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Resumo

Queiroz, L. G. (2021). Evidéncias de validade para o instrumento de avaliacdo de
inteligéncia emocional com lideres. Dissertacdo de Mestrado, Programa de Pds-
Graduacdo Stricto Sensu em Psicologia, Universidade S&o Francisco, Campinas.

A inteligéncia emocional é uma forma de inteligéncia, relacionada a capacidade das
pessoas de lidar com suas emocdes. O Inventario de Competéncia Emocional Revisado
(ICE-R) é um instrumento de autorrelato com cinco fatores primarios e um fator geral de
segunda ordem que mensura a inteligéncia emocional e possui evidéncias de validade
para o Brasil. O objetivo do presente estudo compreendeu a avaliagdo das evidéncias de
validade do ICE-R com uma amostra de lideres, no contexto organizacional. As
evidéncias incluiram o estudo da estrutura interna da escala (Andlise Fatorial
Confirmatoria), estudo dos indices de precisdo (Alfa de Cronbach e Omega de McDonald)
e relacdo com varidvel externa, a saber, autoeficicia para lideranca (Correlagdo de
Pearson). Responderam aos instrumentos, uma amostra de conveniéncia, composta por
219 lideres e 170 profissionais que nao sdo lideres. A pesquisa foi aplicada via Google
Forms, e disponibilizada por meio da rede de contatos da pesquisadora. Os participantes
responderam ao Questiondrio sociodemografico, Inventario de Competéncias
Emocionais Revisado (ICE-R) e Escala de Autoeficacia para Lideranca (LSE). Por meio
dos resultados obtidos observou-se que a estrutura fatorial do instrumento original (ICE-
R) foi recuperada na amostra de lideres e os indices de precisdo foram adequados. Houve
correlacdo moderada a forte entre inteligéncia emocional e autoeficicia. Além disso, foi
avaliado o efeito preditor entre inteligéncia emocional e autoeficicia para lideranca
(Regressdo Linear), com isso viu-se que o primeiro construto prediz o segundo; as
comparagOes entre lideres e ndo lideres revelaram que lideres pontuaram mais em
inteligéncia emocional e autoeficacia do que os ndo lideres (Teste t de Student), foram
encontradas, ainda, diferencas significativas nos niveis de inteligéncia emocional entre 0s
lideres no que diz respeito ao estado civil (Teste t de Student), idade e tempo no exercicio
da lideranca (Anova). Como conclusdo, percebe-se que as evidéncias de validade
encontradas sustentam a proposta de mensuracéo do ICE-R para o contexto da lideranca.

Palavras-chave: lideranca, inteligéncia emocional, avaliacdo psicoldgica, psicologia

organizacional



Abstract

Queiroz, L. G. (2021). Validity evidence for the emotional intelligence assessment
instrument with leaders. Master’s Dissertation, Stricto Sensu Post-Graduation Program in
Psychology, Séo Francisco University, Campinas.

Emotional intelligence is a new form of intelligence, related to people's ability to deal
with their emotions. The Inventory of Emotional Competence Revised (ICE-R) is a self-
report instrument with five primary factors and a second-order general factor that
measures emotional intelligence and has evidence of validity for Brazil. The aim of the
present study was to assess the validity evidence of the ICE-R with a sample of leaders
in an organizational context. The evidence included the study of the internal structure of
the scale (Confirmatory Factor Analysis), the study of the indices of accuracy (Cronbach's
a and McDonald's o), and the relationship with an external variable, namely, leadership
self-efficacy (Pearson Correlation). The instruments were answered by a convenience
sample of 219 leaders and 170 non-leaders. The survey was applied via Google Forms,
and made available through the researcher's network. The participants answered the
sociodemographic questionnaire, the Inventory of Emotional Competencies Revised
(ICE-R) and the Leadership Self-Efficacy Scale (LSE). Through the results obtained it
was observed that the factor structure of the original instrument (ICE-R) was recovered
in the sample of leaders and found good internal consistency. There was moderate to
strong correlation between emotional intelligence and self-efficacy. In addition, the
predictive effect between emotional intelligence and leadership self-efficacy was
evaluated (Linear Regression), with this it was seen that the first construct predicts the
second; comparisons between leaders and non-leaders revealed that leaders scored higher
in emotional intelligence and self-efficacy than non-leaders (Student's t-test), significant
differences were also found in the levels of emotional intelligence among leaders with
regard to marital status (Student's t-test), age, and time in the exercise of leadership
(Anova). In conclusion, it can be seen that the validity evidence found supports the
proposed measurement of the ICE-R for the leadership context.

Keywords: leadership, emotional intelligence, psychological assessment, organizational

psychology.
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Apresentacao

O presente estudo busca evidéncias de validade baseada na estrutura interna e em
varidvel externa para a versdo revisada do Inventario de Competéncia Emocional (ICE-R)
(Bueno et al., no prelo), de forma a avaliar se a estrutura interna do instrumento, desenvolvido
com uma amostra predominantemente de estudantes, serd replicada em uma categoria
profissional especifica, a lideranca. O ICE-R trata-se de um inventario para mensuracdo da
Inteligéncia Emocional, desenvolvido sob o modelo tedrico de Mayer e Salovey (1997), o qual
compreende a inteligéncia emocional como um tipo de inteligéncia relacionada ao
processamento de informag6es emocionais.

