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RESUMO

No contexto educacional, a inteligência emocional (IE) surge como

uma competência importante para lidar com essas demandas e

pressões do ambiente de trabalho e melhoria no desempenho.

Desta forma, esta pesquisa tem como objetivo verificar o impacto da

inteligência emocional no  desempenho do trabalho,  conflito

trabalho-família e motivação intrínseca; e o impacto do conflito

trabalho-família e motivação intrínseca no desempenho dos

professores; e o papel mediador do conflito trabalho-família e da

motivação intrínseca na relação entre inteligência emocional

e  desempenho no trabalho  dos professores. Para tal, foi utilizada

uma abordagem quantitativa, descritiva com coleta de dados

primários e corte transversal junto a 309 professores de escolas

públicas brasileiras. Para a análise dos dados, este estudo seguiu o

método de modelagem de equações estruturais (MEE) de mínimos

quadrados parciais (PLS-SEM). Os resultados indicaram que a

inteligência emocional influencia positivamente o desempenho no

trabalho, no conflito trabalho-família e na motivação intrínseca.

Verificou-se também que o conflito trabalho-família não apresentou

efeito negativo significativo sobre o desempenho profissional. Por

outro lado, a motivação intrínseca impacta diretamente o

desempenho no trabalho e atua como variável mediadora entre a

inteligência emocional e o desempenho.

Palavras-chave: Inteligência emocional; Desempenho no trabalho;

Conflito trabalho-família; Motivação intrínseca.

ABSTRACT

In the educational context, emotional intelligence (EI) emerges as an

important skill to deal with the demands and pressures of the work

environment and improve performance. Therefore, this research

aims to verify the impact of emotional intelligence on work



performance, work-family conflict and intrinsic motivation; and the

impact of work-family conflict and intrinsic motivation on teacher

performance; and the mediating role of work-family conflict and

intrinsic motivation in the relationship between emotional

intelligence and teachers' job performance. To this end, a

quantitative, descriptive approach was used with primary and cross-

sectional data collection from 309 teachers from Brazilian public

schools. For data analysis, this study followed the partial least

squares structural equation modeling (SEM) method (PLS-SEM). The

results indicated that emotional intelligence positively influences

work performance, work-family conflict and intrinsic motivation. It

was also found that work-family conflict did not have a significant

negative effect on professional performance. On the other hand,

intrinsic motivation directly impacts work performance and acts as a

mediating variable between emotional intelligence and

performance.

Keywords: Emotional intelligence; Job performance; Work-family

conflict; Intrinsic motivation.

1. INTRODUÇÃO

A qualidade do ambiente de trabalho impacta aspectos econômicos,

sociais e psicológicos da vida (Aldasem et al., 2022; Wijayati et al.,

2020; Strugar et al., 2022). Já o estresse e o esgotamento causados

por demandas excessivas, pressões administrativas e carga elevada

reduzem o desempenho e a satisfação profissional (Aldasem et al.,

2022; Wang et al., 2024). Professores enfrentam exaustão emocional

e sobrecarga, agravadas por demandas familiares, o que

compromete seu desempenho (Wang et al., 2024; Lu & Chen, 2024).

Por isso, é essencial priorizar a saúde física e mental para atender

adequadamente às demandas escolares (Brivio et al., 2021).



Nesse cenário, a inteligência emocional (IE) destaca-se como

competência fundamental para lidar com as demandas

profissionais, influenciando positivamente a saúde e o desempenho

docente (Bru-Luna et al., 2021; Doan et al., 2020; Khosravi et al., 2020).

Para Chen e Guo (2020), a IE envolve perceber, compreender e

gerenciar emoções de forma reflexiva. Amirian et al. (2023) e Lu e

Chen (2024) reforçam seu papel na prevenção do estresse e na

melhoria do desempenho, além de apontarem sua contribuição

para o desenvolvimento da autopercepção e autoeficácia dos alunos.

A IE ainda favorece a satisfação e o desempenho profissional

(Delgado-Bello et al., 2021; Soto-Rubio et al., 2020) e melhora o foco

das equipes, promovendo melhores resultados (Doan et al., 2020;

Khosravi et al., 2020).

A literatura destaca a relevância da IE na satisfação dos professores,

na redução da intenção de sair (Delgado-Bello et al., 2021; Mérida-

López et al., 2022) e no desempenho de equipes (Doan et al., 2020;

Khosravi et al., 2020). No contexto educacional, ela está associada à

gestão eficaz da sala de aula, a boas relações interpessoais e ao

bem-estar de professores e alunos (Chen & Guo, 2020; Khosravi et al.,

2020). Bru-Luna et al. (2021) e Delgado-Bello et al. (2021) destacam

que competências de avaliação e regulação emocional favorecem

melhores resultados. Para Khassawneh et al. (2022), a IE impacta

diretamente as competências docentes e o desempenho no

trabalho.

O conflito trabalho-família é apontado como um fator que

compromete o desempenho profissional (Obrenovic et al., 2020;

Giao et al., 2020; Lin et al., 2021). No entanto, a (IE), ao promover a

regulação emocional, contribui para a gestão de conflitos,

favorecendo o equilíbrio familiar e o desempenho no trabalho



(Delgado-Bello et al., 2021; Harunavamwe & Ward, 2022). Já a

motivação intrínseca, por fornecer um senso de propósito, reduz a

vulnerabilidade à exaustão emocional, atuando como mediadora

entre IE e desempenho no trabalho (Wang et al., 2024).

Apesar da importância da IE no cenário educacional, observa-se que

a maior parte das pesquisas se concentram no contexto empresarial

e de cargos de liderança (Delgado-Bello et al., 2021; Strugar et al.,

2022; Suleman et al., 2020). Deixando assim, uma lacuna significativa

no entendimento de seus efeitos na área educacional (Berkovich &

Hassan 2023; Gao et al., 2024; Mansaray, 2019; Strugar et al., 2022;

Khassawneh et al., 2022). Portanto, há uma necessidade de

investigação das relações entre inteligência emocional, conflito

trabalho-família, motivação intrínseca e desempenho no trabalho,

no contexto dos professores de escolas públicas (Delgado-Bello et

al., 2021).

Dessa forma, com base nas pesquisas anteriores e lacunas

apontadas, apresenta-se a questão de pesquisa: qual é o impacto da

inteligência emocional no desempenho no trabalho, no conflito

trabalho-família e na motivação intrínseca dos professores, e se há

mediação do conflito trabalho-família e a motivação intrínseca na

relação entre inteligência emocional e desempenho no trabalho?

Assim, esta pesquisa tem como objetivo: verificar o impacto da

inteligência emocional no  desempenho no trabalho, conflito

trabalho-família e motivação intrínseca; e o impacto do conflito

trabalho-família e motivação intrínseca no desempenho dos

professores; e o papel mediador do conflito trabalho-família e da

motivação intrínseca na relação entre inteligência emocional e

desempenho no trabalho dos professores.



