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Résumé (250 mots) 
 
Les transformations successives des environnements de travail, notamment sur le plan technologique, s’avèrent 
émotionnellement exigeantes et sont susceptibles d’affecter les attitudes et la performance des travailleurs. Dans ce 
contexte, l’intelligence émotionnelle (IÉ) des gestionnaires a été soulevée comme une ressource substantielle pour 
soutenir et influencer leurs subordonnés. Cependant, étant donné la large étendue de résultats empiriques sur les effets 
potentiels de l’intelligence émotionnelle des gestionnaires (IÉG) sur les subordonnés au travail et la variété d’instruments 
de mesure de l’IÉ, la compréhension de ces effets potentiels dans la littérature demeure un défi à ce jour. Cette recension 
systématique, réalisée à partir du protocole PRISMA 2020, présente une synthèse qualitative des effets potentiels de 
l’IÉG sur les subordonnés et des processus impliqués, et ce, en classant les résultats à partir des trois courants de l’IÉ. À 
la suite du processus de sélection et de l’évaluation de la qualité des études, un total de 56 études (1990-2023) a été retenu. 
Les résultats révèlent que l’IÉG a un effet potentiel significatif sur la performance des subordonnés (performance 
individuelle; performance et efficacité d’équipe; créativité et comportements d’innovation et comportements de 
citoyenneté organisationnelle) dans approximativement 85 % des études recensées et sur les attitudes (satisfaction 
individuelle et de groupe au travail; engagement et épuisement professionnel), les affects et les autres variables liées aux 
subordonnés dans approximativement 92 % des études. Le présent article illustre de manière complète et accessible les 
effets potentiels de l’IÉG sur les subordonnés et offre aux chercheurs un point de départ pour bâtir leur modèle d’étude. 

Abstract 
 
The successive transformations of work environments, particularly in terms of technology, prove to be emotionally demanding and are likely to impact 
worker attitudes and performance. In this context, manager emotional intelligence (EI) has been highlighted as a substantial resource to support and 
influence their subordinates. However, given the wide range of empirical findings on the potential effects of manager EI on subordinates at work and 
the variety of measurement instruments for EI, finding information on comprehension of these potential effects in the literature remains a challenge up 
to now. This systematic review, conducted using the PRISMA 2020 protocol, provides a qualitative synthesis of the potential effects of manager EI on 
subordinates and on the processes involved, classifying the results based on the three trends of EI. Following the selection and quality assessment process 
of the studies, a total of 56 studies (1990-2023) were selected. The results reveal that manager EI has a significant potential effect on subordinate 
performance (individual performance; team performance and effectiveness; innovation creativity and behaviours; organizational citizenship behaviours) 
in approximately 85% of the studies found. The results also showed that manager EI had a significant potential effect on the attitudes (individual and 
work group satisfaction; commitment and burnout), affects, and other variables related to subordinates in approximately 92% of the studies. This 
study comprehensively and accessibly illustrates the potential effects of manager EI on subordinates and provides researchers a starting point to build 
their study models. 
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Introduction 

Depuis la pandémie de COVID-19 en 2020, de nombreuses organisations dans le monde ont dû faire face 
à des transformations majeures (Margheritti et al., 2023). Le World Economic Forum (2020) a suggéré, 
dans un rapport sur l’avenir du travail, que les transformations technologiques continueront de s’accélérer 
dans les prochaines années. Dans des environnements de travail complexes et en constante évolution, les 
gestionnaires doivent continuellement contribuer à la compétitivité de leur organisation, en soutenant 
notamment la performance et l’engagement de leurs employés (Lee et al., 2022). Les gestionnaires devront 
maîtriser non seulement des compétences liées à l’utilisation et au développement des technologies, mais 
aussi des compétences pour travailler efficacement avec les autres, comme l’influence sociale et 
l’intelligence émotionnelle (IÉ) (World Economic Forum, 2020), qui se définit par la capacité d'un individu 
d'identifier, d'exprimer, d’utiliser, de comprendre et de réguler des émotions (Mayer et al., 2008). 

À cet effet, un niveau élevé d’IÉ permet aux gestionnaires d’identifier et comprendre les émotions de leurs 
collègues et subordonnés, puis adapter leurs interactions ou offrir du soutien si nécessaire (George, 2000), 
ce qui favorise la collaboration (Pagani et Champion, 2020). De ce fait, l'IÉ s’avère une ressource cruciale 
pour performer et naviguer dans un environnement de travail en mutation rapide (Kim et Kim, 2017), tout 
comme elle le demeure dans les environnements de travail moins touchés par les changements 
technologiques. En effet, selon la théorie des événements affectifs (Weiss et Cropanzano, 1996), les 
situations vécues au travail sont susceptibles d’entraîner des réponses émotionnelles chez les individus et 
d’influencer leurs comportements et leurs attitudes, c’est-à-dire les évaluations de l'emploi qui expriment 
les sentiments, les croyances et l'attachement à l'égard de l'emploi (Judge et Kammeyer-Mueller, 2012). Par 
ailleurs, étant donné leurs interactions et leur lien avec les subordonnés, les gestionnaires peuvent être 
considérés comme une source importante d’événements affectifs. Ainsi, le niveau d’intelligence 
émotionnelle des gestionnaires (IÉG) est susceptible d’influencer les attitudes et les comportements des 
subordonnés (Wong et Law, 2002). À titre d’exemple, une étude empirique a démontré que les gestionnaires 
dotés d'une IÉ élevée font preuve d'attitudes professionnelles positives et de comportements altruistes 
(Carmeli, 2003). Ces attitudes et ces comportements sont susceptibles d’induire des émotions positives 
chez les subordonnés, ce qui, par la suite, peut influencer leur satisfaction et leur performance au travail 
(Wong et Law, 2002), qui se définit comme les comportements qui sont conformes aux attentes liées à leur 
rôle et qui contribuent à l'efficacité de l'organisation (Judge et Kammeyer-Mueller, 2012). D’une manière 
similaire, les gestionnaires ayant un niveau élevé d'IÉ ont tendance à communiquer efficacement leur vision 
et leur passion à leurs subordonnés, ce qui facilite la performance de ces derniers et favorise leur capacité 
à atténuer l'effet du stress professionnel (Scott-Halsell et al., 2008). Ces résultats de recherche s’ajoutent 
aux résultats de nombreuses études qui ont été menées sur les effets potentiels de l’IÉG sur les subordonnés 
au travail (Abdullahi et al., 2020; Castro et al., 2012; Kafetsios et al., 2011; Levitats et al., 2019; Sy et al., 
2006), notamment en ce qui concerne la performance au travail des subordonnés (p. ex., la performance à 
la tâche individuelle, la performance et l’efficacité d’équipe et les comportements de citoyenneté 

http://www.admachina.org/


   

Université du Québec à Chicoutimi • www.admachina.org • ISSN 2369-6907 Page 57 

organisationnelle [CCO]) et leurs attitudes et leurs affects au travail (p. ex., la satisfaction au travail, 
l’engagement organisationnel et le stress).  

Bien que la plupart des experts s’accordent à dire que l’IÉ fait référence à des différences individuelles dans 
l’expérience et le traitement des informations émotionnelles (Bar-On, 2006; Boyatzis et al., 2000; 
Mikolajczak et al., 2020), il n’en demeure pas moins que l’IÉ a fait l’objet de plusieurs opérationnalisations 
(Bar-On, 2000; Goleman, 2000; Mayer et Salovey, 1997) dans cette littérature abondante. L’IÉ a également 
été mesurée par une variété d’instruments (Boyatzis et Goleman, 2007; Jordan et al., 2002; Palmer et Stough, 
2002; Wong et Law, 2002). Ashkanasy et Daus (2005) ont proposé à des fins de clarification de classer ces 
opérationnalisations et ces instruments de mesure dans trois courants de l’IÉ. Cette classification de l’IÉ a 
été utilisée par plusieurs revues systématiques et méta-analyses reconnues dans la littérature (Miao et al., 
2017b, 2017a; O’Boyle Jr et al., 2011; Walter et al., 2011; Xu et al., 2021). 

De toute évidence, cette large étendue d’opérationnalisations et d’instruments de mesure de l’IÉ, ainsi que 
de résultats empiriques à propos de l’influence de l’IÉG sur les subordonnés, complique la compréhension 
actuelle de l’ensemble de ses effets potentiels. Dans le présent article, le terme « effet potentiel » fait 
référence à une association observée entre deux variables, indiquant qu'un changement dans l'une pourrait 
être lié à un changement dans l'autre, sans nécessairement établir un lien de cause à effet. Ainsi, dans une 
optique d’obtenir un portrait clair de ces effets potentiels dans la littérature, l’objectif de la présente étude 
est de réaliser une synthèse qualitative des conclusions des articles qui ont évalué les effets potentiels de 
l’IÉG sur les subordonnés. Il est également important de comprendre les processus par lesquels l’IÉG 
influence la performance et les attitudes au travail des subordonnés, en vue d’étudier et de reproduire ces 
relations dans le monde du travail. De ce fait, les variables médiatrices et modératrices de ces relations 
seront aussi présentées dans la synthèse qualitative. 