A escolha da lideranca como grupo-alvo desse estudo, se deve ao importante papel
exercido pelos lideres nas organizacdes e sociedade (Day & Antonakis, 2012). A literatura
aponta os lideres como sendo responsaveis por guiar pessoas e por isso ocupam cargo de poder.
Se sua influéncia social for utilizada de forma eficaz ela pode se tornar uma ferramenta muito
util para o sucesso das organizacGes e melhoria das relagdes interpessoais no ambiente de
trabalho (Baesu, 2018).

A autoeficécia para a lideranca também ocupard importante papel nesse estudo. A
escolha da autoeficacia se justifica devido a seu relevante papel na performance profissional
dos individuos. OrganizacGes empresariais compostas por lideres autoeficazes tendem a
contribuir para o desempenho individual do lider, liderados e para a prosperidade das empresas
(Sari & Bayazit, 2017; Vieira et al., 2018). Para tanto, a autoeficacia serd entendida sob a
perspectiva da Teoria Social Cognitiva.

A escolha de tal tematica se deve a experiéncia pratica da autora em contextos
organizacionais, a qual atua ha 4 anos como psic6loga e consultora organizacional, além de ser

orientadora de carreira. Ao acompanhar o desenvolvimento de centenas de lideres, nesse



percurso, foi possivel observar que o papel exercido por esses profissionais impactava
diretamente na produtividade da equipe, engajamento, clima organizacional, motivacéo e salde
mental dos colaboradores. Por meio de entrevistas de desligamentos, era possivel perceber que
grande parte das pessoas que pediam demisséo, ndo tinha um bom relacionamento com seu
lider, sentiam que este ndo o compreendia, o reprendia em publico e faltava tato para de fato
promover o crescimento intelectual do colaborador.

Por isso, a autora empenhou-se em criar grupos para desenvolvimento de lideranga, em
que fossem adquiridas habilidades de autoconhecimento, comunicacéo assertiva, capacidade de
iniciar, manter e finalizar relacionamentos e gestéo do estresse. Ao longo desse caminho, notou-
se que a maneira com que o lider lidava com suas emog¢des e com a dos outros e sua capacidade
de gerir seus sentimentos era fundamental ndo somente para seu desenvolvimento, mas também
favorecia o crescimento da equipe e da empresa como um todo.

Entretanto, na pratica organizacional sdo escassos instrumentos que mensurem a
inteligéncia emocional do lider, seja para processos de desenvolvimento de lideranca ou de
recrutamento e selecdo. Foi devido a auséncia de instrumento, alinhado a percepcdo de
importancia da lideranca em contextos organizacionais que surgiu essa pesquisa. Durante a
etapa da coleta de dados, varios profissionais de RH demonstraram imensa felicidade e
expectativa com a realizacdo dessa pesquisa, pois também sentiam falta de um instrumento que
avaliasse inteligéncia emocional em lideres.

Para fomentar novos estudos na area, estdo sendo elaborados dois artigos a partir dessa
dissertacdo, o primeiro trata das evidéncias de validade do ICE-R para a lideranca e o segundo
das diferencas e inteligéncia emocional em relagdo as variaveis sociodemogréficas e de carreira.
Este relatdrio de pesquisa, no entanto, esta organizado da seguinte forma: introdugdo, método,
andlise de dados, resultados, discussdo e consideracdes finais. A introducao retine informacdes

do construto a ser estudado, os beneficios da inteligéncia emocional para a lideranca e a relagéo



entre inteligéncia emocional e autoeficécia para lideranga. No método, descreve-se a amostra,
os instrumentos que foram utilizados, o procedimento de coleta e o plano de analise dos dados.
Em seguida, sdo apresentados os resultados da pesquisa, a discusséo e as consideraces finais.
Finalmente, espera-se que a presente pesquisa contribua para a préatica dos profissionais de RH

e para novos estudos no campo da Psicologia.



Introducgéo

Inteligéncia Emocional

Na década de 1990, os psicologos Salovey e Mayer (1990) propuseram a expressao
"inteligéncia emocional” a comunidade cientifica, por meio de artigo tedrico publicado na
revista Imagination, Cognition and Personality. A Inteligéncia Emocional (IE) foi definida
como a capacidade das pessoas de lidar com suas emocgGes, e como uma nova forma de
inteligéncia. Entretanto, somente em 1995, com o langamento do livro “Emotional Intelligence”
de Goleman (1995), a IE ganhou popularidade e destaque. Naguele momento, houve um
aumento do interesse pelo construto em diversas areas do conhecimento, como: educacéo,
trabalho e crescimento pessoal (Salovey et al., 2012).

Salovey e Mayer (1990) descreveram inicialmente trés componentes principais da
inteligéncia emocional: avaliacdo e expressdo, regulacdo, e utilizacdo das emocoes.
Posteriormente, Mayer et al. (1997) refinaram a conceitualizacdo e declararam que a IE era
resultante de quatro habilidades (dimens@es) distintas (ver tabela 1) 1- Percepcdo e expressao;

2- Facilitacdo emocional do pensamento; 3- Compreensdo emocional e 4- Regulacdo de

emocoes.