A relevância de se prosseguir com esta pesquisa foi justificada

teoricamente por dois principais aspectos. Primeiramente, pela

necessidade evidente de novas investigações sobre o impacto da IE

no desempenho dos professores (Pandey & Sharma, 2024), uma vez

que grande parte dos estudos está voltada sobre a importância da IE

do líder e como ela pode influenciar no resultado de seus

subordinados (Gao et al., 2024; Suleman et al., 2020). Neste estudo,

os resultados foram identificados a partir da perspectiva do docente,

que possibilitará uma melhor visão e definição a respeito de seu

desempenho no trabalho (Gao et al., 2024).

Segundo esta pesquisa amplia o campo de estudo sobre IE, pois

analisou, no âmbito da educação básica as relações entre o conflito

trabalho-família, motivação intrínseca e o desempenho no trabalho

no contexto dos professores (Han e Yin, 2016; Wijayati et al., 2020;

Suleman et al., 2020; Delgado-Bello et al., 2021). No entanto, a

pertinência desse tema é reforçada pelas observações de

pesquisadores que recomendaram que sejam realizados estudos

em outros contextos e culturas (Delgado-Bello et al., 2021;

Khassawneh et al., 2022; Suleman et al., 2020;) visto que há uma

escassez de estudos no contexto de escolas de educação básica

brasileira.

Na prática, este estudo pode orientar gestores na implementação de

programas de formação focados em IE, visando formar educadores

emocionalmente inteligentes (Khassawneh et al., 2022). A

compreensão das relações entre IE, conflito trabalho-família,

motivação e desempenho contribui para políticas educacionais mais

eficazes (Doan et al., 2020; Pandey & Sharma, 2024). Recomenda-se

também integrar a avaliação da IE nos processos de recrutamento e

capacitação docente (Gutiérrez-Cobo et al., 2023), além de



considerar o estado emocional dos professores e as relações

interpessoais na definição de políticas de desempenho, currículo e

seleção (Lu & Chen, 2024).

Deve-se destacar também os objetivos e a justificativa da presente

pesquisa. É o porquê da pesquisa. Justificar um projeto de pesquisa

é mostrar de que forma os resultados obtidos poderão contribuir

para a solução ou para melhorar a compreensão do problema

formulado. Na justificativa, também se colocam os motivos que

levaram o pesquisador a buscar a resposta ao problema proposto.

Relacionar os argumentos que indiquem que a pesquisa é

significativa ou relevante em termos teóricos e práticos.

2. FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA

2.1. Inteligência Emocional

A inteligência emocional (IE) foi inicialmente definida por Salovey et

al. (1990) como a competência de perceber, controlar emoções e

promover o crescimento intelectual. Mayer e Salovey (1997)

ampliaram o conceito, descrevendo-a como a capacidade de

reconhecer, coordenar e regular emoções para o

autoaperfeiçoamento. Bar-On (2021) reforça que a IE é essencial

tanto para o sucesso pessoal quanto para o bem-estar psicológico.

O estudo de Li et al. (2024), enfatizou o papel da IE nos resultados

profissionais, especialmente na educação, caracterizando-a como

um conjunto de habilidades necessárias para impulsionar o

indivíduo a superar obstáculos, lidar com a insatisfação, gerir suas

opiniões e evitar sofrimentos. Em outras palavras, a IE possibilita

identificar emoções intrapessoais e interpessoais, bem como

gerenciá-las de maneira eficaz (Strugar et al., 2022).



Com base em Mayer e Salovey (1997), estudos como Delgado-Bello

et al. (2021), Doan et al. (2020) e Strugar et al. (2022) definem a IE

como um conjunto de quatro competências emocionais, que vão de

habilidades básicas às mais complexas. Essas competências

também foram descritas por Wong e Law (2002), cuja escala foi

utilizada nesta pesquisa, contemplando: (1) Avaliação emocional de

si mesmo – percepção, compreensão e expressão das próprias

emoções; (2) Avaliação emocional dos outros – identificação das

emoções alheias; (3) Regulação das emoções – gestão das próprias

emoções e influência nas dos outros; e (4) Uso de emoções –

direcionamento das emoções para ações construtivas.

Dessa forma, a IE foi popularizada e reconhecida pela literatura em

muitas áreas de pesquisas, atribuindo a ela grande relevância para

profissionais que precisam gerir pessoas (Bru-Luna et al., 2021;

Delgado-Bello et al., 2021; Khosravi et al., 2020; Doan et al., 2020).

Baseados nessa perspectiva, Bru-Luna et al. (2021) e Strugar et al.

(2022) corroboraram em sua pesquisa com a ideia de que os

indivíduos emocionalmente inteligentes respondem melhor às

demandas e pressões do ambiente e toleram melhor situações

estressantes.

Ressaltado ainda por Doan et al. (2020) que a IE impacta no

desempenho da equipe de gerenciamento de projetos. Assim, a IE

permite aos gestores e líderes inspirarem os membros da equipe,

criar motivação para trabalhar, aumentar o compromisso e por

consequência os resultados (Bru-Luna et al., 2021; Doan et al., 2020).

Da mesma forma, Chen e Guo (2020) constataram que a IE está

relacionada ao desenvolvimento de competências emocionais e

sociais que contribuem para a melhoria do desempenho.



2.2. Desempenho no Trabalho

O desempenho no trabalho é fundamental para a gestão de pessoas

e a eficácia organizacional, pois contribui para a vantagem

competitiva e a produtividade (Wijayati et al., 2020). Trata-se do

esforço direcionado à execução de tarefas com responsabilidade

(Muttaqin et al., 2023), sendo evidenciado quando indivíduos ou

organizações produzem mais em condições semelhantes (Abramo

et al., 2020). Estudos apontam a inteligência emocional (IE) como

um dos principais fatores que influenciam o desempenho docente,

por seu impacto psicológico nas habilidades e resultados

profissionais (Wijayati et al., 2020; Amirian et al., 2023; Li et al., 2018).

MacCann et al. (2020) demonstraram em sua pesquisa que pessoas

emocionalmente inteligentes são mais capazes de gerenciar

emoções associadas a ambientes educacionais, lidando melhor com

o estresse, a frustração e a ansiedade, promovendo um ambiente

mais produtivo. À medida que os trabalhadores aprimoram a

regulação e a compreensão das próprias emoções e das emoções de

terceiros, seu desempenho pode melhorar (Delgado-Bello et al.,

2021). Essas ideias estão alinhadas com as de Suleman et al. (2020)

que afirmam que a IE estimula a produtividade de uma organização.

As escolas, como outras organizações, demandam interações

interpessoais (Wong & Law, 2002). Para os professores, a IE é

fundamental, pois influencia suas relações com alunos, colegas e

gestores, impactando o clima e o desempenho em sala de aula

(Wijayati et al., 2020). Professores com alta IE tendem a regular

melhor suas emoções e as dos outros, promovendo interações

positivas e melhor desempenho (Bru-Luna et al., 2021; Delgado-Bello

et al., 2021; Wong & Law, 2002). Com base nesses estudos, propõe-se



a primeira hipótese: H1: A inteligência emocional influencia

positivamente no desempenho no trabalho.