1. Cadre théorique 

1.1 Trois courants de l’intelligence émotionnelle 

La classification de l’IÉ proposée par Ashkanasy et Daus (2005) comprend trois courants. Le premier 
courant de l’IÉ se base sur la définition de l’IÉ de Mayer et Salovey (1997), c’est-à-dire un ensemble 
d’aptitudes cognitives interdépendantes, principalement innées, divisées en quatre dimensions : 1) 
l’identification et l’expression des émotions concerne la précision et la rapidité avec lesquelles un individu 
détecte les manifestations émotionnelles et peut exprimer des émotions; 2) l’utilisation des émotions 
concerne l’habileté d’un individu à tirer parti des effets des émotions sur la cognition, par exemple, imaginer 
des conséquences négatives pour se motiver à performer; 3) la compréhension des émotions concerne la 
précision avec laquelle un individu raisonne sur des aspects des émotions, par exemple, lorsqu’il identifie 
les liens entre un événement et une réaction émotionnelle; 4) la régulation des émotions concerne l’habileté 
d’un individu à augmenter, maintenir ou diminuer l'intensité ou la durée de ses émotions ou de celles des 
autres. Les instruments associés à ce premier courant utilisent des questions avec des réponses objectives, 
bonnes ou mauvaises, afin de répondre aux critères des tests d’intelligence (Mayer et Salovey, 1997). Le 
principal instrument de ce premier courant, le Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test (MSCEIT) 
(Mayer et al., 2003), rend compte des performances maximales dans la manière dont un individu traite des 
informations émotionnelles et résout des problèmes émotionnels. Le deuxième courant se base également 
sur la définition de l’IÉ de Mayer et Salovey (1997). Cependant, contrairement à ceux du premier courant, 
les chercheurs de ce courant mesurent l’IÉ comme un trait plutôt que comme des aptitudes cognitives. En 
effet, ils estiment que l’IÉ devrait être évaluée à partir de mesures autorapportées (p. ex., la Wong and Law 
Emotional Intelligence Scale [WLEIS] de Wong et Law, 2002), de la même manière que les traits de personnalité 
sont mesurés (Miao et al., 2018a). Finalement, le troisième courant comprend les modèles mixtes de l’IÉ. 
Ces modèles sont dits mixtes puisqu’ils élargissent le modèle de l’IÉ de Mayer et Salovey (1997) pour y 
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inclure des compétences sociales (p. ex., influencer les autres et gérer les conflits) (Goleman, 2000). Ils 
comprennent, par le fait même, un plus grand nombre de dimensions et de sous-échelles que les deux 
premiers courants (Miao et al., 2017b). À l’instar du deuxième courant, le troisième courant utilise des 
mesures autorapportées pour évaluer l’IÉ, mais également des évaluations à 360 degrés (p. ex., le Emotional 
Competence Inventory [ECI] de Goleman, 1998). En somme, étant donné les différences fondamentales 
d’opérationnalisations et de mesure entre les trois courants de l’IÉ, il est raisonnable d’avancer que 
l’appartenance à un courant pourrait mener à des différences ou à des nuances quant aux liens entre l’IÉ et 
différentes variables médiatrices, modératrices et résultantes. 

1.2 Effets potentiels de l’intelligence émotionnelle des gestionnaires 

Dans un article théorique pionnier à propos du rôle des émotions dans le leadership, George (2000) a 
proposé de quelles façons l’IÉG pouvait contribuer à influencer les subordonnés au travail. Entre autres, 
les gestionnaires dotés d’une IÉ élevée seraient plus susceptibles de reconnaître les émotions négatives de 
leurs subordonnés et de les aider à les réguler. Aussi, étant donné leurs connaissances des impacts des 
émotions positives chez les autres, ces gestionnaires seraient davantage portés à faire preuve 
d’enthousiasme dans leurs communications et ainsi d’influencer les émotions de leurs subordonnés. 

Comme présenté en introduction, un nombre important d’études ont évalué empiriquement les effets 
potentiels de l’IÉG sur les subordonnés à la suite de la publication de l’article de George (2000), et ce, plus 
particulièrement en ce qui concerne les trois variables importantes au travail : la satisfaction au travail, la 
performance à la tâche et les CCO. Deux méta-analyses ont été publiées avant la pandémie de COVID-19 
pour obtenir un portrait de l’ensemble des liens des études primaires sur ces variables. Premièrement, Miao 
et al. (2016) ont réalisé une méta-analyse sur le lien entre l’IÉG et la satisfaction au travail des subordonnés 
à partir de 20 échantillons (n = 4 665). Les résultats ont démontré une association positive modérée entre 
ces deux variables (ρ = 0,308; IC95 : 0,251-0,365) et ce, en contrôlant l’influence des facteurs de 
personnalité du Big Five et des aptitudes cognitives. Concernant l’influence du courant de l’IÉ, les études 
du troisième courant de l’IÉ ont prédit le mieux la satisfaction des subordonnés (ρ = 0,434; IC95 : 0,359-
0,509), suivi de celles du deuxième courant (ρ = 0,289; IC95 : 0,254-0,324) et du premier courant (ρ = 0,112; 
IC95 : 0,085-0,140). L’évaluation de modérateurs a également mis en lumière l’importance de l’IÉ des 
subordonnés. En effet, les résultats ont démontré que l’IÉG était presque aussi importante que l’IÉ des 
subordonnés pour prédire la satisfaction au travail des subordonnés (48 % d’importance relative de l’IÉG 
versus 52 % d’importance relative de l’IÉ des subordonnés). 

Ces chercheurs ont réalisé une seconde méta-analyse pour évaluer l’effet potentiel de l’IÉG sur la 
performance à la tâche et les CCO des subordonnés (Miao et al., 2018a). À partir de 12 échantillons 
(n = 2 764) les résultats ont démontré que l’IÉG était associée positivement au rendement à la tâche des 
subordonnés (ρ = 0,48; IC95 : 0,35-0,60), et ce, dans une variété de secteurs. L’analyse de 17 autres 
échantillons (n = 3601) a révélé que l’IÉG était également associée positivement aux CCO (ρ = 0,39; IC95 : 
0,30-0,48) des subordonnés, et ce, en contrôlant l’influence des facteurs de personnalité du Big Five et des 
aptitudes cognitives. Une analyse de modérateurs a confirmé que certains contextes culturels amplifiaient 
l’influence de l’IÉG sur la performance à la tâche et les CCO des subordonnés. En effet, ces relations 
seraient plus fortes dans les cultures collectivistes, féminines et qui évitent l’ambiguïté. Donc, l’IÉG serait 
plus utile pour contribuer à améliorer la performance à la tâche et l’occurrence des CCO des subordonnés 
dans certains contextes culturels, mais elle demeurerait pertinente dans toutes les cultures 
organisationnelles. 
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Depuis la publication de ces méta-analyses, plusieurs nouvelles études ont été publiées sur ces trois effets 
potentiels (Keller et al., 2020; Lee et al., 2022; Liu et al., 2023; Tang et al., 2020), mais aussi sur une variété 
d’autres effets potentiels, par exemple, l’épuisement professionnel (Khetjenkarn et Agmapisarn, 2020), 
l’engagement organisationnel (Khairuddin et Hussain, 2021) et le bien-être psychologique (Shamshad et 
Khan, 2020). Étant donné l’importance de l’IÉG dans le monde du travail du futur, il s’avère pertinent 
d’avoir un portrait complet et actuel de l’étendue de ces effets potentiels dans la littérature en réalisant cette 
recension systématique. 

2. Méthodologie 

La recension systématique a été menée à partir du protocole Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and 
Meta-Analyses (PRISMA 2020) (Page et al., 2021), considéré à titre de standard de qualité pour la production 
de revues systématiques avec ou sans méta-analyses, (Torres et al., 2024), peu importe la discipline. En 
effet, PRISMA 2020 comprend une liste d’éléments qui guident la réalisation d’une recension de littérature 
systématique, complète, valide, transparente et réplicable (Page et al., 2021). La méthodologie de la 
recension a comporté quatre grandes étapes : 1) le choix des critères d’inclusion, des sources d’information 
et de la stratégie de recherche; 2) le processus de sélection des articles; 3) l’évaluation de la qualité des 
études; 4) la codification des données.  

2.1 Choix des critères d’inclusion, des sources d’information et de la stratégie de recherche 

Les études ont été incluses dans la recension systématique si elles répondaient aux cinq critères suivants : 
1) une étude empirique quantitative ou une méta-analyse publiée dans une revue avec un comité de révision 
par les pairs; 2) un article écrit en français ou en anglais; 3) un texte intégral de l’article était accessible au 
moment de la recherche; 4) un article publié entre 1990 et 2023 puisque l’IÉ a été définie en 1990; 5) une 
étude qui mesurait l’IÉ du gestionnaire immédiat des subordonnés. Les bases de données suivantes ont été 
consultées le 21 novembre 2023 : PsycINFO (APA PsycNET), Web of Science (Clarivate) et Business 
Source Premier (EBSCO). Le choix de ces trois bases de données pour recenser de manière exhaustive les 
études pertinentes a été basé sur la recommandation d’un bibliothécaire en psychologie. La stratégie de 
recherche sur les bases de données a été articulée autour des trois concepts centraux des objectifs de 
recherche : 1) intelligence émotionnelle; 2) gestionnaire; 3) subordonné. Les mots clés suivants ont été 
utilisés en combinaison : 1) emotional intelligence, emotional competence*, intelligence émotionnelle, compétence* 
émotionnelle*; 2) leader*, manager*, director*, supervisor*, management personnel, gestionnaire*, directeur*, 
superviseur*, supérieur*, cadre*; 3) subordinate*, employee*, follower*, staff, personnel, subordonné*, employé*, 
travailleur*. Des filtres ont également été sélectionnés sur chacune des bases de données afin de respecter 
les critères d’inclusion : peer-reviewed sur PsycINFO, peer-reviewed sur Business Source Premier et articles sur 
Web of Science. 

2.2 Processus de sélection des articles 

Chaque étape du processus de sélection des articles a été détaillée dans un organigramme PRISMA 
(figure 1). Les recherches dans les bases de données ont permis d’identifier 2 070 articles. Après le retrait 
de 412 doublons, 1 658 articles ont été retenus pour le processus de sélection. Le titre et le résumé des 
1 658 articles restants ont été lus par le premier auteur en considérant les critères d’inclusion. Le second 
auteur a lu le titre et le résumé de 415 articles sélectionnés au hasard (25 % de l’échantillon) et est arrivé à 
la même décision que le premier auteur. À la suite de cette phase de vérification préliminaire, 75 articles 
ont été retenus et évalués en fonction de leur texte intégral par les deux auteurs. Après la lecture du texte 
intégral de ces articles, 58 articles ont été retenus. 
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2.3 Évaluation de la qualité des études 

La qualité méthodologique de chaque étude a été évaluée par le premier auteur à partir d’une liste inspirée 
de deux recensions systématiques (Gómez-Leal et al., 2022; Wong et al., 2013). L’évaluation de la qualité 
des études permet de déterminer dans quelle mesure une étude a exclu ou minimisé la possibilité de biais 
dans sa conception, sa conduite et son analyse (Joanna Briggs Institute, 2008). Les 15 critères de la liste ont 
permis d’évaluer quatre aspects méthodologiques de chaque étude : le devis de recherche, l’échantillon, les 
instruments de mesure et les statistiques. 