Tabela 1

Modelo de Inteligéncia Emocional
Habilidade A que se refere

« N Capacidade de perceber e avaliar as proprias emogoes e
Percepcdo das emogoes . - x

as dos outros e as expressa-las com preciséo.
Facilitacdo emocional ~ Capacidade de acessar e/ou gerar sentimentos de modo
do pensamento a facilitar o pensamento e resolver problemas.

Capacidade de identificar tipos de situacbes em que as
emocOes costumam ser eliciadas, discriminando
emoc0Oes semelhantes e opostas e 0 que elas transmitem.

Compreenséo
emocional

Capacidade de regular emocgbes para promover o

Regulacdo de emocdes ) ) .
gulac ¢ crescimento emocional e intelectual.

Nota: adaptada de Mayer et al. (1997).



Cada dimenséo representa um grupo de habilidades que se desenvolvem das tarefas
bésicas até as mais complexas, sendo aprimoradas de acordo com o desenvolvimento dos
individuos. A mais basica seria a capacidade do individuo de identificar suas emocdes e as dos
outros corretamente e a mais complexa a capacidade de refletir e gerir as proprias emogdes e as
dos outros, implica estar aberto tanto para os sentimentos agradaveis quanto desagradaveis, para
que se possa aprender algo sobre eles (Mayer et al., 2016). As quatro habilidades operam em
uma combinacdo hierarquica, formando um sistema de interacéo, conhecido como modelo de
habilidades ou quadrifatorial (Mayer et al., 2002).

O interesse pela IE e o desejo de aprimorar e operacionalizar o construto levou ao
desenvolvimento de muitas escalas que pretendiam medi-la (Siegling et al., 2015). A tabela 2
representa uma sintese de algumas medidas de inteligéncia emocional encontradas na literatura,

acompanhadas de seus autores, referencial tedrico, a quantidade de fatores, bem como o alfa de

cronbach.

Tabela 2

Instrumentos Inteligéncia Emocional
Medida Autores Referencial N° Fatores Alfa
Mayer-Salovey- Mayer etal.  Mayer e Salovey 4 fatores a=0,76 a
Caruso Emotional (2002) (1997) 0,90
Intelligence Test
(MSCEIT)
Emotional Quotient Bar-On Bar-On (1997) 5 fatores a=0,88 a 0,93
Inventory (EQ-i) (1997)
Emotional Intelligence Schutte etal. Mayer e Salovey 4 fatores a=0,90
Inventory (1998) (1997)
Emotional Skillsand  Faria et al. Mayer e Salovey 3 primarios e a=0,71 a 0,92
Comp_etencg (2006) (1997) 1 geral de 22
Questionnaire ordem

(ESCQ)



Medida Autores Referencial N° Fatores Alfa

Wong & Law Wong & Law Mayer e Salovey 4 fatores a=0,71 a2 0,93

Emotional Intelligence (2002) (1997)

Scale (WLEIS)

Workgroup Emotional Jordanetal.  Mayer e Salovey 4 fatores a=0,77 a

Intelligence Profile (2002) (1997) 0,85

(WEIP)

*Multidimensional Tett et al. Mayer e Salovey 3 fatores a=0,74 a

Emotional Intelligence (2005) (1997) 0,83

Assessment (MEIA-

W)

Medida de Siqueira, Goleman (1996) 5 fatores a=0,78 a

Inteligéncia Barbosa, & 0,87

Emocional (MIE) Alves (1999)

Inventario de Buenoetal.  Mayer e Salovey 5 primarios e a=0,71a

CEiomp.etenFlaF\f - (no prelo) (1997) 1 geral de 22 0,88
mocionais Revisado ordem

(ICE-R)

Nota: elaborado pela prépria autora.

Vé-se por meio da tabela 2, que o0 nimero de fatores dos instrumentos variou entre 3, 4,
5, sobressaindo a estrutura de 4 fatores. Conforme dito por Mayer et al. (2016), as medidas de
habilidade de inteligéncia emocional estdo evoluindo, por isso a estrutura dos fatores ainda
parece incerta. Em se tratando do alfa de cronbach, houve variagdo entre 0,52 a 0,93, além
disso, diversas caracteristicas psicométricas evidenciaram validade e confiabilidades dos
instrumentos. A medida de maior destaque na tabela é o Mayer-Salovey-Caruso Emotional
Intelligence Test (MSCEIT) (Mayer et al., 2002), um instrumento de desempenho, composto
por 141 itens, designado para avaliar um escore geral da IE. O modelo tedrico que fundamenta

0 MSCEIT, séo as quatro habilidades desenvolvidas por Mayer et al. (1997). A amostra do



estudo inicial foi composta por 5000 pessoas, as analises fatoriais confirmatorias apoiaram o
modelo de quatro fatores da escala: F1- Percepgdo de emogdes (0=0,90), F2- Facilitagdo do
pensamento (0=0,76), F3- Compreensdao emocional (0=0,77) ¢ F4- Regulacdo de emocgdes
(0=0,81). Com os seguintes indices de ajuste: RMSEA 0,05, SRMR 0,05 e CFI 0,95.

No Brasil, foram realizados varios estudos utilizando o MSCEIT (Dantas & Noronha,
2005; Primi et al., 2006; Noronha et al. 2007; Jesus Jr. & Noronha, 2008).* Dantas e Noronha
(2005), por exemplo, investigaram a estrutura interna do instrumento e seus indices de preciséo,
com universitérios de diferentes cursos.