2.3. Conflito Trabalho-família

O conflito trabalho-família é um tipo de conflito entre papéis, no

qual as exigências profissionais e familiares se mostram

incompatíveis, gerando conflitos de comportamento, tempo e

tensão emocional, prejudicando o equilíbrio entre essas esferas

(Delgado-Bello et al., 2021; Netemeyer et al., 1996). Esse conflito

ocorre quando há falta de clareza nas atitudes em casa e no

trabalho, priorização de um papel sobre o outro e frustração

decorrente do desequilíbrio (Delgado-Bello et al., 2021;

Harunavamwe & Ward, 2022).

De modo geral, representa um desafio significativo tanto para

trabalhadores quanto para empregadores, afetando diretamente o

desempenho profissional (Lin et al., 2021) e gerando fadiga, cansaço

psicológico, sentimentos de incompetência e insatisfação (Lange &

Kayser, 2022). Li et al. (2021) destacam que professores lidam com

demandas não resolvidas no horário de trabalho, levando à execução

de tarefas em casa e ao prejuízo da vida familiar. Assim, o conflito

trabalho-família emerge do esgotamento, estresse, insatisfação,

sobrecarga e longas jornadas – fenômenos cada vez mais comuns

na sociedade contemporânea (Obrenovic et al., 2020).

Kasemy et al. (2023) apontam que a IE é uma habilidade

multifacetada que impacta tanto o desempenho profissional quanto

a resolução de conflitos e o sucesso em diversas áreasda vida. Nesse

sentido, a IE é vista como uma ferramenta indispensável para

gerenciar conflitos, já que a regulação emocional permite aos



funcionários manterem estados afetivos positivos, o que melhora o

desempenho no trabalho e as relações familiares (Delgado-Bello et

al., 2021; Harunavamwe & Ward, 2022). Além disso, estudos de Giao et

al. (2020) e Zheng et al. (2021) mostram que a IE reduz o estresse

gerado pelos conflitos entre trabalho e família, evidenciando uma

relação negativa entre esses fatores. Com base nesses achados,

propõe-se a seguinte hipótese:

H2: A inteligência emocional influencia negativamente no conflito

trabalho-família.

Estudos destacam que as consequências negativas do conflito

trabalho-família podem afetar negativamente o desempenho do

indivíduo, a exemplo disso, quanto maior o conflito familiar no

ambiente de trabalho do professor, mais interferirá no alcance das

metas de desempenho em sua escola (Delgado-Bello et al., 2021;

Obrenovic et al., 2020; Wijayati et al., 2020). Lange e Kayser (2022)

explicam que o conflito trabalho-família esgota importantes

recursos cognitivos, emocionais e físicos, que consequentemente

não estão mais disponíveis para o desempenho relacionado ao

trabalho, levando ao aumento da ansiedade, tensão psicológica e

problemas de saúde com o tempo. Logo, é proposta a seguinte

hipótese:

H3: O conflito trabalho-família influencia negativamente no

desempenho no trabalho.

O conflito trabalho-família do professor é percebido por ele quando

o excesso de trabalho ou até mesmo os problemas são levados para

casa, ou seja, investem recursos físicos e psicológicos adicionais em

seu domínio de trabalho, que precisam ser transferidos para a



família (Huo & Jiang, 2023). A IE evita que ele utilize de recursos

adicionais como por exemplo (tempo, atenção e energia) para lidar

com demandas excessivas de trabalho (Zheng et al., 2021). Portanto,

funcionários com baixa IE pode ter sobrecargas de funções e

desencadear altos níveis de conflito trabalho-família o que afetaria

negativamente seu desempenho (Delgado-Bello et al., 2021). Com

base nesses argumentos, a pesquisa propõe:

H4: O conflito trabalho-família medeia a relação entre a inteligência

emocional e o desempenho no trabalho.

2.4. Motivação Intrínseca

A motivação no trabalho é um elemento importante para o sucesso

da organização (Han et al., 2021). A motivação no trabalho é a força

para superar dificuldades e colabora para que metas sejam atingidas

(Fishbach & Woolley, 2022). Mansaray (2019) destaca que a motivação

pode ser externa, impulsionada por incentivos externos ao indivíduo

tais como benefícios salariais, gratificação por desempenho, ou

interna, intrínseca, resultante da busca pela autorrealização e

consecução de metas.

Esta pesquisa adotou a motivação intrínseca, conceituada por

Berkovich e Hassan (2023) como uma forma de autorrealização em

que a pessoa precisa realizar algo que vale a pena. Em outras

palavras, ela é automotivada e não depende de recompensas

financeiras (Mansaray, 2019). Fishbach e Woolley (2022) explicam que

quanto mais forte a associação entre uma atividade e seu objetivo

final, mais intrinsecamente motivada estará a pessoa, sendo que a

motivação intrínseca no contexto do emprego aumenta quando a



pessoa experimenta realização, conexão social ou desafio no

trabalho.

A motivação intrínseca encoraja os funcionários a superarem

situações de estresse, exaustão emocional e os ajuda a se concentrar

em suas atividades de trabalho  (Han et al., 2019). No âmbito

educacional, a motivação dos professores está ligada ao desejo de

trabalhar com educação, utilizar técnicas pedagógicas que

despertem o interesse e aprendizado dos alunos (Tang et al., 2020).

Essa ideia é complementada por Wang et al. (2024), onde a

motivação intrínseca no contexto de ensino surge do desejo interno

e da gratificação derivada do ato de ensinar, obtendo satisfação ao

observar seu progresso e sentindo realização no processo de ensino.

Han e Yim (2016) apontam que a falta de motivação intrínseca pode

contribuir para a escassez de professores, o envelhecimento do

corpo docente, a limitação da carreira e o baixo prestígio da

profissão. Indivíduos intrinsecamente motivados se envolvem em

tarefas por prazer e interesse no trabalho (Han et al., 2019). Nos

professores, essa motivação decorre do desejo interno de ensinar, da

realização pessoal e do interesse em facilitar a aprendizagem

(Suleman et al., 2020). Embora estímulos externos influenciem, a

motivação intrínseca é mais duradoura e fortalece o

comprometimento com a docência, além de promover resiliência e

reduzir a exaustão emocional (Wang et al., 2024).

Desta maneira, a IE é uma competência essencial para o

autoconhecimento, o controle de emoções e o estímulo do

crescimento intelectual (Salovey et al., 1990). A IE desempenha um

papel importante no gerenciamento do estresse e dos sentimentos

negativos que surgem como resultado do estresse  (Bechter et al.,



2023).   A pesquisa de Bechter et al. (2023) também destacou que a

inteligência emocional entre professores apoia e favorece o

desenvolvimento de uma maior motivação intrínseca. Dessa forma,

pode-se entender que a IE impacta positivamente a motivação

intrínseca. Portanto, apresenta-se a seguinte hipótese:

H5: A inteligência emocional influencia positivamente na motivação

intrínseca.

Estudos (Bechter et al., 2023; Han et al., 2019) demonstram que

diante de uma exaustão emocional, a motivação intrínseca pode

impulsionar o desempenho e a criatividade dos professores. Além

disso, professores motivados intrinsecamente colaboram para seu

próprio bem-estar, evitando problemas de saúde e ampliando sua

satisfação no trabalho, o que, por sua vez, contribui para a melhoria

de seu desempenho no trabalho (Bechter et al., 2023; Berkovich &

Hassan, 2023). Nesse contexto, a motivação intrínseca impacta

positivamente no desempenho do professor (Han et al., 2019). Assim,

propõem-se a seguinte hipótese:

H6: A motivação intrínseca influencia positivamente no

desempenho no trabalho.