Un point a été attribué pour chaque critère satisfait, pour un maximum possible de 15 points par étude. 
Les études ont par la suite été classées dans quatre catégories : qualité très faible (0-4), qualité faible (5-8), 
qualité moyenne (9-12) et qualité élevée (13-15). Un score de qualité égal ou supérieur à cinq, soit une 
qualité faible, a été établi comme limite acceptable pour qu’une étude soit incluse dans la synthèse des 
résultats. À la suite de l’évaluation de la qualité méthodologique des 56 études primaires par le premier 
chercheur, 34 études (60,7 %) ont obtenu un score de qualité moyen, 21 études (37,5 %) un score faible et 
une étude un score très faible (1,8 %). En raison de son score de qualité très faible, cette dernière étude 
(Rizwan et Serbaya, 2019) a été exclue de la synthèse des résultats. L’étude d’Ivcevic et al. (2020) a également 
été exclue, puisque les chercheurs n’ont pas mentionné l’instrument qu’ils ont utilisé pour mesurer l’IÉG, 
ce qui empêche de confirmer la validité de l’instrument de mesure. Ainsi, en plus des deux méta-analyses, 
54 études primaires ont été incluses dans la synthèse qualitative. 

2.4 Extraction des données 

Le premier auteur a extrait les données suivantes des 56 études au sein d’une grille d’analyse : la référence 
de l’article (auteurs, titre, année de publication, pays, titre de la revue scientifique et révision par un comité 
de pairs); le type de devis et les caractéristiques de l’étude (application d’un modèle théorique, taux de 
réponse et méthode d’échantillonnage); les caractéristiques de l’échantillon (n, poste des participants, 
secteur d’activité, nombre de sites et anonymité de l’échantillon); les variables prédictrices, modératrices, 
médiatrices, contrôles et résultantes; les caractéristiques psychométriques des instruments de mesure 
utilisés (validité et fidélité); les analyses statistiques; les principaux résultats; les critères d’évaluation de la 
qualité des études et des notes additionnelles. Un numéro d’identification (ID) a également été attribué à 
chacune des 56 études et est utilisé pour faire référence aux études dans les prochaines sections. 
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Figure 1 
Organigramme PRISMA 2020 

Source : Page et al. (2021) 
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at

io
n 

Sé
le

ct
io

n 
In

cl
us

io
n 

Documents en texte intégral 
exclus, avec les raisons (n = 17) : 
• IÉ uniquement mesurée chez 

les subordonnés (n = 5); 
• Effets potentiels de l’IÉG ne 

sont pas sur les subordonnés 
(n = 5); 

• Pas de révision par les pairs 
ou pas possible de le 
déterminer (n = 3); 

• Études qui ne sont pas 
quantitatives ou une méta-
analyse (n = 2); 

• Utilisation inappropriée des 
statistiques (n = 2); 

• Score d’évaluation de la 
qualité très faible (n = 1); 

• Validité de l’instrument de 
mesure de l’IÉ (n = 1). 
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3. Résultats 

3.1 Sommaire de l’évaluation de la qualité méthodologique des études primaires 

Le sommaire de l’évaluation de la qualité méthodologique des études primaires est présenté dans le 
tableau 2. Les faiblesses des études primaires retenues concernent principalement le devis d’étude, le taux 
de réponse et l’anonymat de l’échantillon, la mesure des variables résultantes et la mention des postulats 
statistiques. En ce qui a trait au devis, uniquement deux études (3,7 %) ont utilisé un devis longitudinal et 
neuf (16,7 %) un échantillonnage probabiliste. Quant à l’échantillon, 24 études (44,4 %) ont obtenu un taux 
de réponse supérieur à 60 % et 19 (35,2 %) ont mentionné que leur échantillon était anonyme. Enfin, les 
variables résultantes de 13 études (24,1 %) ont été observées plutôt qu’autorapportées et uniquement 6 
études (11,1 %) ont mentionné que les postulats des analyses statistiques avaient été adressés dans leurs 
analyses. 

Tableau 2 
Sommaire de l’évaluation de la qualité méthodologique des études primaires 

 

 

Les forces des études retenues concernent l’utilisation d’un modèle théorique pour guider la recherche 
(n = 53; 98,1 %) et la taille d’échantillon appropriée (n = 52; 96,3 %). La taille de l’échantillon était 
considérée comme appropriée si elle était basée sur un calcul de la puissance statistique suffisant pour 
l’analyse effectuée (soit 80 %) ou si elle suivait une règle empirique d’au moins 15 sujets par prédicteur 
inclus dans les analyses (Stevens, 2002). Aussi, 47 études (87 %) ont prélevé leur échantillon sur plus d’un 

 

Critères 
Études (n) 
Oui Non 

Devis 
  

Devis longitudinal  2 52 
Utilisation d’un échantillonnage probabiliste   9 45 

Échantillon 
  

Taille d’échantillon appropriée/justifiée  52 2 
Taux de réponse > 60 %  24 30 
Échantillon prélevé sur plus d’un site  47 7 
Échantillon anonyme 19 35 

Mesures 
  

Instrument de mesure valide de l’IÉ 54 0 
Fidélité appropriée de l'instrument de mesure d'IÉ (≥ 0,7) 46 8 
IÉ du gestionnaire observée plutôt qu'auto-rapportée 34 20 
Fidélité appropriée des variables résultantes (≥ 0,7) 48 6 
Variables résultantes observées plutôt qu'auto-rapportées 13 41 
Contrôle de variables confondantes 28 26 
Application d’un modèle théorique 53 1 

Statistiques 
  

Postulats adressés (incluant valeurs extrêmes, etc.) 6 48 
Utilisation de statistiques appropriées/complètes 47 7 
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site, favorisant la variabilité au sein de l’échantillon. Également, 48 études (88,9 %) sont basées sur des 
instruments de mesure fidèles en ce qui concerne l’IÉ et 41 (75,9 %) en ce qui concerne les variables 
résultantes. Finalement, 47 études (87 %) ont utilisé des statistiques appropriées en fonction du devis 
suggéré et présentées de manière complète. 

3.2 Caractéristiques des études 

Les 56 études retenues ont été publiées entre 2004 et 2023. Les échantillons des 54 études primaires 
provenaient principalement d’Asie (n = 31; 57,4 %) et d’Amérique du Nord (n = 9; 16,7 %), suivi de 
l’Afrique (n = 6; 11,1 %) et de l’Europe (n = 5; 9,3 %). Le pays le plus représenté dans les échantillons est 
les États-Unis (n = 8; 14,8 %). Les échantillons étaient principalement composés de subordonnés (n = 27; 
50 %), de subordonnés et de gestionnaires (n = 20; 37 %) ou uniquement de gestionnaires (n = 5; 9,3 %). 
Les études primaires ont été réalisées en majorité auprès d’organisations du secteur privé (n = 35; 64,8 %), 
suivi d’organisations du secteur public (n = 17; 31,5 %) et d’organisations dans un secteur non mentionné 
(n = 2; 3,7 %). 

3.3 Instruments de mesure de l’intelligence émotionnelle 

Au total, 17 instruments ont été utilisés pour mesurer l’IÉG dans les 54 études primaires retenues, ce qui 
démontre une variété importante dans le choix des instruments de mesure. Quarante-deux études (77,8 %) 
ont utilisé un instrument de mesure du deuxième courant : WLEIS (Wong et Law, 2002), WEIS (Wong et 
al., 2004), AES (Schutte et al., 1998), Genos EI (Gignac, 2010), l’instrument d’IÉ de Rego et Fernandes 
(2005), SUEIT (Palmer et Stough, 2002), WEIP-3 (Jordan et al., 2002), WEIP-S (Jordan et Lawrence, 2009) 
et EISDI (Groves et al., 2008). Douze études (22,2 %) ont utilisé un instrument de mesure du troisième 
courant : ECI (Goleman, 1998), ECI-2 (Wolff, 2005), EQ-i (Bar-On, 1997), ESCI (Boyatzis et Goleman, 
2007), ECP (Wolmarans et Martins, 2001), TEIQue 360°-SF (Petrides et al., 2006), TEIQue-SF (Petrides, 
2009) et l’instrument d'IÉ de Rahim (2002). Aucune étude respectant les critères d’inclusion n’a utilisé un 
instrument de mesure du premier courant. Les deux méta-analyses ont inclus des études ayant utilisé des 
instruments des trois courants. Le WLEIS, un instrument du deuxième courant, a été l’instrument le plus 
utilisé parmi toutes les études (n = 28; 51,9 %), tous courants confondus, suivi de l’ECI du troisième 
courant (n = 4; 7,4 %), du WEIS du deuxième courant (n = 3; 5,6 %) et de l’AES du deuxième courant (n 
= 3; 5,6 %). Au total, 48 études (88,9 %) ont mesuré l’IÉG à partir d’une source. Trente de ces études 
(55,6 %) ont demandé aux subordonnés d’évaluer leur gestionnaire, alors que 18 études (35,2 %) ont utilisé 
une autoévaluation des gestionnaires. Six études (11,1 %) ont plutôt opté pour une approche multisource, 
c’est-à-dire une évaluation de l’IÉG par les subordonnés et les gestionnaires; par les subordonnés, les 
gestionnaires et les supérieurs ou encore par les subordonnés, les gestionnaires, les supérieurs et les pairs. 
Enfin, 12 études (22,2 %) ont évalué la contribution des facettes de l'IÉG sur une variable résultante, alors 
que 42 études (77,8 %) ont uniquement évalué le lien entre le construit global de l’IÉG et une variable 
résultante. 

3.4 Effets potentiels de l’intelligence émotionnelle des gestionnaires sur les subordonnés 

L'analyse de l’ensemble des variables résultantes incluses dans les 56 études a orienté le classement des 
effets potentiels de l’IÉG sur les subordonnés dans deux catégories : 1) les effets potentiels sur la 
performance des subordonnés; 2) les effets potentiels sur les attitudes, les affects et les autres variables liées 
aux subordonnés. Dans les sections qui suivent, les résultats des variables sont présentés, de manière 
générale et par courant de l’IÉ, de même que les modérateurs et les médiateurs étudiés. 
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3.4.1 Effets potentiels de l’intelligence émotionnelle des gestionnaires sur la performance au 
travail des subordonnés 

Au total, 28 études (27 études primaires et une méta-analyse) ont évalué la relation entre l’IÉG et une 
variable résultante liée à la performance au travail des subordonnés. Les résultats de ces études sont 
présentés dans quatre sous-catégories qui ont émergé de l’analyse : 1) performance individuelle; 2) 
performance et efficacité d’équipe; 3) créativité et comportements d’innovation; 4) CCO et comportements 
contre-productifs (CCP). Le tableau 3 (voir en annexe) présente ces études qui ont été classées par variable 
et en fonction de leur score d’évaluation de la qualité. Pour ce qui est des résultats des études présentés 
dans les colonnes « lien IÉG-Vr », « lien FIÉG-Vr » et « mod./méd. », la mention « S » signifie que les 
résultats de l’étude sont statistiquement significatifs (ρ < 0,05), la mention « NS » signifie qu’ils ne sont pas 
statistiquement significatifs, alors que la mention « PS » signifie que certains résultats de l’étude sont 
statistiquement significatifs et d’autres ne le sont pas (partiellement significatifs). 