J& Primi et al. (2006) investigaram a validade convergente-discriminante do MSCEIT
com medidas de personalidade (16PF) e inteligéncia (BPR-5) com funcionarios de empresas de
diversos segmentos do interior do Estado de S&o Paulo. Noronha et al. (2007), por sua vez,
analisaram os itens do MSCEIT, a fim de investigar a consisténcia interna dos sub-testes, a
correlagéo item-total e a correcdo das respostas dos itens do instrumento. O instrumento foi
aplicado em universidades e empresas do interior do estado de S&o Paulo. Por fim, Jesus Jr. e
Noronha (2008) investigaram evidéncias de validade de construto e estimaram a preciséo
do MESCEIT com alunos universitarios. Os resultados dos estudos indicaram estrutura interna
adequada do instrumento, bem como indices de precisdo satisfatorios.

Outro instrumento comumente utilizado ¢ o Emotional Quotient Inventory (EQ-i),
desenvolvido por Bar-On (1997), o qual conceitualizou a IE como um conjunto de
competéncias, capacidades e aptiddes ndo cognitivas que influenciam a capacidade de lidar com
as exigéncias e pressdes ambientais. A amostra para criacdo e estimativas de evidéncias de
validade do EQ-i compreendeu 3831 adultos. Tal instrumento contempla 5 fatores: relagdes

intrapessoais, interpessoais, gestdo do estresse, adaptabilidade e humor geral. O alfa de

! Nota: Embora tenham sido realizados estudos com MSCEIT no Brasil, por questdes de
direitos autorais ndo ha autorizacéo para a continuidade de pesquisas com tal instrumento no
pais.



cronbach médio foi de 0,76 para as 15 facetas do instrumento. Bueno et al. (no prelo)
apresentam que 0s aspectos interpessoais do instrumento, se aproximam do primeiro fator do
ICE-R (REO) que compreende a habilidade para lidar com pessoas emocionalmente
problematicas ou situacionalmente tomados pela emocao.

O Emotional Intelligence Inventory (Schutte et al., 1998) tem sido utilizado para avaliar
a IE em trabalhadores (Duncan, 2017) e lideres do contexto organizacional (Ugoani, 2015),
como podera ser visto adiante. O instrumento foi desenvolvido para estadunidenses adultos
(n=346), o alfa de cronbach no estudo inicial foi de 0,90 para os 33 itens do instrumento,
obtendo-se uma estrutura unifatorial. Porém, estudos posteriores apoiaram o modelo de quatro
fatores da escala (otimismo/regulacdo do humor; avaliacdo das emogdes, habilidades sociais e
utilizacdo de emogdes), bem como um fator geral de segunda ordem (Petrides & Furnham,
2001). O fator avaliagdo das emocdes neste instrumento é compativel com o quarto fator do
ICE-R, relacionado a percepc¢édo de emocdes (PE), a capacidade de perceber estados e alterages
emocionais em si e em outras pessoas.

O Emotional Skills and Competence Questionnaire (ESCQ) (Faria et al., 2006) foi
desenvolvido na Crodcia, fazendo parte da amostra 2124 individuos. O instrumento original
possui 45 itens que se dividem em trés fatores primarios (percepcdo e compreensao de emocaes,
expressao e nomeacao de emogdes e gerenciamento e regulacdo de emocdes) e um fator geral
de segunda ordem, com alfa de cronbach entre 0,71 a 0,92. Posteriormente, o instrumento foi
adaptado e validado para outros contextos como o educacional (Valente & Lourencgo, 2020).

O ESCQ também apresenta semelhangas importantes com os fatores do ICE-R. O
primeiro fator do ESCQ, percepcdo e compreensdo de emocgdes, por exemplo, é compativel
com o quarto fator do ICE-R percepcdo de emocgdes (PE), ambos se referem a capacidade de
perceber e avaliar as proprias emogdes e as dos outros. O mesmo acontece no terceiro fator do

ESCQ, gerenciamento e regulacéo de emogdes, com o segundo fator do ICE-R, regulacédo de



emocdes de baixa poténcia (REB), relacionados a refletir e gerir as proprias emogdes e as dos
outros. Percebe-se que nos instrumentos de modo geral, o fator regulacdo de emocGes aparece
em apenas um fator, enquanto no ICE-R esse fator é subdivido em trés (REO, REB e REA).
Além disso, ha um fator geral que se constitui em um indicador global da competéncia
emocional dos sujeitos, assim como o ICE-R (Bueno et al., no prelo).

H& ainda instrumentos internacionais de autorrelato que mensuram a IE com foco
especifico no contexto do trabalho, cujo desenvolvimento se deu sob a perspectiva teorica de
Salovey e Mayer (1997), conforme pode ser consultado na revisdo de Siegling (2015). Tal
revisdo descreve 0s seguintes instrumentos: Wong & Law Emotional Intelligence Scale
(WLEIS) (Wong & Law, 2002) e Workgroup Emotional Intelligence Profile (WEIP) (Jordan et
al., 2002).