A motivação intrínseca é um fator essencial para a persistência no

trabalho (Fishbach & Woolley, 2021). Estudos mostram que

funcionários motivados tendem a ser mais produtivos, criativos e

inovadores, contribuindo para o sucesso organizacional (Berkovich &

Hassan, 2023; Mansaray, 2019; Suleman et al., 2020). A IE também

exerce forte influência no desempenho, especialmente em

contextos de liderança e desenvolvimento de carreira (Suleman et

al., 2020). Ela auxilia tanto na motivação para atender necessidades



específicas quanto no fortalecimento das relações no ambiente

escolar, potencializando o desempenho docente (Bechter et al.,

2023). Assim, infere-se a seguinte hipótese:

H7: A motivação intrínseca medeia a relação entre inteligência

emocional e desempenho no trabalho.

2.5. Modelo Proposto

A partir das hipóteses apontadas na revisão de literatura, foi

elaborado o modelo teórico, apresentado na Figura 1, para relacionar

as relações diretas entre inteligência emocional (Wong & Law, 2002),

com o conflito trabalho-família (Netemeyer et al., 1996), a motivação

intrínseca (Han et al., 2019) e o desempenho no trabalho (Lauver &

Kristof-Brown, 2001). Além das relações diretas, serão testadas as

mediações por meio dos construtos conflito trabalho-família

(Netemeyer et al., 1996) e a motivação intrínseca (Han et al., 2019).

Figura 1 - Modelo teórico proposto



Fonte: Dados da pesquisa (2024).

3. METODOLOGIA

O objetivo deste estudo foi verificar o impacto da inteligência

emocional no  desempenho no trabalho, conflito trabalho-família e

motivação intrínseca; e o impacto do conflito trabalho-família e

motivação intrínseca no desempenho dos professores; e o papel

mediador do conflito trabalho-família e da motivação intrínseca na

relação entre inteligência emocional e desempenho no trabalho dos

professores. Para alcançar esse objetivo, foi utilizada uma pesquisa

de abordagem quantitativa e descritiva, utilizando dados primários e

corte transversal (Hair et al., 2005).

O estudo foi realizado em escolas públicas da educação básica

brasileira, que, segundo a LDB (Brasil, 1996), abrange Educação

Infantil, Ensino Fundamental I e II, Ensino Médio e Educação de

Jovens e Adultos. A população-alvo incluiu professores efetivos e

temporários, com amostragem não probabilística por acessibilidade,

composta por respondentes voluntários (Hair et al., 2019). Os dados



foram coletados por meio de questionário estruturado via Google

Forms, contendo itens dos quatro construtos adaptados aos

objetivos da pesquisa, baseados em escalas validadas, traduzidas e

adaptadas. O instrumento foi dividido em quatro blocos, sendo o

primeiro dedicado à apresentação e ao termo de consentimento, e o

segundo à verificação do perfil: “Você é professor da educação

básica brasileira?”.

No terceiro bloco do questionário, foram apresentados os quatro

construtos do modelo sendo que, para cada afirmativa, haverá a

opção de escolha de intensidade segundo a escala Likert, sendo 5

opções de resposta que variaram de 1 - Discordo totalmente a 5 -

Concordo totalmente. O primeiro construto tratou da inteligência

emocional, composto por 4 dimensões (Avaliação da Auto emoção;

Avaliação das emoções; Uso das Emoções; Regulação das emoções)

(Wong & Law, 2002). Na sequência, o conflito trabalho-família

(Netemeyer et al. 1996), a motivação intrínseca (Han et al. 2019), e o

construto desempenho no trabalho (Lauver & Kristof-Brown, 2001).

Ao final, foi elaborado um quarto bloco do questionário com uma

coleta de dados sociodemográficos (idade, sexo, grau de instrução e

experiência dos respondentes) que foram utilizados como variáveis

de controle.

Além disso, foi realizado um pré-teste, com 10 respondentes do

público-alvo, para avaliar possíveis problemas de entendimento,

como clareza da redação e ambiguidade das perguntas, antes da

distribuição definitiva do questionário (Hair et al., 2005). O pré-teste

ocorreu entre os dias 17 e 21 de outubro de 2024, e não identificou a

necessidade de alteração no questionário. Após o pré-teste, o

questionário foi disponibilizado via e-mail, WhatsApp e redes sociais.

Para atingir uma grande quantidade de respondentes, o público-



alvo foi contatado por meio de e-mail, redes sociais e grupos de

whatsapp. Além disso, foram enviados e-mails para diversas redes de

ensino em diversos municípios brasileiros.

A coleta de dados ocorreu no período de outubro a dezembro de

2024, sendo coletadas 366 respostas. Das respostas obtidas, 24 (6,6%)

eram professores de escolas privadas e 23 (6,3%) não se enquadrou

em nenhuma modalidade de ensino da educação básica, portanto

não pertenciam ao público-alvo desta pesquisa e por isso suas

respostas foram descartadas. Foram excluídas ainda 21 respostas que

não atenderam o requisito da pergunta de checagem, que tinha

como objetivo testar se o respondente realmente estava atento

durante suas respostas. Por fim, foram validados 309 questionários,

quantidade considerada adequada para garantir o tamanho mínimo

necessário e alcançar um nível satisfatório de poder estatístico

(Ringle et al., 2023; Sarstedt et al., 2022).

A partir dos questionários validados, a amostra revelou que a maior

parte dos participantes estavam entre a idade de 41 a 50 anos (111

pessoas), a maioria dos respondentes são do sexo feminino, sendo o

número de 257 pessoas e que dos 309 questionários validados,

número de 212 são de pessoas casadas. A maioria dos respondentes

possuem pós-graduação em nível de especialização (223) e que

atuam entre 16 e 20 anos na profissão de professor (65), 175 são

efetivos estatutários e a maioria recebe de R$ 3.000 a R$ 6.000,00

(163).

A análise dos dados adotou a modelagem por equações estruturais

de mínimos quadrados parciais (PLS-SEM), método amplamente

utilizado para estimar e prever relações causais em modelos teóricos

(Ringle et al., 2023; Hair et al., 2019). Segundo Bido e Silva (2019) e



Sarstedt et al. (2022), a MEE é eficaz na análise de relações entre

construtos em pesquisas nas ciências sociais e no comportamento

humano. Ringle et al. (2018) destacam seu uso frequente na

investigação do impacto de práticas de gestão de recursos humanos

sobre resultados atitudinais, comportamentais e organizacionais.

Assim, a análise dos dados foi dividida em duas fases, na primeira

fase foi efetuada a validação do modelo de mensuração a partir da

Análise de Componentes Confirmatória (ACC). Primeiro, foi analisada

o valor das cargas fatoriais dos indicadores (Hair et al., 2022). Em

seguida, foi avaliada a consistência interna das variáveis, utilizando

três métodos complementares: o Alpha de Cronbach (𝛼), a

Confiabilidade Composta (𝐶𝐶) e o Rho_A (P𝐴). A avaliação da

validade convergente dos construtos, foi realizada por meio da

análise da Average Variance Extracted (AVE). Em seguida, a validade

discriminante foi analisada utilizando cargas cruzadas, o critério de

Fornell-Larcker (1981) e o Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT),

aconselhado por Ringle et al. (2023).