Performance individuelle 

En plus de la méta-analyse de Miao et al. (2018), 11 études primaires (1 à 10, 24) ont évalué l’effet potentiel 
de l’IÉG sur la performance à la tâche des subordonnés. Quatre études du deuxième courant (3, 5 à 7), 
donc environ le tiers, ont rapporté un lien soutenu, alors que six d’entre elles ont identifié des médiateurs 
ou modérateurs significatifs ou partiellement significatifs : la confiance envers le gestionnaire (3 et 9), la 
confiance envers l’équipe et le leadership transformationnel (4), la cohésion d’équipe et les comportements 
de vente (8) et la structure du réseau social (7) et le LMX (2, partiellement soutenu). Une seule étude 
primaire associée au troisième courant (24) a évalué l’effet potentiel de l’IÉG sur une variable liée à la 
performance des subordonnés, c’est-à-dire le travail esthétique, et a rapporté un lien soutenu. 

Performance et efficacité d’équipe 

Trois études primaires (11 à 13) associées au deuxième courant ont évalué l’effet potentiel de l’IÉG sur la 
performance et l’efficacité d’équipe. Deux études (11 et 12) ont rapporté un lien soutenu et l’étude 11 a 
rapporté un effet modérateur soutenu de l’IÉG dans la relation entre l’IÉ des subordonnés et la 
performance d’équipe. 

Créativité et comportements d’innovation 

Cinq études primaires (7, 14 à 17) associées au deuxième courant ont évalué l’effet potentiel de l’IÉG sur 
la créativité et les comportements d’innovation des subordonnés. Trois de ces études (15 à 17) ont rapporté 
des liens soutenus avec la créativité et une avec l’innovation (17). L’étude 14 a également rapporté un effet 
modérateur soutenu de l’IÉG dans la relation entre le leadership humble et la créativité des subordonnés. 

Comportements de citoyenneté organisationnelle et comportements contre-productifs 

En plus de la méta-analyse de Miao et al. (2018), 10 études primaires ont évalué l’effet potentiel de l’IÉG 
sur les CCO (2, 18 à 23, 25 à 27) et 2 sur les CCP (25 et 27). Seulement deux études du troisième courant 
ont rapporté un lien soutenu avec les CCO (26 et 27) et une étude du deuxième courant un lien 
partiellement soutenu (21). Trois études du deuxième courant (18, 19, 22) et deux du troisième courant (25, 
26) ont identifié des médiateurs ou modérateurs significatifs ou partiellement significatifs : le leadership 
transformationnel (22 et 25), vert (18) ou autocratique (19), les affects positifs de groupe (20) et la 
satisfaction au travail (26). Enfin, les deux études (25 et 27) qui ont évalué l’effet de l’IÉG sur les CCP ont 
rapporté des liens non soutenus. 
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3.4.2 Effets potentiels de l’intelligence émotionnelle des gestionnaires sur les attitudes, les 
affects et les autres variables liées aux subordonnés 

Au total, 38 études (37 études primaires et une méta-analyse) ont évalué la relation entre l’IÉG et une 
variable résultante liée aux attitudes, aux affects et à d’autres variables liées aux subordonnés. Les résultats 
de ces études sont présentés dans cinq sous-catégories qui ont émergé de l’analyse : 1) satisfaction au travail; 
2) engagement et épuisement professionnel; 3) affects et états; 4) culture et climat; 5) autres variables. Le 
tableau 4 (voir en annexe) présente ces études qui ont été classées par variable et en fonction de leur score 
d’évaluation de la qualité. 

Satisfaction au travail 

En plus de la méta-analyse de Miao et al. (2016), neuf études primaires (1, 2, 10, 26, 29 à 33) ont évalué 
l’effet potentiel de l’IÉG sur la satisfaction au travail des subordonnés. Quatre études du deuxième courant 
(29 à 32) qui ont mesuré la satisfaction sur le plan individuel ont rapporté un lien soutenu ou partiellement 
soutenu, alors que trois autres ont identifié des médiateurs ou modérateurs significatifs : l’IÉ des 
subordonnés (1), la congruence de l’IÉ entre les subordonnés et le gestionnaire (30) et le leadership 
transformationnel (10). L’étude primaire associée au troisième courant (26) qui a évalué l’effet potentiel de 
l’IÉG sur la satisfaction des subordonnés sur le plan individuel a rapporté un lien soutenu. Enfin, les deux 
études associées au deuxième courant (32 et 33) qui ont mesuré la satisfaction de groupe des subordonnés 
ont rapporté un lien soutenu, dont une à travers un médiateur (évaluation du groupe de l’IÉG [33]). 

Engagement et épuisement professionnel 

Dix études primaires (2, 10, 23, 26, 34 à 38 et 49) ont évalué l’effet potentiel de l’IÉG sur l’engagement des 
subordonnés. Parmi les huit études du deuxième courant, trois (2, 10 et 34) ont mesuré l’engagement 
organisationnel des subordonnés qui se définit comme le lien psychologique d'un individu avec 
l'organisation, représenté par un attachement affectif à l'organisation, un sentiment de loyauté à son égard 
et l'intention de continuer à en faire partie (Judge et Kammeyer-Mueller, 2012). Une de ces études (34) a 
rapporté un lien soutenu. Les cinq autres études du deuxième courant (23, 35 à 38) ont mesuré l’engagement 
qui se définit par un état d'esprit positif et épanouissant lié au travail, caractérisé par la vigueur, le 
dévouement et l'absorption (Schaufeli et al., 2002). Deux de ces études (36 et 37) ont rapporté un lien 
soutenu et quatre autres ont identifié un médiateur ou un modérateur significatif : la confiance envers le 
gestionnaire et la voix (36), la satisfaction au travail (38), le leadership transformationnel (35) et l’IÉ des 
subordonnés (23). Une étude du troisième courant (26) a rapporté un lien soutenu entre l’IÉG et 
l’engagement affectif, de même qu’un effet médiateur soutenu de la satisfaction au travail. L’engagement 
s’oppose à l’épuisement professionnel (Maslach et Leiter, 1997), qui se définit comme un syndrome 
caractérisé par trois dimensions : un épuisement émotionnel, une dépersonnalisation et un manque 
d’accomplissement personnel (Maslach et Jackson, 1981). Trois études (31, 39 et 40) ont évalué l’effet 
potentiel de l’IÉG sur l’épuisement professionnel des subordonnés, l’étude 31 a rapporté un effet soutenu 
des facettes « utilisation des émotions » et « régulation des émotions », alors que deux études ont rapporté 
un effet modérateur de l’IÉG sur la relation entre l’incivilité des clients et l’épuisement professionnel (39), 
de même qu’entre le deep acting et l’épuisement professionnel des subordonnés (40).  

Affects et états 

Huit études primaires (6, 10, 12, 31, 42, 43, 50 et 51) ont évalué l’effet potentiel de l’IÉG sur une variable 
liée à un affect ou à un état psychologique des subordonnés. Deux études du deuxième courant ont rapporté 
un lien significatif (12) ou partiellement significatif (31) et deux autres ont identifié un médiateur 
significatif : la satisfaction au travail et l’engagement affectif dans la relation entre l’IÉG et le bonheur au 
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travail (42), et le leadership transformationnel et l’autoefficacité du subordonné dans la relation entre l’IÉG 
et le bien-être psychologique (43). Une étude du troisième courant (50) a rapporté un effet modérateur 
soutenu de l’IÉG dans la relation entre les e-compétences du gestionnaire et le bien-être émotionnel des 
subordonnés. 

Culture et climat 

Cinq études primaires (13, 41, 44, 45 et 52) ont évalué l’effet potentiel de l’IÉG sur la perception des 
subordonnés de la culture ou du climat. Une étude du deuxième courant (41) a rapporté un effet soutenu 
sur la culture d’équipe, alors qu’une autre (44) l’a constaté sur le climat psychologique. Deux études ont 
rapporté un effet médiateur soutenu du leadership transformationnel dans la relation entre l’IÉG et le 
climat de service (13) et le climat organisationnel (45). Finalement, une étude du troisième courant (45) a 
rapporté un effet soutenu entre l’IÉG et le climat organisationnel. 

Autres variables 

Douze études primaires (9, 11, 23, 34, 41, 46 à 49, 53 à 55) ont évalué l’effet de l’IÉG sur une autre variable 
liée aux subordonnés. Quatre études du deuxième courant ont rapporté un effet soutenu sur l’intention de 
quitter (34 et 41), l’intention de performer (47) et la confiance intraéquipe (11). Quatre études ont identifié 
un médiateur ou modérateur significatif dans la relation entre l’IÉG et une variable : le LMX et la 
supervision abusive dans la relation avec la confiance envers le gestionnaire (46), la confiance envers le 
gestionnaire dans la relation avec la motivation au travail (9), l’influence idéalisée dans la relation avec 
l’intention de performer (47), le leadership transformationnel dans la relation avec la cohésion de 
groupe (48). Aussi, l’étude 23 a rapporté que l’IÉG jouait un rôle modérateur dans la relation entre l’IÉ des 
subordonnés et la responsabilité sociale. Enfin, quatre études du troisième courant ont rapporté un effet 
soutenu sur l’intention de rester dans une organisation (49), l’autonomisation structurelle (53), le cynisme 
au changement (54) et les normes de conscience de l’IÉ (55). 

4. Discussion 

Cette recension systématique visait à réaliser une synthèse de l’ensemble des effets potentiels de l’IÉG sur 
les subordonnés au travail et des processus impliqués dans ces relations. Elle a permis d’identifier 56 études 
provenant de 20 pays sur 5 continents, et ce, sur une période de près de 20 ans (2004-2023). Les échantillons 
des études provenaient d’une variété de domaines d’activité du secteur privé (p. ex., finances, assurances, 
hébergement, restauration et industrie de l’information) et public (p. ex., soins de santé, enseignement et 
armée), ce qui reflète qu’il n’y avait pas de domaine d’activité prépondérant à travers les études retenues.  