A WLEIS (Wong & Law, 2002) é uma escala composta por 16 itens que avaliam as
quatro dimensbes da IE (percepcdo e expressdo, facilitacdo emocional do pensamento,
compreensdo emocional e regulacdo de emocBes). Uma andlise fatorial exploratéria do
instrumento foi realizada com 189 alunos de graduagéo, indicando uma estrutura de quatro
fatores, que explicaram 71,5% da variancia total: F1 (¢=0,86 - 0=0,92), F2 (0=0,82 - 0=0,93),
F3 (0=0,85 - a=0,91) e F4 (0=0,71 - 0=0,74), o alfa de cronbach geral da escala foi 0,94. Os
indices de ajuste estimados por meio da anélise fatorial confirmatéria foram RMR 0,08, CFlI
0,95e TLI0,93.

Por fim, serad apresentado o WEIP (Jordan et al., 2002), instrumento composto por 30
itens, que explora como as emogdes contribuem para o desempenho dentro das equipes de
trabalho. Participaram da pesquisa 620 trabalhadores, as andlises fatoriais confirmatdrias
realizadas apoiaram o modelo de quatro fatores da escala: consciéncia das proprias emocgoes

(0= 0,85), gestao das proprias emocgdes (a=0,77), consciéncia das emogdes dos outros (a=0,81)
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e gestdo das emogdes dos outros (o= 0,81). O instrumento obteve os seguintes indices de ajuste:
RMSEA 0,05, SRMR 0,05 e CFI 0,95.

Para o contexto cultural do Brasil tem-se a Medida de Inteligéncia Emocional (MIE;
Siqueira, Barbosa, & Alves, 1999), cujo desenvolvimento se deu a partir da teoria de Goleman
(1996) e o Inventario de Competéncias Emocionais Revisado (ICE-R) baseado na teoria de
Mayer e Salovey (1997). Até o momento, o ICE-R (Bueno et al., no prelo) é o Unico instrumento
com o mesmo referencial tedrico do presente estudo e que possua evidéncias de validade para
0 Brasil (Mayer & Salovey, 1997). A escolha desse referencial, se deve a ser o predominante
nas medidas de IE apresentadas, ao lado disso, hd& um ndmero substancial de estudos
desenvolvidos com instrumentos que usaram o modelo em tela, como MESCEIT, Emotional
Intelligence Inventory, ESCQ, WLEIS, WEIP e MEIA-W.

O ICE é um instrumento de autorrelato, cujos itens foram elaborados para representar
as quatro habilidades relacionadas a IE (Percep¢do e expressao; Facilitagdo emocional do
pensamento; Compreensdo emocional; Regulacdo de emogdes). Em seguida, quatro estudantes
de po6s-graduacdo, revisaram a representatividade tedrica dos itens, bem como, a existéncia de
lacunas e redundéncia (Bueno et al., 2015).

Os autores realizaram um estudo com 409 adultos, idade média de 30,2 anos (DP=11,5),
a maioria possuia Ensino Superior completo ou incompleto (91,9%). A escala consistiu em 76
itens e a andlise fatorial exploratdria, com extracdo de componentes principais, revelou uma
estrutura com cinco fatores. Os fatores foram interpretados como: F1- Regulacdo de emocgdes
em outras pessoas (a= 0,86), F2- Regulacdo de emocdes de baixa poténcia (o= 0,83), F3-
Expressividade (o= 0,67), F4- Percepcao de emogdes (o= 0,91) e F5- Regulacdo de emocdes
de alta poténcia (REA) (o= 0,76) (Bueno et al., 2015).

Apesar de tais propriedades psicométricas serem consideradas adequadas, a estrutura

de cinco fatores era divergente da apresentada por Mayer e Salovey (1997). Por isso, 0s autores
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sugeriram revisao em estudos posteriores para confirmar a obtencgao dos cinco fatores com outra
amostra, em especial o controle de emocgdes em si mesmo que se subdividiu em dois fatores:
emocdes de alta poténcia e baixa poténcia. Ademais, era necessario revisar a variabilidade do
namero de itens em cada fator (de 5 a 29 itens). Os autores hipotetizaram que a eliminacgao do
excedente de itens, por meio da Teoria de Resposta ao Item, resultaria em uma verséo breve do
instrumento, mantendo boas propriedades psicométricas e mesma capacidade de estimacao do
construto alvo da avaliagdo (Bueno et al, 2015).

Desse modo, uma nova versao (ICE-R) (Bueno, et al., no prelo) foi obtida por meio de
um estudo com 626 participantes, mais de 70% da regido Nordeste, com média de 24,8 anos de
idade (DP=8,2). Os objetivos eram reduzir o nimero de itens do ICE, investigar a estrutura
fatorial do instrumento reduzido, verificar os indices de fidedignidade e correlaciona-lo com
medidas tradicionais de inteligéncia e de personalidade. A nova verséo do instrumento (ICE-R)
é composta por 34 itens com 0s mesmos cinco fatores da escala original e um fator de segunda
ordem, relacionado com a competéncia geral para lidar com emoc6es. Com os seguintes indices
de ajuste: RMSEA=0,062, CFI=0,967, TLI=0,964 e SRMR=0,067. E coeficientes de
consisténcia interna dos fatores: aF1= 0,88; aF2= 0,87; aF3=0,79; aF4=0,76; aF5=0,71.