No segundo momento, foi realizada a análise do modelo estrutural e

o teste das hipóteses, para isso foi avaliado o p-valor, conforme

recomendações de Hair et al. (2022). Além disso, foram verificados os

Variance Inflation Factor (VIF) com o intuito de identificar potenciais

problemas de multicolinearidade no modelo, além dos coeficientes

de determinação R² (Hair et al., 2019) a fim de aprimorar a qualidade

do modelo. Por fim, em termos de avaliação do modelo estrutural,

foi avaliada a capacidade preditiva do modelo por meio do PLS

predict (Q²) e o teste de capacidade preditiva via CVPAT, com base

nos construtos endógenos (Liengaard et al., 2021; Sharma et al.,

2023).



4. ANÁLISE DOS DADOS

4.1. Validação do Modelo de Mensuração

A análise dos dados iniciou-se com a validação do modelo de

mensuração por meio da análise de componentes confirmatória

(ACC) (Bido & Silva, 2019), a fim de verificar se os indicadores medem

adequadamente os construtos de primeira ordem e se estes são

distintos entre si. No PLS-SEM 4.0, algumas cargas fatoriais ficaram

abaixo do valor recomendado de 0,708, indicando baixa correlação

com seus respectivos construtos (Hair et al., 2019). Por isso, as

variáveis DT5 e IEUE13 foram excluídas. Após a exclusão dessas duas

variáveis, todas as demais apresentaram cargas fatoriais entre 0.736

e 0.924.

Como segundo passo da análise do modelo de mensuração,

verificou-se a consistência interna e confiabilidade dos construtos,

para isso utilizou-se o Alfa de Cronbach (AC), a correlação de

Spearman (rho_A) e a confiabilidade composta (CC) ou rho_C. Os

resultados obtidos apresentaram valores superiores a 0.708, variando

entre 0.791 e 0.929, indicando uma boa consistência interna,

conforme Hair et al. (2019). Verificou-se que os construtos

registraram Alfa de Cronbach (AC) entre 0.791 e 0,903, Correlação de

Spearman (rho_A) entre 0,802 e 0,926 enquanto a confiabilidade

composta (CC) variou entre 0,864 e 0,929 , servindo de uma boa

representação da confiabilidade da consistência interna dos

construtos, assumindo que o modelo fatorial está correto para a

pesquisa apresentada (Hair et al., 2019, Ringle et al., 2023).

Além disso, foram analisados os índices da Average Variance

Extracted (AVE), os quais, conforme Hair et al. (2019), demonstram a



validade convergente dos construtos. Segundo os autores, a validade

convergente é confirmada quando a AVE apresenta valores

superiores a 0,50. Os resultados obtidos para a AVE variaram entre

0,543 e 0,814, atendendo ao critério estabelecido por Hair et al. (2019)

e indicando uma validade convergente satisfatória, ou seja, os

índices obtidos indicam que os construtos explicam ao menos 50%

de variância. Dessa forma, conclui-se que todos os indicadores são

consistentes e representam adequadamente o construto, sendo,

portanto, considerados satisfatórios (Hair et al., 2019), conforme

demonstrado na Tabela 1.

Tabela 1 - Validade Convergente e Consistência Interna.

Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

Na sequência, procedeu-se com a avaliação da validade

discriminante, que se refere ao grau em que um construto se

Construtos Alpha

Cronbach’s

(AC)

Correlação

de Spearman

(rho_a)

Confiabilidad

e Composta

(rho_c)

Variância

Média

Extraída

(AVE)

AAE5 0.853 0.876 0.900 0.692

AEO 0.842 0.845 0.895 0.682

CTF 0.903 0.926 0.928 0.720

DT 0.791 0.802 0.864 0.614

MI 0.874 0.876 0.914 0.728

RE 0.886 0.887 0.929 0.814

EU 0.844 0.856 0.896 0.683



distingue de outros construtos presentes no modelo estrutural,

conforme explicado por Hair et al. (2019). Para isso, foi analisada a

matriz de cargas cruzadas (cross loading), com o objetivo de verificar

se alguma variável apresentava uma carga fatorial superior em um

construto diferente daquele ao qual estava originalmente associada.

Os resultados indicaram que todos os itens apresentaram suas

maiores cargas fatoriais nos construtos aos quais estavam

associados, o que válida a validade discriminante, conforme

evidenciado por Bido e Silva (2019) e demonstrado na Tabela 2.

Tabela 2 - Validade Discriminante pelo critério de cargas cruzadas.

⚠ Esta tabela possui muitas colunas e foi cortada para impressão. Para visualizá-la

completa, acesse o artigo original em:

https://revistatopicos.com.br/artigos/inteligencia-emocional-e-desempenho-docente-

os-efeitos-do-conflito-trabalho-familia-e-da-motivacao?noblockage

Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

Prosseguindo na análise da validade discriminante, foram utilizados

dois critérios, sendo os critérios de Fornel e Larcker (1981), que define

que a raiz quadrada da AVE de cada construto deve ser superior às

https://revistatopicos.com.br/artigos/inteligencia-emocional-e-desempenho-docente-os-efeitos-do-conflito-trabalho-familia-e-da-motivacao?noblockage
https://revistatopicos.com.br/artigos/inteligencia-emocional-e-desempenho-docente-os-efeitos-do-conflito-trabalho-familia-e-da-motivacao?noblockage


correlações do construto com os demais construtos do modelo e o

teste HTMT (Heterotrait-Monotraitratio). Os resultados mostraram

que todos os itens possuíam suas maiores cargas fatoriais nos

construtos aos quais pertencem, confirmando a validade

discriminante, conforme destacado por Bido e Silva (2019) e ilustrado

nas Tabelas 3 e 4.

Tabela 3 - Validade Discriminante (Fornell & Larcker, 1981)

⚠ Esta tabela possui muitas colunas e foi cortada para impressão. Para visualizá-la

completa, acesse o artigo original em:

https://revistatopicos.com.br/artigos/inteligencia-emocional-e-desempenho-docente-

os-efeitos-do-conflito-trabalho-familia-e-da-motivacao?noblockage

Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

Tabela 4 - Validade Discriminante- HTMT (Heterotrait-

Monotraitratio).

https://revistatopicos.com.br/artigos/inteligencia-emocional-e-desempenho-docente-os-efeitos-do-conflito-trabalho-familia-e-da-motivacao?noblockage
https://revistatopicos.com.br/artigos/inteligencia-emocional-e-desempenho-docente-os-efeitos-do-conflito-trabalho-familia-e-da-motivacao?noblockage


⚠ Esta tabela possui muitas colunas e foi cortada para impressão. Para visualizá-la

completa, acesse o artigo original em:

https://revistatopicos.com.br/artigos/inteligencia-emocional-e-desempenho-docente-

os-efeitos-do-conflito-trabalho-familia-e-da-motivacao?noblockage

Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

Com base nos resultados obtidos, constatou-se que o modelo de

mensuração dos construtos demonstrou tanto validade

convergente, confiabilidade, bem como, a validade discriminante.