Parmi les 56 études se retrouvaient deux méta-analyses sur des effets potentiels de l’IÉG sur les 
subordonnés au travail (Miao et al., 2016, 2018a). Bien que la présente étude ait également choisi de recenser 
ces effets potentiels (satisfaction, performance à la tâche et CCO), elle se distingue de ces méta-analyses de 
deux façons. Premièrement, elle élargit notre compréhension des effets potentiels de l’IÉG sur les 
subordonnés puisqu’elle a recensé d’autres effets potentiels liés à la performance (c.-à-d. la créativité et les 
comportements d’innovation, les CCP et la performance et l’efficacité d’équipe) et une variété d’autres 
variables (p. ex., l’épuisement professionnel, les affects au travail et le bien-être psychologique). 
Deuxièmement, elle approfondit et actualise notre compréhension des effets potentiels de l’IÉG sur la 
performance à la tâche, les CCO et la satisfaction des subordonnés puisqu’elle a permis d’analyser 23 études 
(9 sur la performance à la tâche, 9 sur les CCO et 5 sur la satisfaction) qui n’ont pas été incluses dans les 
méta-analyses ou qui ont été publiées à partir de 2016, soit l’année de l’étude la plus récente incluse dans 
les méta-analyses. D’ailleurs, plus de la moitié des 54 études primaires retenues (n = 30; 53,6 %) ont été 
publiées entre 2017 et 2023.  
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En général, les résultats de cette recension systématique suggèrent que l’IÉG a un effet potentiel sur 
plusieurs variables liées à la performance, aux attitudes, aux affects et à d’autres variables chez les 
subordonnés, ce qui confirme son importance dans les organisations de demain. 

4.1 Résumé des effets potentiels de l’intelligence émotionnelle des gestionnaires sur la 
performance des subordonnés et des principaux processus 

La figure 2 présente un portrait de l’ensemble des effets potentiels de l’IÉG sur les subordonnés et des 
processus impliqués. Les études dont les résultats sont rapportés dans cette figure ont utilisé plus de 17 
instruments de mesure différents des deuxième et troisième courants de l’IÉ. Il est donc conseillé 
d’interpréter les résultats de cette figure avec prudence, puisqu’elle combine les résultats de différents 
instruments de mesure qui n’évaluent pas exactement le même concept (Kotsou et al., 2019). En résumé, 
l’IÉG a un effet potentiel sur une variable liée à la performance des subordonnés, que ce soit un lien direct 
ou à travers un médiateur, dans approximativement 85 % des études analysées. L’influence de l’IÉG est 
plus particulièrement soutenue quant à la performance à la tâche et les CCO, ce qui corrobore les résultats 
de la méta-analyse de Miao et al. (2018), mais également pour la créativité et les comportements 
d’innovation. 

En ce qui concerne la performance à la tâche, l’analyse des études met en lumière un processus : le niveau 
de confiance des subordonnés envers leur gestionnaire (Huggins et al., 2016; Lee et al., 2023) et envers 
l’équipe (Lee et al., 2022). La confiance envers le gestionnaire se définit comme un état d'esprit adopté par 
les employés dans les situations à risque, comme une transformation technologique, et caractérisé par des 
attentes positives concernant les intentions et les comportements des gestionnaires (Gao et al., 2011). Ainsi, 
les gestionnaires dotés d’une IÉ élevée seraient plus susceptibles de faire preuve d’une meilleure conscience 
de leurs propres émotions et de celles de leurs subordonnés et de poser des actions pour soutenir leurs 
subordonnés, tout comme de réguler leurs propres émotions, ce qui aurait comme effet de renforcer la 
confiance des subordonnés à leur égard (Lee et al., 2023). Par la suite, ces subordonnés qui ont confiance 
en leur gestionnaire seraient motivés à travailler plus dur et susceptibles d’obtenir de meilleures 
performances (Schaubroeck et al., 2013). 

En ce qui a trait aux CCO, la synthèse révèle que l’IÉG a été davantage évaluée comme médiateur ou 
modérateur, ce qui contraste avec les études sur la performance à la tâche dans lesquelles l’IÉG était la 
variable prédictrice. Les résultats de deux études qui ont obtenu le plus haut score d’évaluation de la qualité, 
c’est-à-dire 11, parmi toutes les études de la recension ont démontré que l’IÉG joue de manière soutenue 
un rôle médiateur ou modérateur auprès d’un style de leadership davantage axé sur les résultats, comme le 
leadership autocratique (Abdullahi et al., 2020) et le leadership vert (Hu et al., 2023). En effet, dans un 
contexte de croissance d’une petite entreprise dans lequel un leadership autocratique pourrait s’avérer 
efficace, l’IÉG influencerait favorablement les CCO des subordonnés (Abdullahi et al., 2020). Aussi, dans 
un processus de transformation émotionnellement exigeant, le leadership vert, couplé à une forte IÉ du 
gestionnaire, favoriserait les CCO verts des subordonnés. Cependant, l’IÉG semble moins nécessaire 
auprès d’un leadership davantage axé sur les relations. En effet, lorsqu’un gestionnaire fait preuve d’un 
leadership démocratique, les subordonnés sont impliqués dans la prise de décision, ce qui améliorerait leur 
état émotionnel en général (Abdullahi et al., 2020), et diminuerait l’influence de l’IÉG. 

Pour ce qui est de la créativité, les deux études qui ont évalué l’effet direct du construit global de l’IÉ ont 
rapporté un lien soutenu (Castro et al., 2012; Rego et al., 2007). Les subordonnés seraient donc plus 
susceptibles de proposer des solutions et des stratégies créatives lorsqu’ils sentent que leur gestionnaire est 
réceptif et respectueux de leurs idées (Rego et al., 2007). En revanche, si un gestionnaire avec une plus 
faible IÉ perdait le contrôle de ses émotions lorsqu’un subordonné proposait une idée nouvelle qui va à 
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l’encontre des leurs, le subordonné serait susceptible d’adopter un comportement défensif et pourrait 
s’abstenir de présenter de nouvelles idées (Rego et al., 2007). L’effet de l’IÉG a également été soutenu dans 
deux études sur les comportements d’innovation (Khalili, 2016; Tang et al., 2020), ce qui pourrait 
s’expliquer par le soutien émotionnel et l'encouragement psychologique dont font preuve les dirigeants à 
l'égard de leurs subordonnés lorsque ceux-ci mettent en œuvre de nouvelles idées (Zhao et al., 2014). 

4.2 Résumé des effets potentiels de l’intelligence émotionnelle des gestionnaires sur les 
attitudes, les affects et les autres variables des subordonnés et des principaux processus 

L’IÉG a un effet potentiel sur une variable liée aux attitudes, aux affects et à d’autres variables des 
subordonnés, que ce soit un lien direct ou à travers un médiateur, dans approximativement 92 % des études. 
Cette influence de l’IÉG est plus particulièrement soutenue quant à la satisfaction au travail, ce qui 
corrobore les résultats obtenus par Miao et al. (2016), mais également pour l’engagement, l’épuisement 
professionnel, la culture et le climat. 

À l’égard de la satisfaction au travail et de l’engagement des subordonnés, le modèle multiniveaux des 
émotions et du leadership (Ashkanasy et Humphrey, 2014) et la théorie de l’échange social (Blau, 1964) 
apportent un éclairage sur le rôle de l’IÉG. Le troisième niveau du modèle d'Ashkanasy et Humphrey 
(2014) concerne les interactions entre les gestionnaires et les subordonnés et indique que les gestionnaires 
avec un niveau élevé d’IÉ peuvent utiliser des interactions interpersonnelles et la communication avec leurs 
subordonnés afin de les influencer. Les interactions entre les gestionnaires et les subordonnés constituent 
donc une plate-forme naturelle où les gestionnaires peuvent s'appuyer sur leur IÉ pour améliorer la 
satisfaction au travail (Miao et al., 2016) et l’engagement de leurs subordonnés en leur transmettant de 
l’enthousiasme, en les soutenant émotionnellement et en les aidant à raisonner efficacement sur des 
événements qui produisent des émotions positives ou négatives (Winton, 2022). Dans le même ordre 
d’idées, selon la théorie de l’échange social (Blau, 1964), l'acte d'échange social est basé sur des faveurs qui 
créent des obligations futures diffuses, et non des obligations précisément spécifiées, et la nature du retour 
ne peut être négociée mais doit être laissée à la discrétion de celui qui le fait. Dans le contexte de l'IÉ, un 
subordonné pourrait être motivé pour rendre la pareille en raison du soutien émotionnel, de la compassion 
et de la compréhension accrus qu'il recevrait de son gestionnaire. Ces obligations non spécifiées pourraient 
prendre la forme d'attitudes positives liées au travail, comme la satisfaction au travail et l’engagement 
affectif (Lee et al., 2018). 

Concernant l’épuisement professionnel, les trois études qui ont évalué l’effet potentiel de l’IÉG, que ce 
soit comme variable prédictrice (Kafetsios et al., 2011) ou modératrice (Khetjenkarn et Agmapisarn, 2020; 
Yang et Lau, 2019), ont rapporté un effet soutenu. D’ailleurs, les deux études qui ont évalué le rôle 
modérateur de l’IÉG ont été effectuées auprès d’un échantillon de subordonnés travaillant dans le service 
à la clientèle. Ainsi, dans un contexte de service à la clientèle, l’IÉG semble être une ressource pour atténuer 
les effets potentiels négatifs de l'influence des clients sur la tension psychologique des subordonnés (Yang 
et Lau, 2019), ce qui est conforme à la théorie des exigences et des ressources professionnelles de Bakker 
et Demerouti (2007). 

