ou com ins-
trumentos de maior precisão.

Embora a frequência tenha sido monitorada pe-
las entregas obrigatórias e pelo encontro síncrono, 
o nível de atenção foi medido apenas por autorre-
lato. Essa estratégia, apesar de prática, está sujeita 
a viés de desejabilidade social e erro de estimativa, 
podendo superestimar ou subestimar o engajamen-
to real. Além disso, não houve registros objetivo-
-comportamentais, tais como tempo efetivo de 
reprodução dos vídeos, número de interações na 
plataforma ou tarefas de retenção de conteúdo. A 
ausência desses indicadores limita a força inferen-
cial sobre a associação entre participação ativa e 
os efeitos observados, reduzindo a confiabilidade 
interna das conclusões. 

Para pesquisas futuras, recomenda-se a inclu-
são de métricas mais diretas de engajamento e 
atenção; por exemplo, logs de tempo de tela, ques-
tionários embutidos nos vídeos, análise de cliques, 
ou mesmo ferramentas de atenção sustentada (p. 
ex., eye-tracking). A combinação de dados objeti-
vos com autorrelato tende a oferecer uma estima-
tiva mais robusta do envolvimento do participante 
e, consequentemente, a elucidar em que medida 
a intensidade de exposição ao treinamento está 
relacionada às alterações nos escores de IE. Não 
obstante a equivalência demográfica inicial, futuros 
estudos devem considerar modelos multivariados 
(p. ex., ANCOVA ou modelos lineares mistos) 
para controlar covariáveis e testar interações entre 
treinamento e características individuais.

A pandemia de COVID-19 alterou algumas ro-
tinas e ambientes de trabalho, ocasionando restri-
ções de distanciamento e isolamento que podem ter 
afetado aspectos emocionais e sociais dos profis-
sionais. Neste sentido, os resultados desta pesquisa 
informam aos profissionais de recursos humanos 
e gestores sobre a importância de se trabalhar as-
pectos emocionais e relacionais nas organizações 
e um treinamento online de IE pode viabilizar esse 
trabalho com mais flexibilidade de horário, menos 
custo e maior abrangência de pessoas. 

Os resultados revelam que os trabalhadores tive-
ram maiores índices relacionados à autopercepção 
emocional depois de participarem do treinamento. 
Assim, profissionais de recursos humanos e líderes 
poderão refletir sobre o real impacto imediato dos 
treinamentos de IE nas suas organizações, uma vez 
que podem gerar aumento de fatores relacionados 
à autopercepção dos trabalhadores sobre suas ca-
pacidades emocionais. 

Considerando estas descobertas, as organi-
zações devem tentar promover treinamentos de IE, 
online ou presencial, de acordo com seu panora-
ma de trabalho, mas também promover ambientes 
de trabalho organizacionais que estimulem os tra-
balhadores a exercitar a IE na sua prática diária. 
Dessa forma, os trabalhadores poderão aumentar 
a autopercepção de suas habilidades emocionais, 
enquanto praticam os conceitos aprendidos.

No treinamento aplicado nesta pesquisa, bus-
cou-se promover atividades práticas que mostras-
sem como a IE estaria presente no ambiente de 
trabalho e como ela poderia ajudar os participan-
tes. Contudo, o treinamento pode apenas aumentar 
o conhecimento explícito, consciência sobre dife-
rentes habilidades ou aspectos de IE (Hodzic et al., 
2018), ou melhorar as pontuações nos instrumen-
tos de IE (Mattingly & Kraiger, 2019), não tendo 
impacto direto ou não sendo transferido para a prá-
tica do trabalho cotidiano (Salas et al., 2012). Nes-
te âmbito, é preciso mais estudos que verifiquem o 
impacto direto tanto no ambiente de trabalho como 
na produtividade dos trabalhadores.

O presente trabalho avaliou o treinamento on-
line de IE para o contexto do trabalho industrial, 
com dados favoráveis em relação a algumas me-
didas de eficácia do treinamento, bem como so-
bre a evidência de manutenção das habilidades 
aprendidas, quando avaliadas por instrumento de 
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autorrelato. Os resultados encontrados neste estudo 
trazem contribuições teóricas e práticas em relação 
ao treinamento de IE, tanto específico para o am-
biente organizacional quanto no geral, sobretudo 
por apresentar uma análise em dois grupos, bem 
como medir como os resultados do treinamento 
seriam impactados após 20 dias, delineamentos es-
cassos nas pesquisas encontradas na meta-análise 
de Hodzic et al. (2018).
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