Isso significa que as variáveis mensuradas refletem adequadamente

os construtos aos quais estão associadas, e que esses construtos são

claramente distintos entre si (Hair et al., 2009). O próximo passo

consistiu na avaliação da validade do modelo estrutural, a qual foi

detalhada na seção seguinte.

4.2. Validação do Modelo Estrutural

Inicialmente, foi realizada a análise do construto de segunda ordem,

sendo ele Inteligência Emocional (IE), composto pelas dimensões

Avaliação da Auto Emoção (AAE), Avaliação da Emoção dos Outros

(AEO), Regulação da Emoções (RE) e Uso das Emoções (EU). Nessa

análise ficou constatado que a Inteligência Emocional obteve valores

de Alfa de Cronbach (AC) de 0.878, Correlação de Spearman (rho_a)

de 0.881 e Confiabilidade Composta (rho_c) de 0.746 e Variância

Média Extraída (AVE) de 0.543. Além disso, a validade discriminante

https://revistatopicos.com.br/artigos/inteligencia-emocional-e-desempenho-docente-os-efeitos-do-conflito-trabalho-familia-e-da-motivacao?noblockage
https://revistatopicos.com.br/artigos/inteligencia-emocional-e-desempenho-docente-os-efeitos-do-conflito-trabalho-familia-e-da-motivacao?noblockage


do construto de segunda ordem inteligência emocional foi avaliada

por meio do critério de Fornell-Larcker e pelo critério HTMT, sendo

ambos os critérios atendidos.

De acordo com a Figura 2, os resultados das relações entre as

dimensões da Inteligência Emocional (IE) mostraram os seguintes

valores: IE-AAE (β = 0.780; p = 0.000), IE-AEO (β = 0.737; p = 0.000), IE-

EU (β = 0.749; p = 0.000) e IE-RE (β = 0.678; p = 0.000). Esses

resultados, estatisticamente significativos demonstram que as

quatro dimensões – avaliação da auto emoção, avaliação das

emoções dos outros, uso das emoções e regulação das emoções –

são representativas do construto de Inteligência Emocional.

Foram realizados ainda, a análise do Coeficiente de Determinação

(R²) e da Relevância Preditiva (Q²). Estes, são utilizados para a

checagem da qualidade dos ajustes do modelo estrutural. O R²,

indica o potencial de explicação do modelo dos construtos exógenos

nos construtos endógenos, e seus valores variam entre 0 e 1, sendo

que eles podem ser considerados substanciais (0,75), moderados

(0,50) e fracos (0,25) (Hair et al., 2019). O Q² refere-se a Relevância

Preditiva, que avalia a capacidade preditiva do modelo. Segundo

Hair et al. (2019), o valor do Q² deve ser maior que zero para ser

significativo.

No presente estudo, a partir dos resultados do R² ficou constatado

que os construtos endógenos conflito trabalho família (R²=0.036) e

motivação intrínseca (R²=0.236) apresentaram um potencial de

explicação do modelo fraco. Enquanto o construto endógeno

desempenho no trabalho (R²=0.333) apresentou poder de explicação

do modelo moderado. No que se refere aos resultados referentes a

capacidade preditiva do modelo (Q²), observou-se que todos os



construtos endógenos apresentaram resultados superiores a zero,

por isso significativos, sendo conflito trabalho família (Q²=0.026),

motivação intrínseca (Q²=0.227) e desempenho no trabalho

(Q²=0.232), de acordo com o estabelecido em Hair et al. (2019),

conforme Figura 2.

Figura 2 - Modelo Estrutural.

Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

Nota: Significância * p-valor< 0,01 (significante a 1%) **p-valor<0,05

(significante a 5%).R²: Coeficiente de determinação (potencial de

explicação) valores substanciais (0,75), moderados (0,50) e fracos

(0,25). Q²: Relevância preditiva (capacidade preditiva do modelo)

significativos maior que zero.

Em seguida, foi analisada a relação entre as variáveis de controle e

os construtos endógenos (conflito trabalho-família, motivação

intrínseca e desempenho no trabalho) com o objetivo de identificar

quais delas apresentavam significância nas relações. As variáveis de

controle consideradas foram: sexo (masculino e feminino),



escolaridade (ensino médio completo, superior incompleto, superior

completo, pós graduação especialização - MBA, pós graduação nível

mestrado, pós graduação nível doutorado), regime (efetivo/

estatutário, DT contratado, celetista, CLT), tempo (menos de 5 anos,

entre 5 e 10 anos, entre 11 e 15 anos, entre 16 e 20 anos, entre 21 e 25

anos, entre 26 e 30 anos e mais de 31 anos) e segmento (educação

infantil, fundamental, ensino médio, educação de jovens e adultos).

Ainda, os resultados indicaram que as relações significativas (com p

< 0,05) ocorreram entre: escolaridade e desempenho no trabalho,

segmento e conflito trabalho-família, e sexo e desempenho no

trabalho. As variáveis tempo não mostraram relações significativas

com o conflito trabalho-família e a motivação intrínseca. Além disso,

a relação entre a variável de controle segmento e o construto

motivação intrínseca apresentou um valor acima de 5 de VIF

(Variance Inflation Factor), indicando problema de

multicoliniaridade (Bido & Silva, 2019). Por isso, essa variável de

controle segmento foi excluída da análise.

Após a análise inicial do efeito das variáveis de controle, procedeu-se

ao teste das hipóteses sem considerar essas variáveis. Os resultados

revelaram que a significância das hipóteses permaneceu consistente

ao comparar os testes realizados com e sem as variáveis de controle.

Observou-se que as hipóteses H1(+), H2(+), H5(+), H6(+) e H7(+) foram

confirmadas, já que as relações apresentaram valores de

significância (p-valor) inferiores a 0,05, e os sinais das relações

estavam de acordo com o esperado.

Além disso, durante a análise do modelo estrutural, foi utilizado o

indicador de Cohen (f²) para avaliar a contribuição de cada construto

no ajuste do modelo. De acordo com as diretrizes de Ringle et al.



(2014) e Bido e Silva (2019), um efeito é classificado como pequeno

quando f² = 0,02, médio quando f² = 0,15 e grande quando f² = 0,35.

Seguindo esse critério, no que se refere as hipóteses validadas, pode-

se considerar que: a hipótese H5 (f²=0,314) apresentou um efeito

grande, as hipóteses H1(f²=0,115), H2 (f²=0,028) e H6 (f²=0,106)

apresentaram um efeito médio. Esses resultados estão apresentados

na Tabela 5.