Enfin, pour ce qui est de la culture et du climat perçus par les subordonnés, les cinq études qui ont évalué 
l’effet de l’IÉG ont rapporté un effet soutenu, et ce, à travers le rôle médiateur du leadership 
transformationnel dans deux études (Hur et al., 2011; Maamari et Majdalani, 2017). Ainsi, de manière 
générale, les gestionnaires dotés d’une IÉ élevée et qui font preuve de comportements de leadership 
transformationnel favoriseraient l’établissement d’une synergie entre les membres de l’équipe et 
contribueraient ainsi à créer une culture et un climat favorable (Majeed et Jamshed, 2021). 
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4.3 Choix de l’opérationnalisation de l’intelligence émotionnelle 

Même après plus de 30 ans de recherche sur l’IÉ, le débat reste ouvert pour déterminer si l’IÉ est un 
ensemble d’aptitudes, d’habiletés ou de compétences (Kim et Kim, 2017; Saikia et al., 2023). Ainsi, l'état 
actuel de la littérature peut être décrit comme un continuum entre une approche basée sur les aptitudes (ce 
qui implique qu'il s'agit d'une variable de différence individuelle) et une approche basée sur des modèles 
mixtes (qui peut inclure les aptitudes, mais aussi d'autres compétences acquises au moyen de l'expérience) 
(Mattingly et Kraiger, 2019), ce qui mène au développement de différents instruments de mesure (Lea et 
al., 2019). La présente recension systématique met en lumière que l’approche des habiletés émotionnelles 
rapportées (deuxième courant) a été largement utilisée (77,8 %). Les instruments de mesure de l’IÉ associés 
au deuxième courant ont également été les plus utilisés parmi les trois courants dans d’autres recensions de 
la littérature sur l’IÉ (Laborde et al., 2016; Saikia et al., 2023; Walter et al., 2011). Étant donné que les 
instruments du deuxième courant sont plus appropriés pour la plupart des objectifs de recherche et qu’ils 
ont de meilleures propriétés psychométriques que les instruments du premier courant (O’Connor et al., 
2019), le choix de les utiliser serait justifié, bien que les individus soient souvent de mauvais juges de leurs 
propres habiletés, en particulier lorsqu’elles sont très valorisées (Cherniss, 2010). De plus, la facilité 
d’utilisation des instruments du deuxième courant dans de nombreux contextes (Law et al., 2008) pourrait 
expliquer leur popularité auprès des chercheurs. Les études primaires retenues dans cette recension 
systématique ont choisi de ne pas utiliser un outil du premier courant, comme le MSCEIT, ce qui pourrait 
s’expliquer de quatre façons : 1) les instruments du premier courant sont généralement moins acceptés par 
les gestionnaires que les autoévaluations parce qu’ils mesurent la performance (Walter et al., 2011); 2) ils 
prennent généralement plus de temps à compléter (p. ex., le MSCEIT a 141 items versus la WLEIS qui a 
16 items) (Walter et al., 2011); 3) ils sont également vulnérables à la critique en raison de leurs techniques 
de notation et de leurs sous-facteurs qui se chevauchent souvent avec ceux de l'intelligence cognitive et de 
la personnalité (Kim et Kim, 2017); (4) le principal instrument du premier courant, le MSCEIT, est difficile 
d'accès, car il est protégé par des droits d'auteur, et les chercheurs doivent transiger avec une société 
d'évaluation psychologique pour l'utiliser (Côté, 2014). 

5. Retombées et limites 

5.1 Implications pour les recherches futures 

Sur la base des principales limites méthodologiques des études retenues, il serait d’abord approprié que les 
recherches futures privilégient un devis longitudinal et un échantillonnage probabiliste. Uniquement 2 
études sur les 54 études primaires retenues ont utilisé un devis longitudinal et 9 un échantillonnage 
probabiliste. Bien que les échantillons étaient généralement prélevés sur plus d’un site et que la taille 
d’échantillon était appropriée, les études bénéficieraient aussi d’obtenir un échantillon anonyme et un taux 
de réponse supérieur à 60 %. Des activités supplémentaires visant à augmenter les taux de réponse 
amélioreraient la fiabilité des résultats et renforceraient l'analyse des données (Wong et al., 2013). Pour ce 
qui est de la mesure des variables, l’observation plutôt que l’autoévaluation des variables résultantes 
augmenterait la qualité méthodologique, tout comme un contrôle plus systématique des variables 
confondantes. À ce sujet, il serait judicieux de mesurer non seulement les aptitudes cognitives, les cinq 
grands facteurs de personnalité et les facteurs démographiques, qui pourraient être en corrélation avec l'IÉ, 
et ce, afin de vérifier qu'elles n'entraînent pas de fausses associations, mais aussi de mesurer d'autres 
variables de contrôle pertinentes pour le contexte spécifique de l'étude (Côté, 2014; Walter et al., 2011). 

De plus, les recherches futures pourraient s’inspirer des résultats de cette recension systématique pour 
examiner les diverses façons dont l'IÉG peut influencer des variables résultantes liées aux subordonnés au-
delà des corrélations bivariées (Côté, 2014). En effet, étant donné qu’il a été démontré que l’IÉG influence 
une variété de variables, il serait pertinent que les chercheurs analysent d’autres médiateurs et modérateurs 
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en se basant sur la théorie pour mieux comprendre les liens plus complexes entre l’IÉG et les variables 
résultantes. D’ailleurs, une tendance a pu être observée parmi les études plus récentes (2017-2023) de cette 
recension systématique : 71,4 % des études sur la performance et 88,9 % des études sur les attitudes, les 
affects et les autres variables ont intégré au moins une variable médiatrice ou modératrice à leur modèle 
d’étude. 

5.2 Implications pratiques 

Sur le plan pratique, il est recommandé aux praticiens d’adopter une attitude critique à l’égard des études 
sur les effets potentiels de l’IÉG sur les subordonnés, et ce, en tenant compte de la qualité méthodologique 
des études et du modèle de l’IÉ utilisé. Cela étant dit, cette étude s’avère pertinente pour les dirigeants des 
organisations puisqu’elle les aide à mieux comprendre l’étendue des effets potentiels de l’IÉG soutenus par 
la littérature et des processus favorisant ces effets potentiels. De plus, la figure 2 (voir en annexe), qui 
présente l’ensemble des effets potentiels, permet de constater rapidement les effets potentiels soutenus, de 
ceux non soutenus, et de faciliter la prise de décision quant au moment opportun d’investir dans des 
gestionnaires intelligents émotionnellement. À titre d’exemple, une organisation qui souhaiterait favoriser 
les CCO et la créativité chez ses employés aurait intérêt à sélectionner des gestionnaires avec un haut niveau 
d'IÉ ou à investir dans des formations qui visent à développer l'IÉ de leurs gestionnaires. À ce sujet, comme 
la littérature a largement démontré que l’IÉ pouvait se développer (Hodzic et al., 2018; Kotsou et al., 2019; 
Mattingly et Kraiger, 2019) et que l’étendue des effets potentiels de l’IÉG sur les subordonnés est mieux 
connue avec cette recension systématique, les organisations peuvent investir avec confiance dans le 
développement de l’IÉ de leurs gestionnaires avec des modalités comme l’évaluation 360 et le coaching 
exécutif (Koman et Wolff, 2008). 

5.3 Limites de l’étude 

Même si cette recension systématique a été réalisée rigoureusement à partir de la méthodologie PRISMA, 
les résultats doivent être interprétés en tenant compte de certaines limites. Premièrement, des études 
pertinentes à l’objectif de recherche et respectant les critères d’inclusion ont pu être omises puisque : 1) 
l’identification des études de cette recension s’est limitée à trois bases de données largement utilisées; 2) les 
références des études retenues n’ont pas été examinées afin d’obtenir d’autres articles qui ne seraient pas 
apparus dans la recherche sur les bases de données; 3) les articles inclus étaient uniquement rédigés en 
anglais ou en français. Deuxièmement, l’évaluation de la qualité méthodologique des études a démontré 
que les 54 études ont obtenu un score moyen (n = 34) ou faible (n = 20) et que la majorité d’entre elles 
(96,3 %) ont utilisé un devis transversal, ce qui ne permet pas de démontrer un lien de causalité, mais 
simplement une association entre des variables. Troisièmement, la variété d’opérationnalisations et 
d’instruments de mesure de l’IÉ dans les études, inhérente à cette littérature, peut limiter la généralisation 
des résultats. En effet, la validité convergente des différents instruments de l'IÉ, tant à l'intérieur des 
modèles d'IÉ qu'entre eux, est reconnue comme une préoccupation dans la littérature sur l'IÉ (Conte, 
2005). D’ailleurs, cette variété de modèles et de facettes de l’IÉ est encore plus importante parmi les 
modèles mixtes du troisième courant, contrairement aux instruments du deuxième courant qui se basent 
sur le modèle de l’IÉ à quatre dimensions de Mayer et Salovey (1997). Finalement, les effets potentiels de 
l’IÉG pourraient également varier selon le secteur d’activité (p. ex., professions de services versus 
professions manufacturières), une dimension qui n’a cependant pas été prise en compte dans la présente 
revue systématique. 
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Conclusion 

Cette recension systématique a permis d’élargir et d’actualiser notre compréhension du rôle de l’IÉG auprès 
des subordonnés dans le monde du travail. De façon générale, les résultats suggèrent que des gestionnaires 
qui ont la capacité d’identifier, de comprendre, d’utiliser et de réguler des émotions pourraient davantage 
influencer des attitudes centrales au travail, comme la satisfaction et l’engagement, et la performance de 
leurs subordonnés, que leurs collègues gestionnaires qui ont un niveau plus faible d’IÉ. Dans le cadre des 
transformations numériques, qui modifient profondément les environnements de travail, l’IÉG s’avère une 
ressource non négligeable dans les organisations qui souhaitent accompagner les subordonnés à travers ces 
changements et demeurer compétitives dans le futur. De plus, cette étude a mis en lumière la complexité 
des liens entre l’IÉG et les variables résultantes en présentant les variables médiatrices et modératrices qui 
influencent ces liens. Ainsi, elle s’avère utile pour les chercheurs qui désirent faire progresser ce domaine 
de recherche en leur offrant un point de départ pour bâtir leur modèle d’étude, et ce, en tenant compte des 
faiblesses méthodologiques des études susmentionnées. Enfin, elle illustre de manière complète et 
accessible les effets potentiels sur les subordonnés auxquels peuvent s’attendre les organisations qui 
choisissent de sélectionner ou de développer des gestionnaires intelligents émotionnellement. 
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ANNEXE 

 
Tableau 3 

Effets potentiels de l’intelligence émotionnelle des gestionnaires sur la performance des subordonnés 

ID Référence 
(provenance) 