A estrutura fatorial do instrumento em sua verséo original e na reduzida se diferenciou
do preconizado por Mayer e Salovey (1997). A diferenciagdo mais relevante foi encontrada no
fator regulacdo das emocdes em si e em outras pessoas do ICE-R; ele se dividiu em trés fatores:
REO, REB e REA. Os autores explicam que essa organizagdo sugere que a habilidade de regular
emocOes funciona de forma distinta para cada tipo de emocdo. Com isso, parece que tal
processo € mais complexo do que como foi conceituado por Mayer, et al. (2016) (Bueno et al.,
no prelo). A seguir sera apresentado detalhadamente cada fator do ICE-R e essa diferenciacéo

podera ser melhor compreendida.
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Tabela 3
Fatores ICE-R

Habilidade A que se refere

Regulacdo de emocdes em Lidar com pessoas emocionalmente problematicas ou
outras pessoas (REO) tomadas pela emocao.

Regulacdo de emocdes de Superar as frustragdes do dia a dia e promover a
baixa poténcia (REB) automotivacao.

Expressividade emocional Expressar-se para comunicar sentimentos e desbloqueio
(EE) do medo ou néo aceitagdo das pessoas.

« ~ Perceber estados e alteragcbes emocionais em si € em

Percepcdo de emocdes (PE)
outras pessoas.

Regulacdo de emocdes de

alta poténcia (REA) Controlar-se para agir de forma apropriada as situacoes.

Fator Geral de Competéncias

Emocionais (CE) Habilidade geral para lidar com situagGes emocionais.

Nota: elaborado pela prépria autora.

O primeiro fator, REO, compreende a capacidade de lidar com pessoas emocionalmente
problemaéticas ou situacionalmente tomados pela emocéo, sendo capaz de acalmar e/ou motivar
pessoas sem desencoraja-las ou causar constrangimento. Proporciona ajuda aos outros, no
sentido de se sentirem capazes de enfrentar suas dificuldades e darem o melhor de si (Bueno,
et al., no prelo).

J& 0 segundo, a REB envolve a habilidade de superar as frustraces do dia a dia, como
tristeza, medo e melancolia, que geralmente motivam a fuga ou distanciamento do estimulo
e/ou do ambiente. Isto seria possivel por meio da automotivacédo e da geragdo dos sentimentos
apropriados em si mesmo. A EE, terceiro fator, abrange a habilidade para expressar-se
emocionalmente, comunicando seus sentimentos e desblogueando possivel vergonha ou medo

da ndo aceitacdo por outras pessoas.
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O quarto fator a PE inclui a habilidade de perceber estados e alteragdes emocionais em
si e em outras pessoas, detectar a influéncia do préprio comportamento sobre os sentimentos
dos outros, a interferéncia do comportamento dos outros sobre 0s proprios sentimentos, detectar
diferencas entre sentimentos socialmente esperados versus o que realmente se sente e/ou
detectar rapidamente que um sentimento estad aumentando perigosamente de intensidade (Bueno
et al., no prelo).

O controle de emogfes em si mesmo se subdividiu, ainda, no controle de emocdes de
alta poténcia (REA) que configura o quinto fator. Envolve a regulagdo da impulsividade, raiva
e euforia, de forma a manter o controle e agir de modo apropriado as situagdes. Por fim, o Fator
Geral representa a habilidade total para lidar com situagcbes emocionais, sendo capaz de
perceber emocdes em si e em outras pessoas, sem exagero ou diminui¢do de sua importancia,
de expressar-se emocionalmente, e de controlar tanto as emogdes que tendem a produzir
comportamentos impulsivos (como a raiva e a euforia) quanto aquelas que tendem a produzir
paralisia, desdnimo e baixa energia para acdo (Bueno, et al., no prelo).

Ao finalizar a apresentacdo dos instrumentos que mensuram a IE, pode-se observar que
no contexto brasileiro, ndo foram encontradas escalas com evidéncias de validade com amostra
de lideres, uma lacuna que o presente estudo objetiva preencher. A seguir, deseja-se apresentar,
0 motivo pelo qual a lideranca € foco desse trabalho.

Lideranca

A lideranca é importante, ndo somente no contexto do trabalho, mas na sociedade como
um todo, por isso € uma das tematicas mais estudadas na literatura (Baesu, 2018). Nota-se que
conquistas humanas historicas, desde a construgdo das pirdmides egipcias até o programa
espacial da NASA, dependem da lideranca exercida. O sucesso de escolas, equipes esportivas,
empresas, exércitos, governos e na¢fes nao sao diferentes, dependem da figura do lider que

influencia as pessoas e as une num objetivo comum (Hogan et al., 2018).
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Apesar da lideranga ser um dos fendmenos mais analisados das ciéncias sociais, ainda
ndo ha uma definicdo padréo sobre esse fendmeno (Day & Antonakis, 2012). A maioria das
definigdes reflete um processo no qual a influéncia intencional é exercida por uma pessoa sobre
outras para orientar, estruturar, e facilitar a atividade e o relacionamento num grupo ou
organizacéo (Yukl, 2006).

Paglis e Green (2002) apresentam a liderangca como um processo de influéncia social,
direcionado a consecucao de um objetivo comum. Envolve também um diagnostico de como o
grupo de trabalho estd agora e como precisa estar no futuro de modo a formular uma estratégia
para atingir seu propoésito. Além disso, a lideranca se refere a implementagdo de mudancas pelo
desenvolvimento de uma base de influéncia com os seguidores, motivando-os a se
comprometerem e superarem os obstaculos.