Tabela 5 - Efeitos Diretos, Mediação e Controle

⚠ Esta tabela possui muitas colunas e foi cortada para impressão. Para visualizá-la

completa, acesse o artigo original em:

https://revistatopicos.com.br/artigos/inteligencia-emocional-e-desempenho-docente-

os-efeitos-do-conflito-trabalho-familia-e-da-motivacao?noblockage

Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

Em seguida, foi realizado o cálculo do Variance Inflation Factor (VIF)

para avaliar a colinearidade do modelo. Segundo Hair et al. (2019) os

valores de VIF superiores a 5 indicam problemas de colinearidade,

ou seja, uma relação excessiva entre duas ou mais variáveis

independentes, causando sobreposição. Os resultados deste estudo

https://revistatopicos.com.br/artigos/inteligencia-emocional-e-desempenho-docente-os-efeitos-do-conflito-trabalho-familia-e-da-motivacao?noblockage
https://revistatopicos.com.br/artigos/inteligencia-emocional-e-desempenho-docente-os-efeitos-do-conflito-trabalho-familia-e-da-motivacao?noblockage


mostraram que os valores de VIF das variáveis ficaram entre 1,000 e

3,181, enquanto os valores de VIF das relações variaram entre 1,000 e

1,362, todos abaixo do limite de 5 recomendado por Hair et al. (2009).

Esses resultados confirmam a ausência de multicolinearidade no

modelo analisado.

Além das análises realizadas, como o poder preditivo por meio do

Q², estudos recentes recomendam que seja analisada a capacidade

preditiva do modelo estrutural proposto, com o poder preditivo de

dois modelos fora da amostra, usando o procedimento PLSpredict

(Liengaard et al., 2021; Hair et al., 2023; Sharma et al., 2023). Para

assim, avaliar o erro de previsão do modelo e o valor médio de perda,

por isso, foi realizado Cross-Validated Predictive Ability Test - CVPAT

(Liengaard et al., 2021). O modelo estrutural proposto PLS-SEM foi

comparado ao modelo ao índice médio do indicador (Indicator

Average IA) e ao modelo linear (Linear Model- LM). Durante a análise,

o foco principal esteve nos construtos endógenos (conflito trabalho-

família, motivação intrínseca e desempenho no trabalho), conforme

demonstrado nas Tabelas 06 e 07.

Tabela 6 - Teste de Capacidade Preditiva com Validação Cruzada

(CVPAT) entre o Modelo PLS-SEM e Indicator Average (IA).



⚠ Esta tabela possui muitas colunas e foi cortada para impressão. Para visualizá-la

completa, acesse o artigo original em:

https://revistatopicos.com.br/artigos/inteligencia-emocional-e-desempenho-docente-

os-efeitos-do-conflito-trabalho-familia-e-da-motivacao?noblockage

Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

Tabela 7 - Teste de Capacidade Preditiva com Validação Cruzada

(CVPAT) entre o Modelo PLS-SEM e Linear Model (LM)

⚠ Esta tabela possui muitas colunas e foi cortada para impressão. Para visualizá-la

completa, acesse o artigo original em:

https://revistatopicos.com.br/artigos/inteligencia-emocional-e-desempenho-docente-

os-efeitos-do-conflito-trabalho-familia-e-da-motivacao?noblockage

Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

Para este estudo, inicialmente, foi efetuada a comparação entre o

modelo estrutural proposto (modelo PLS-SEM) com o modelo

padrão por meio do teste de Média de Indicadores (Indicator

Average – IA), essa analise revelou que o modelo proposto

apresentou um perda média significativamente menor para todos

os construtos, ou seja, atende aos padrões de precisão preditiva,

https://revistatopicos.com.br/artigos/inteligencia-emocional-e-desempenho-docente-os-efeitos-do-conflito-trabalho-familia-e-da-motivacao?noblockage
https://revistatopicos.com.br/artigos/inteligencia-emocional-e-desempenho-docente-os-efeitos-do-conflito-trabalho-familia-e-da-motivacao?noblockage
https://revistatopicos.com.br/artigos/inteligencia-emocional-e-desempenho-docente-os-efeitos-do-conflito-trabalho-familia-e-da-motivacao?noblockage
https://revistatopicos.com.br/artigos/inteligencia-emocional-e-desempenho-docente-os-efeitos-do-conflito-trabalho-familia-e-da-motivacao?noblockage


conforme sugerido por Sharma et al. (2023). Vale destacar que,

embora o teste tenha revelado que a diferença média da perda foi

negativa entre todos os construtos endógenos do modelo, o valor da

diferença não foi estatisticamente significativo para o conflito

trabalho-família (p-valor=0.296), não apresentando uma forte

precisão preditiva para este construto, conforme demonstrado na

Tabela 06.

Com base nos resultados, das sete hipóteses testadas, cinco foram

suportadas: H1, H2, H5, H6 e H7, enquanto H3 e H4 não foram

confirmadas.

A hipótese H1, que propôs que a inteligência emocional (IE)

influencia positivamente o desempenho no trabalho, foi confirmada

( ⎾ =0.308, p=0.000). Isso indica que professores com maior IE

conseguem regular melhor suas emoções e as dos outros,

promovendo interações mais positivas que contribuem para um

melhor desempenho (Bru-Luna et al., 2021; Delgado-Bello et al., 2021;

Wong & Law, 2002). Esses resultados também corroboram estudos

que associam a IE ao desenvolvimento de competências emocionais

e sociais essenciais para o desempenho (Chen & Guo, 2020; Doan et

al., 2020). Além disso, indivíduos emocionalmente inteligentes

demonstram maior resiliência diante do estresse e das demandas

do ambiente de trabalho, reforçando a relevância do

desenvolvimento da IE para melhorar a gestão emocional, o clima

escolar e o desempenho docente (Strugar et al., 2022).

A hipótese H2, que sugeria uma relação negativa entre a IE e o

conflito trabalho-família, também foi confirmada ( ⎾  = -0.155, p =

0.007). Segundo Delgado-Bello et al. (2021) e Harunavamwe & Ward

(2022), o conflito trabalho-família ocorre quando há desequilíbrio



entre as responsabilidades profissionais e familiares. A IE surge

como uma ferramenta eficaz para a gestão desses conflitos (Kasemy

et al., 2023), permitindo que os professores administrem melhor as

tensões associadas a esses papéis. Pesquisas adicionais, como as de

Giao et al. (2020) e Zheng et al. (2021), reforçam que a IE contribui

para a redução do estresse derivado desses conflitos. Dessa forma,

fortalecer a IE entre docentes da educação básica favorece o

equilíbrio entre vida pessoal e profissional, promovendo maior bem-

estar.

A hipótese H3, que propunha que o conflito trabalho-família impacta

negativamente o desempenho profissional, não foi confirmada (⎾  =

-0.076, p = 0.220). Isso sugere que, ao contrário do que apontam

alguns estudos anteriores (Lin et al., 2021), o impacto do conflito

trabalho-família no desempenho pode variar conforme o contexto e

as condições de trabalho específicas, ainda que esse conflito seja um

desafio relevante para os professores.

A hipótese H4, que propunha que o conflito trabalho-família

mediaria a relação entre IE e desempenho no trabalho, também não

foi confirmada (Г = 0.012; p = 0.294). Diferentemente do que indicam

Delgado-Bello et al. (2021) e Zheng et al. (2021), os resultados

sugerem que a IE pode influenciar diretamente o desempenho dos

professores, sem que o conflito trabalho-família atue como

mediador. Isso indica que profissionais com maior IE conseguem

manter seu desempenho mesmo diante de dificuldades na

conciliação entre vida pessoal e profissional.