Échantillon 
(population) Variables Mesure IÉ 

(source) 
Lien  
IÉG-Vr 

Lien 
FIÉG-
Vr 

Mod./
méd. Qualité 

2e courant        

1 Sy et al., 2006  
(États-Unis) 

n = 249 (187 sub. et 62 
gest.; restauration) 

Vp : IÉG; Vmod : IÉ des sub.; 
Vr : performance à la tâche WLEIS (gest.) - - NS 10 

2 Lee et al., 2018  
(Corée du Sud) 

n = 204 (dyades sub. et 
gest.; armée) 

Vp : IÉG; Vméd : LMX;  
Vr : performance à la tâche (PS) et CCO (NS) WLEIS (gest.) - - PS 10 

3 Lee et al., 2023  
(Taiwan) 

n = 367 (sub.; sociétés de 
courtage immobilier) 

Vp : IÉG; Vméd : confiance envers le gest.; 
Vr : performance à la tâche WLEIS (sub.) S - S 10 

4 Lee et al., 2022  
(Taiwan) 

n = 388 (sub.; sociétés de 
courtage immobilier) 

Vp : IÉG; Vméd. : confiance envers l'équipe et LT; 
Vr : performance à la tâche WLEIS (sub.) NS  S 9 

5 Keller et al., 2020  
(États-Unis) 

n = 155 (gest.; transport 
et entreposage) 

Vp : IÉG; 
Vr : performance à la tâche et roulement 
volontaire 

AES (gest.) - S - 9 

6 Clarke et Mahadi, 
2017 (Malaisie) 

n = 203 (dyades sub. et 
gest.; assurances) 

Vp : IÉG; 
Vr : performance à la tâche AES (gest.) S - - 9 

7 Tang et al., 2020  
(Chine) 

n = 169 (dyades sub. et 
gest.; construction) 

Vp : IÉG; Vmod : trou de la structure du réseau 
social; Vr : performance à la tâche et innovation WLEIS (gest.) S - S 7 

8 Wilderom et al., 2015  
(Corée du Sud) 

n = 1864 (1611 sub. et 
253 gest.; commerce de 
détail) 

Vp : IÉG; Vméd : cohésion d’équipe et 
comportements de vente; Vr : performance de 
vente 

WLEIS (sub.) NS - S 11 

9 Huggins et al., 2016  
(États-Unis) 

n = 247 (sub.; commerce 
de détail) 

Vp : IÉG; Vméd : confiance envers le gest.; 
Vr : performance de vente WLEIS (sub.) - - S 8 

10 Lam et O'Higgins, 
2012 (Chine) 

n = 323 (273 sub. et 50 
gest.; construction) 

Vp : IÉG; Vméd : LT; 
Vr : performance de vente WEIS (gest.) - - NS 6 

11 Chang et al., 2012  
(États-Unis) 

n = 91 (équipes de 
travail; varié) 

Vp : IÉG et IÉ des sub.; Vmod : IÉG;  
Vr : performance d’équipe EIS (gest.) S - S 10 

12 Mikolajczak et al., 
2012 (Belgique) 

n = 201 (134 sub. et 67 
gest.; NM) 

Vp : IÉG; 
Vr : efficacité d’équipe 

TEIQue (sub. et 
gest.) S - - 10 

13 Hur et al., 2011  
(Corée du Sud) 

n = 914 (859 sub. et 55 
gest.; public) 

Vp : IÉG; Vméd : LT;  
Vr : efficacité d’équipe WLEIS (sub.) - - NS 10 
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ID Référence 
(provenance) 

Échantillon 
(population) Variables Mesure IÉ 

(source) 
Lien  
IÉG-Vr 

Lien 
FIÉG-
Vr 

Mod./
méd. Qualité 

14 Liu et al., 2023  
(Pakistan) 

n = 322 (sub. et gest.; 
télécommunications) 

Vp : leadership humble; Vméd : conflits 
d'employés; Vmod : IÉG; Vr : créativité WLEIS (sub.) - - S 11 

15 Rego et al., 2007  
(Europe) n = 138 (gest.; variée) 

Vp : IÉG (FIÉ : compréhension de ses émotions et 
de celles des autres, autocontrôle contre la 
critique, autoencouragement et empathie; S); 
Vr : créativité 

Instrument de 
Rego et 
Fernandes 
(gest.) 

S PS - 9 

16 Castro et al., 2012  
(Europe) 

n = 66 (dyades sub. et 
gest.; soins de la santé) 

Vp : IÉG (FIÉ : auto-encouragement et 
compréhension de ses propres émotions; S); 
Vméd : climat de créativité; Vr : créativité 

Instrument de 
Rego et 
Fernandes 
(sub.) 

S PS NS 9 

17 
Khalili, 2016  
(Australie, Iran et 
Malaisie) 

n = 1102 (gest.; variée) Vp : IÉG;  
Vr : créativité et innovation WLEIS (gest.) - S - 8 

18 Hu et al., 2023  
(Pakistan) 

n = 422 (sub.; services et 
industrie) 

Vp : leadership vert; Vméd : IÉG; 
Vr : CCO verts WEIS (sub.) - - S 11 

19 Abdullahi et al., 2020  
(Ghana) n = 618 (sub.; privé) 

Vp : leadership autocratique, démocratique et 
LT; Vmod : IÉG (S : autocratique; NS : 
démocratique et LT); Vr : CCO 

EISDI (sub.) - - PS 11 

20 Kim, 2018  
(Corée) n = 293 (sub.; varié) 

Vp : affects positifs du groupe; Vmod : IÉG; 
Vméd : adéquation affective du groupe; Vr : CCO 
de groupe 

WEIP-S (sub.) - - S 11 

21 Yunus et al., 2010  
(Malaisie) 

n = 200 (dyades sub. et 
gest.; finances) 

Vp : IÉG (FIÉ : utilisation des émotions, 
évaluation des émotions des autres et régulation 
des émotions; S); Vr : CCO 

WLEIS (sub. et 
gest.) - PS - 10 

22 Irshad et Hashmi, 
2014 (Pakistan) n = 300 (sub.; finances) Vp : LT; Vméd : IÉG;  

Vr : CCO WLEIS (sub.) - - S 8 

23 Levitats et al., 2019  
(Israël) n = 414 (gest.; public) Vp : IÉ des sub.; Vmod : IÉG;  

Vr : CCO-I WLEIS (NM) - - NS 8 

3e courant        

24 
Genc et Akoglan 
Kozak, 2020 
(Turquie) 

n = 641 (514 sub. et 127 
gest.; restauration) 

Vp : IÉG; 
Vr : travail esthétique 

ESCI (sub. et 
gest.) S - - 9 

25 Mekpor et Dartey-
Baah, 2020 (Ghana) n = 234 (sub.; finances) 

Vp : LT et leadership transactionnel; Vméd : IÉG 

(S : LT et CCO; NS : LT et CCP; leadership 
transactionnel et CCO/CCP); Vr : CCO et CCP 

ECI (sub.) - - PS 10 
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Note. Échantillon et variables : CCO = comportements de citoyenneté organisationnelle; CCO-I = comportements de citoyenneté 
organisationnelle envers des individus; CCP = comportements contre-productifs; FIÉG = facette de l’intelligence émotionnelle des 
gestionnaires; gest. = gestionnaires; IÉG = intelligence émotionnelle des gestionnaires; LT = leadership transformationnel; NM = non 
mentionné; sub. = subordonnés; Vméd = variable médiatrice; Vmod = variable modératrice; Vp = variable prédictrice; Vr = variable 
résultante. Instruments de mesure de l’IÉ du 2e courant : AES = Assessing Emotions Scales; EISDI = Emotional Intelligence Self-
Description Inventory; Genos EI Inventory = Genos Emotional Intelligence Inventory; SUEIT = Swinburne University Emotional Intelligence 
Test; WEIP-3 = Workgroup Emotional Intelligence Profile, Version 3; WEIP- S = Short Version of the Workgroup Emotional Intelligence 
Profile; WEIS = Wong Emotional Intelligence Scale; WLEIS = Wong and Law Emotional Intelligence Questionnaire. Instruments de mesure 
de l’IÉ du 3e courant : ECI = Emotional Competency Inventory; ECI-2 = Emotional Competency Inventory 2; ECP = Emotional Competency 
Profiler; EQ-i = Bar-On Emotional Quotient Inventory; ESCI = Emotional and Social Competency Inventory; TEIQue 360°-SF = Trait 
Emotional Intelligence Questionnaire-360-Short Form; TEIQue-SF = Trait Emotional Intelligence Questionnaire-Short Form. Résultats : 
mod. = effet modérateur; méd. = effet médiateur; NS = non soutenu; PS = partiellement soutenu; S = soutenu. 
  

ID Référence 
(provenance) 

Échantillon 
(population) Variables Mesure IÉ 

(source) 
Lien  
IÉG-Vr 

Lien 
FIÉG-
Vr 

Mod./
méd. Qualité 

26 Celik et Karakus, 
2012 (Turquie) 

n = 950 (821 sub. et 129 
gest.; enseignement) 

Vp : IÉG; Vméd : engagement affectif (NS) et 
satisfaction au travail (S); Vr : CCO EQ-i (gest.) S - PS 9 

27 
Dartey-Baah et 
Mekpor, 2017 
(Ghana) 

n = 234 (sub.; finances) Vp : IÉG; 
Vr : CCO (S) et CCP (NS) ECI (sub.) PS - - 9 

1er, 2e et 3e courants        

28 Miao et al., 2018 

Performance à la tâche : 
n = 2764 (k = 12) 
 
CCO : n = 3601 (k = 17) 

Vp : IÉG; Vmod : cultures collectivistes, 
féminines et à fort degré d'évitement de 
l’incertitude, à forte distance de pouvoir, 
orientées vers le long terme et de retenue; Vr : 
performance à la tâche et CCO 

- S - S - 
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Tableau 4 

Effets potentiels de l’intelligence émotionnelle des gestionnaires sur les attitudes, les affects 
et les autres variables liées aux subordonnés 

 

ID Référence (provenance) Échantillon 
(population) Variables Mesure IÉ 

(source) 
Lien 
IÉG-Vr 

Lien 
FIÉG-
Vr 

Mod./
méd. Qualité 

2e courant        

29 Han et al., 2017  
(États-Unis) 

n = 360 (sub.; 
restauration) 

Vp : IÉG (FIÉ : FIÉ associées aux comportements 
de l’IÉ; S); Vmod : service sous pression; Vr : 
satisfaction au travail 