Lideres inspiradores, que motivam a equipe a ter um desempenho de alto nivel, com
habilidade de envolver as pessoas, facilidade em relacionamento e comunicacgéo, tendem a
apresentar maiores niveis de inteligéncia emocional (Ugoani et al., 2015). Em contrapartida,
lideres que ndo agem até que os erros sejam notados ou aumentam de intensidade, ndo aceitam
responsabilidade e ndo estdo presentes quando necessario, comumente possuem menor
inteligéncia emocional (Spano-Szekely et al., 2016).

A IE é um dos principais construtos associados a lideranca e com grande contribuicdo
aos contextos organizacionais (Almalki et al., 2016; Fernandez et al., 2015; Isaah, 2018; Miao
et al., 2018; Maamari & Majdalani, 2017; Turksoy et al., 2015). Por isso, serdo apresentadas
nesse momento, outras pesquisas relevantes ao estudo em questdo, com o objetivo de
possibilitar ao leitor o conhecimento cientifico sobre inteligéncia emocional e lideranca.

J& no inicio do século, autores defendiam a importancia da IE para a lideranga, pois
lideres que experimentam raiva com frequéncia podem ter maior dificuldade em construir bons

relacionamentos com seguidores e ganhar sua confianca. Da mesma forma, um lider que
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frequentemente experimenta humores positivos no trabalho podem deixar de perceber
deficiéncias no desempenho do colaborador. A primeira habilidade da IE perceber e expressar
emocOes auxiliaria nesse processo. Ademais, para que os lideres mantenham entusiasmo da
equipe, eles devem ser capazes de avaliar como seus seguidores se sentem e antecipar como
irdo reagir frente a diferentes circunstancias e mudancas e gerenciar efetivamente essas reagoes,
a fim de que tais eventos néo interfiram nos resultados das equipes (George, 2000).

Ugoani et al. (2015) informam que a IE ajuda os lideres a gerirem adequadamente a si
préprios e a seus colaboradores com o objetivo de alcangar exceléncia organizacional. Esse
seria um dos motivos para os lideres desenvolverem os atributos de IE e, assim, alcangarem 0s
resultados desejados.

Castillo e Valle (2017) demonstraram que lideres emocionalmente inteligentes sdo mais
comprometidos com seu trabalho e obtém um melhor desempenho em sua fungdo. Ademais, a
maioria dos estudos apoia a visdo de que a IE est& associada a menores inten¢des de rotatividade
(Daderman & Basinska, 2016) e com o maior envolvimento dos subordinados no trabalho
(Chen et al., 2015; Yan et al, 2018). Além de ser considerada como um fator importante que
influencia o engajamento no trabalho (Wong & Law, 2002). Engajamento pode ser definido
como o envolvimento positivo com o trabalho, realizado com vigor e dedica¢do. Quando os
funcionarios estdo engajados podem contribuir para a maximizacdo dos lucros de uma
organizacdo. No entanto, estudos relatam que apenas 15% dos funcionarios estdo engajados em
seu trabalho e o custo agregado do desengajamento em empresas dos EUA foram avaliados em
US$ 350 bilhdes em 2017 (Osborne & Hammoud, 2017; Barreiro & Treglown, 2020).

A relacdo entre as dimensdes da IE e a autolideranga foram analisadas por Baker (2018),
com 300 lideres que participaram da pesquisa. Com base na analise de correlagéo, os individuos
com pontuagdes mais altas de IE utilizavam mais estratégias de autolideranca como o

estabelecimento de metas (r= 0,43, p< 0,001) e a auto-observacao (r= 0,50, p< 0,001), esses
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lideres avaliavam seus resultados e observavam como seus comportamentos impactavam seu
desempenho. Houve também relacdo negativa entre IE e autopunicdo (r= -0,23, p< 0,001).
Além disso, os lideres que exibiam maior inteligéncia emocional tinham autocontrole e
capacidade de se motivar e se direcionar para as a¢Ges necessarias. Por isso, 0s autores
compreenderam que a IE desempenha um papel fundamental na eficacia da lideranga.

Sabe-se que a IE do lider pode aumentar a motivacao, a cooperacao e 0 senso de equipe
entre os colaboradores (Isaah, 2018). Desse modo, os beneficios da IE atingem ndo somente 0s
lideres, mas toda a equipe de trabalho (Mullen et al., 2017). Além disso, a inteligéncia
emocional pode impactar na flexibilidade a mudancas, visto que lideres com altas pontuacGes
em IE, geralmente se adaptam melhor em cenarios de mudangas nas organizacdes (Isaah, 2018;
Jiménez, 2018), o que é positivo visto que o contexto do trabalho € um ambiente bastante
dindmico, composto por constantes alteracGes (Hannah et al., 2008).

Além disso, altos niveis de IE estdo relacionados negativamente com estresse,
esgotamento no trabalho (Mikolajczak et al., 2007) e burnout (Sharp et al.,2020). Quando os
lideres demonstram pouca capacidade de regulacdo emocional e/ou sdo emocionalmente
instaveis, podem ocorrer altos niveis de estresse, adoecimento mental e baixos niveis de
satisfagcdo no trabalho. Em contrapartida, quando o lider reconhece suas emogdes e a dos outros
e consegue maneja-las, os efeitos comumente sdo positivos, podendo proporcionar beneficios
a satde mental do colaborador e a do préprio lider, ja que seu cargo, na maioria das vezes, é 0
que possui maior sobrecarga e intensidade de trabalho (Harper, 2015; Lima, 2019).