A hipótese H5, que indica que a IE influencia positivamente a

motivação intrínseca, foi suportada (Г = 0.483, p=0.000). A motivação

intrínseca é entendida como uma forma de autorrealização, na qual



o indivíduo é movido por interesses internos e significado pessoal,

independente de recompensas externas (Berkovich & Hassan, 2023;

Mansaray, 2019). A IE contribui para o manejo do estresse e redução

de emoções negativas, favorecendo o desenvolvimento da

motivação intrínseca entre os professores (Bechter et al., 2023). Essa

relação é especialmente relevante para docentes concursados, cuja

motivação depende menos de incentivos externos, sendo crucial

para a manutenção do engajamento e da qualidade do ensino.

Quanto à hipótese H6, que propõe que a motivação intrínseca

impacta positivamente o desempenho no trabalho, ela foi

confirmada (⎾=0.318, p=0.000). Conforme evidenciado por Bechter et

al. (2023) e Han et al. (2019), a motivação intrínseca ajuda os

professores a manterem o desempenho mesmo diante da exaustão

emocional, promovendo seu bem-estar, satisfação profissional e

contribuindo para um ambiente escolar mais positivo.

Por fim, a hipótese H7, que propôs que a motivação intrínseca

medeia a relação entre IE e desempenho, foi suportada (⎾ =0.154,

p=0.000). Esse achado está alinhado com estudos que destacam a

importância da motivação intrínseca para a produtividade,

criatividade e inovação no trabalho (Berkovich & Hassan, 2023;

Mansaray, 2019; Suleman et al., 2020). Indivíduos com alta IE

desenvolvem maior motivação intrínseca, o que impulsiona seu

comprometimento e resultados profissionais.

5. CONSIDERAÇÕES FINAIS

Este estudo teve como objetivo verificar o impacto da inteligência

emocional no  desempenho no trabalho,  conflito trabalho-família e

motivação intrínseca; e o impacto do conflito trabalho-família e



motivação intrínseca no desempenho dos professores; e o papel

mediador do conflito trabalho-família e da motivação intrínseca na

relação entre inteligência emocional e desempenho no trabalho dos

professores. Os resultados dessa pesquisa demonstraram que a

inteligência emocional impacta positivamente no desempenho no

trabalho, na motivação intrínseca e reduz no conflito trabalho-

família, assim como a motivação intrínseca afeta diretamente no

desempenho no trabalho.

Ainda, os resultados revelaram, que o conflito trabalho-família não

exerce um efeito negativo em relação ao desempenho no trabalho.

Além disso, os resultados demonstraram que a motivação intrínseca

possui uma relação mediadora entre a IE e o desempenho no

trabalho. Enquanto o conflito trabalho-família não apresentou

resultados significativos que suportassem a hipótese.

Com base nos resultados, o estudo contribuiu teoricamente ao

ampliar investigações sobre o impacto da IE no desempenho

docente sob a perspectiva dos próprios professores. Também

expandiu o campo da IE ao analisar, no contexto da educação

básica, as relações entre conflito trabalho-família, motivação

intrínseca e desempenho no trabalho. Por fim, o modelo teórico

trouxe originalidade ao integrar construtos ainda não explorados em

conjunto, fortalecendo sua relevância ao focar na realidade das

escolas públicas brasileiras.

Ao fomentar discussões sobre IE na gestão escolar brasileira, este

estudo oferece contribuições práticas aos gestores educacionais.

Primeiramente, destaca a importância de programas de formação

focados no desenvolvimento da IE, preparando professores para

aplicá-la em sua rotina. Em segundo lugar, ao esclarecer as relações



entre IE, conflito trabalho-família, motivação e desempenho, auxilia

na formulação de políticas educacionais mais eficazes. Terceiro,

recomenda a inclusão da IE nos processos de recrutamento. Quarto,

propõe a integração da IE à formação e ao desenvolvimento

profissional docente. Quinto, o modelo testado evidencia a

relevância da IE na gestão escolar. Por fim, ressalta a necessidade de

considerar o estado emocional dos professores e as relações

interpessoais na definição de políticas de avaliação, currículo e

contratação.

Esta pesquisa apresenta algumas limitações. A amostragem não

probabilística por acessibilidade, embora adequada à modelagem

de equações estruturais, restringe a generalização dos resultados. A

coleta online facilitou o alcance nacional, mas a ausência de uma

pergunta sobre localização geográfica impediu a análise regional. O

delineamento transversal limitou a observação de mudanças ao

longo do tempo. Além disso, embora o modelo tenha testado

algumas relações entre construtos, ele pode ser ampliado com

novos elementos que enriqueçam a compreensão do tema.
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5 Legenda: AAE: Avaliação da Auto Emoção; AEO: Avaliação da

Emoção dos Outros; RE: Regulação da Emoções; EU: Uso das

Emoções; CTF: Conflito trabalho Família; DT: Desempenho no

Trabalho; MI: Motivação intrínseca.

6 Legenda: AAE: Avaliação da Auto Emoção; AEO: Avaliação da

Emoção dos Outros; RE: Regulação da Emoções; UE: Uso das

Emoções; CTF: Conflito trabalho Família; DT: Desempenho no

Trabalho; MI: Motivação intrínseca.

7 Legenda: AAE: Avaliação da Auto Emoção; AEO: Avaliação da

Emoção dos Outros; RE: Regulação da Emoções; UE: Uso das

Emoções; CTF: Conflito trabalho Família; DT: Desempenho no

Trabalho; MI: Motivação intrínseca.

8 Legenda: AAE: Avaliação da Auto Emoção; AEO: Avaliação da

Emoção dos Outros; RE: Regulação da Emoções; UE: Uso das

Emoções; CTF: Conflito trabalho Família; DT: Desempenho no

Trabalho; MI: Motivação intrínseca.

9 Legenda: AAE: Avaliação da Auto Emoção; AEO: Avaliação da

Emoção dos Outros; RE: Regulação da Emoções; EU: Uso das

Emoções; CTF: Conflito trabalho Família; DT: Desempenho no

Trabalho; MI: Motivação intrínseca; S=suportado e SN =Não

suportada. Coef.⎾: Coeficiente de Efeito; f²: Força do Efeito; Result.:

Resultados; Signif.: * p-valor< 0,01 (significante a 1%) **p-valor<0,05

(significante a 5%).
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10 Legenda: AAE: Avaliação da Auto Emoção; AEO: Avaliação da

Emoção dos Outros; RE: Regulação da Emoções; UE: Uso das

Emoções; CTF: Conflito trabalho Família; DT: Desempenho no

Trabalho; MI: Motivação intrínseca. * p-valor< 0,01 (significante a 1%)

**p-valor<0,05 (significante a 5%).

11 Legenda: AAE: Avaliação da Auto Emoção; AEO: Avaliação da

Emoção dos Outros; RE: Regulação da Emoções; UE: Uso das

Emoções; CTF: Conflito trabalho Família; DT: Desempenho no

Trabalho; MI: Motivação intrínseca. * p-valor< 0,01 (significante a 1%)

**p-valor<0,05 (significante a 5%).