WLEIS (sub.) - PS NS 10 

1 Sy et al., 2006  
(États-Unis) 

n = 249 (187 sub. et 
62 gest.; 
restauration) 

Vp : IÉG; Vmod : IÉ des sub.;  
Vr : satisfaction au travail WLEIS (gest.) - - S 10 

2 Lee et al., 2018  
(Corée du Sud) 

n = 204 (dyades sub. 
et gest.; armée) 

Vp : IÉG; Vméd : LMX évalué par le gest. et le sub.; 
Vr : satisfaction au travail et engagement affectif WLEIS (gest.) - - NS 10 

30 Winton, 2022  
(États-Unis) n = 427 (sub.; varié) Vp : IÉG; Vmod : congruence de l'IÉ; 

Vr : satisfaction au travail WLEIS (sub.) S  S 8 

31 Kafetsios et al., 2011  
(Grèce) 

n = 212 (179 sub. et 
33 gest.; 
enseignement) 

Vp : IÉG (FIÉ : utilisation des émotions et 
régulation des émotions; S); Vr : satisfaction au 
travail, affects positifs et négatifs et épuisement 
professionnel 

WLEIS (gest.) - PS - 8 

10 Lam et O'Higgins, 2012 
(Chine) 

n = 323 (sub. et gest.; 
construction) 

Vp : IÉG; Vméd : LT; Vr : satisfaction au travail (S), 
engagement affectif (NS) et stress au travail (NS) WEIS (gest.) - - PS 6 

32 
Whiteoak et Manning, 
2012 (Émirats arabes 
unis) 

n = 130 (sub.; public) Vp : IÉG;  
Vr : satisfaction au travail et satisfaction de groupe WEIP-3 (sub.) S - - 10 

33 Zampetakis et 
Moustakis, 2011 (Grèce) 

n = 209 (158 sub. et 
51 gest.; public) 

Vp : IÉG; Vméd : évaluation du groupe de l’IÉG; 
Vr : satisfaction de groupe WLEIS (gest.) - - S 10 

34 Khairuddin et Hussain, 
2021 (Pakistan) 

n = 433 (sub.; soins 
de la santé) 

Vp : IÉG;  
Vr : engagement organisationnel et intention de 
quitter 

WLEIS (sub.) S - - 9 

35 Milhem et al., 2019  
(Palestine) 

n = 338 (sub.; tech. de 
l’information) 

Vp : LT; Vméd : IÉG; 
Vr : engagement au travail Genos EI (sub.) - - S 10 

36 Amah, 2023 (Nigéria) n = 250 (dyades sub. 
et gest.; varié) 

Vp : IÉG; Vméd : confiance envers le gestionnaire 
et voix; 
Vr : engagement au travail 

WLEIS (gest.) S  S 9 
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ID Référence (provenance) Échantillon 
(population) Variables Mesure IÉ 

(source) 
Lien 
IÉG-Vr 

Lien 
FIÉG-
Vr 

Mod./
méd. Qualité 

37 
Palmer et Gignac, 2012 
(États-Unis, Inde et 
Australie) 

n = 440 (sub.; privé) Vp : IÉG; 
Vr : engagement au travail Genos EI (sub.) S S - 8 

38 Sharma, 2017  
(Inde) 

n = 128 (sub.; 
enseignement) 

Vp : IÉG; Vméd : satisfaction au travail; 
Vr : engagement au travail WLEIS (sub.) - - S 8 

23 Levitats et al., 2019  
(Israël) n = 414 (gest.; public) 

Vp : IÉ des sub.; Vmod : IÉG; 
Vr : engagement au travail et responsabilité 
sociale 

WLEIS (NM) - - S 8 

39 Yang et Lau, 2019  
(Chine) 

n = 266 (223 sub. et 
43 gest.; commerce 
de détail) 

Vp : incivilité des clients; Vmod : IÉG; 
Vr : épuisement professionnel WLEIS (gest.) - - S 10 

40 
Khetjenkarn et 
Agmapisarn, 2020 
(Thaïlande) 

n = 509 (sub.; 
hébergement) 

Vp : deep acting; Vmod : IÉG; 
Vr : épuisement professionnel WLEIS (sub.) - - S 8 

41 Majeed et Jamshed, 2021 
(Pakistan) 

n = 313 (sub.; soins 
de la santé) 

Vp : IÉG; Vméd : culture d'équipe; 
Vr : intention de quitter et culture d'équipe WLEIS (sub.) S - S 10 

42 Elayan et al., 2023  
(Arabie Saoudite) 

n = 350 (sub.; 
éducation) 

Vp : IÉG; Vméd : satisfaction au travail et 
engagement affectif.; 
Vr : bonheur au travail 

WEIS (sub.) NS  S 10 

12 Mikolajczak et al., 2012 
(Belgique) 

n = 201 (134 sub. et 
67 gest.; NM) 

Vp : IÉG;  
Vr : stress  

TEIQue (sub. 
et gest.) S - - 10 

6 Clarke et Mahadi, 2017 
(Malaisie) 

n = 203 (sub. et gest.; 
assurances) 

Vp : IÉG;  
Vr : bien-être psychologique AES (gest.) NS - - 9 

43 Shamshad et Khan, 2020 
(Pakistan) 

n = 921 (sub. et gest.; 
privé) 

Vp : IÉG; Vméd : LT et autoefficacité du sub.; 
Vr : bien-être psychologique WLEIS (gest.) - - S 9 

44 Klem et Schlechter, 2008 
(Afrique du Sud) 

n = 297 (sub.; 
fabrication) 

Vp : IÉG; 
Vr : climat psychologique SUEIT (sub.) S S - 11 

13 Hur et al., 2011  
(Corée du Sud) 

n = 914 (859 sub. et 
55 gest.; public) 

Vp : IÉG; Vméd : LT;  
Vr : climat de service WLEIS (sub.) - - S 10 

45 Maamari et Majdalani, 
2017 (Liban) n = 258 (sub.; varié) Vp : IÉG; Vméd : LT; 

Vr : climat organisationnel WLEIS (sub.) S - S 6 

11 Chang et al., 2012  
(États-Unis) 

n = 91 (équipes de 
travail; varié) 

Vp : IÉG; 
Vr : confiance intraéquipe EIS (gest.) S - - 10 

46 Ding et al., 2012  
(Chine) 

n = 201 (sub. et gest.; 
NM) 

Vp : IÉG; Vméd : LMX et supervision abusive; 
Vr : confiance envers le gest. WLEIS (gest.) - - S 9 
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ID Référence (provenance) Échantillon 
(population) Variables Mesure IÉ 

(source) 
Lien 
IÉG-Vr 

Lien 
FIÉG-
Vr 

Mod./
méd. Qualité 

9 Huggins et al., 2016  
(États-Unis) 

n = 247 (sub.; 
commerce de détail) 

Vp : IÉG; Vméd : confiance envers le gest.; 
Vr : motivation au travail WLEIS (sub.) - - S 8 

47 Raman et al., 2020  
(Malaisie) 

n = 386 (sub.; 
enseignement) 

Vp : IÉG; Vméd : influence idéalisée; 
Vr : intention de performer WLEIS (sub.) S - S 8 

48 Wang et Huang, 2009  
(Taiwan) 

n = 303 (sub. et gest.; 
fabrication) 

Vp : IÉG; Vméd : LT; 
Vr : cohésion de groupe WLEIS (gest.) - - S 7 

3e courant        

26 Celik et Karakus, 2012 
(Turquie) 

n = 950 (821 sub. et 
129 gest.; 
enseignement) 

Vp : IÉG; Vméd : satisfaction au travail; 
Vr : satisfaction au travail et engagement affectif EQ-i (gest.) S - S 9 

49 Coetzee et Pauw, 2013  
(Afrique du Sud) 

n = 158 (sub.; société 
de gestion d'actifs) 

Vp : IÉG;  
Vr : engagement organisationnel et intention de 
rester 

ECP (sub.) - S - 8 

50 

Chaudhary et al., 2022  
(États-Unis, Royaume- 
Uni, Danemark, Inde et 
Australie) 

n = 810 (sub.; 
technologies de 
l’information) 

Vp : e-compétences du gest.; Vmod : IÉG; 
Vr : bien-être émotionnel ECI (sub.) - - S 8 

51 Coladonato et Manning, 
2017 (États-Unis) 

n = 20 (gest.; soins de 
santé) 

Vp : IÉG;  
Vr : plaisir au travail EQ-i 2 (gest.) NS - - 5 

52 Momeni, 2009  
(Iran) 

n = 170 (sub., gest., 
sup. et pairs; 
fabrication) 

Vp : IÉG;  
Vr : climat organisationnel ECI (360) S S - 7 

53 Lucas et al., 2018  
(Canada) 

n = 203 (sub.; soins 
de santé) 

Vp : IÉG; Vmod : étendue de contrôle; 
Vr : autonomisation structurelle ECI-2 (sub.) S - S 11 

54 Ferres et Connell, 2004 
(Australie) n = 448 (sub.; public) Vp : IÉG;  

Vr : cynisme au changement 
Instrument de 
Rahim (sub.) S S - 9 

55 Koman et Wollf, 2008  
(États-Unis) 

n = 422 (sub. et gest.; 
armée) 

Vp : IÉG;  
Vr : normes de conscience de l'IÉ ECI-2 (360) S - - 6 

1er, 2e et 3e courant        

56 Miao et al., 2016 n = 4665 (k = 20) 

Vp : IÉG; Vmod : courant IÉ (PS), culture à faible 
orientation humaine (S), niveau hiérarchique des 
gest. (NS) la culture à forte distance de pouvoir 
(NS) et le type d'organisation (NS); Vméd : IÉ des 
sub. (S); Vr : satisfaction au travail 

- S - PS  
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Figure 2 
Portrait de l’ensemble des effets potentiels de l’intelligence émotionnelles des gestionnaires sur les subordonnés et des processus 

 

Note. ÉI = étude individuelle; M-A = méta-analyse; couleurs : le vert signifie que plus de 75 % des études rapportent un effet potentiel soutenu, le jaune 
signifie que moins de 75 % des études rapportent un effet potentiel soutenu et le rouge signifie que les études rapportent un effet potentiel non soutenu. 
Les chiffres entre parenthèses représentent le nombre d’études individuelles qui rapportent un effet potentiel. 
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