O lider com inteligéncia emocional pode identificar ndo somente as proprias emogoes,
mas também a dos seus seguidores (Maxwell & Riley, 2017), essa habilidade auxilia o lider a
perceber com precisdo as emoc¢6es do outro que sdo manifestadas na linguagem, no tom de voz,
no estilo de comportamento (Mayer & Salovey, 1997). Com a IE, os lideres podem expressar

as suas emoc0des com precisédo, compreender as necessidades de seus seguidores e comportar-
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se de uma forma que 0s motiva ao invés de evocar emogoes negativas (Maxwell & Riley, 2017;
Sistad, 2020). Tudo isso contribui para o lider desenvolver relacionamentos com a equipe e
aumenta a probabilidades de sucesso na lideranga (Harper, 2015).

De maneira geral, percebe-se que os resultados das pesquisas apontam para correlagdes
positivas e significativas, com magnitudes de moderada a forte (r= 0,32 a 0,89) entre IE e
lideranca (Baker, 2018; Coskun et al., 2018; Harper, 2015; Mullen et al., 2017; Spano-Szekely
etal., 2016; Ugoani et al., 2015; Zhang et al., 2018). H& ainda, estudos que salientam associacdo
entre IE e autoeficacia para lideranca, conforme podera ser visto a seguir.

Autoeficécia para Lideranca

A autoeficdcia também € um construto importante para a lideranca e sucesso
organizacional. Esta corresponde ao construto central da Teoria Social Cognitiva (TSC), a qual
foi proposta por Albert Bandura em 1986. A autoeficacia €é a crenca
que os individuos tém sobre suas préprias capacidades, ou seja, indicam o quanto o individuo
acredita ser capaz de realizar determinada tarefa. A autoeficacia auxilia na previsdo de quais
acoes as pessoas escolherdo realizar, quanto tempo gastardo para alcangar seus objetivos e seu
nivel de persisténcia quando se deparam com obstaculos. Por isso € um componente importante
para o desenvolvimento pessoal, para as adaptacfes as situacfes de vida e para as mudancas
pessoais (Bandura, 1986).

Na perspectiva da Teoria Social Cognitiva, quando um individuo se sente capaz de
realizar uma determinada atividade, ele se mostra proativo, idealizando mentalmente o seu
objetivo e influenciando o seu proprio comportamento para a agdo, além de conseguir refletir e
regular a sua conduta de modo a atender as suas expectativas. As agdes escolhidas estdo
respaldadas pela crenca nessas capacidades, dessa forma, é comum a escolha de atividades as

quais cada um se julga mais capaz de realizar (Bandura, 2008).



18

Bandura (1997) descreveu individuos eficazes como pessoas motivadas, resistentes as
adversidades, orientadas para objetivos e capazes de pensar com clareza mesmo sob pressao ou
em condicdes estressantes, caracteristicas estas que geralmente sdo esperadas em lideres. O que
destaca na literatura é que os papéis de liderancga séo frequentemente assumidos por pessoas
com elevadas crencas de autoeficacia, que estdo inclinadas a despender maiores esforgos para
cumprir 0s seus papéis de lideranca e a perseverar em cenarios de dificuldades (Yukl, 2006).

A autoeficacia é especifica para diferentes dominios e presentemente sera investigada
no dominio da lideranca, que se refere a crenca do individuo na sua capacidade de realizar com
éxito seu papel enquanto lider (Bobbio & Manganelli, 2009). Ademais, envolve o julgamento
de uma pessoa de que ela pode exercer a lideranga com sucesso, estabelecendo uma diregéo
para o grupo de trabalho, de modo a construir relacionamentos com os liderados, a fim de
ganhar o comprometimento da equipe e superar obstaculos as mudancas (Paglis & Green,
2002).

A autoeficacia da lideranca pode contribuir para prever o comportamento dos lideres,
além de ser um preditor de desempenho (Uhl-Bien & Arena, 2017). Lideres que pouco confiam
na sua capacidade de liderar, terdo menor probabilidade de assumir papeis desafiadores em sua
trajetoria profissional (Theotonio, 2019). Esse sdo motivos pelos quais a autoeficacia ocupa
papel primordial no mundo dos negdcios e no sucesso das empresas (Uhl-Bien & Arena, 2017).

Bobbio e Manganelli (2009) antes de construirem a escala Leadership Self-Efficacy
(LSE) resumiram em quatro grandes areas as funcbes basicas do lider e as principais
competéncias para liderar. A primeira diz respeito a responsabilidade do lider em definir um
rumo para o grupo, visto que, a lideranca, é baseada em processos de melhoria e de mudanca,
a fim de adaptar a organizacao e o grupo a um ambiente dindmico e proativo. A segunda area
se refere a credibilidade e consenso do grupo que o lider deve ganhar e preservar. Ja a terceira

area cobre as caracteristicas e habilidades individuais, como comunicacdo, habilidades sociais,
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de relacionamento e geréncia, autoconsciéncia e autoconfianga. Por fim, a quarta area envolve
o compartilhamento de poder do lider e as novas ideias que propde, de forma a influenciar os
membros do grupo a desenvolver novos comportamentos. Dessa forma, o lider motiva, inspira,
desenvolve a equipe, da oportunidade aos liderados e os posiciona na dire¢do da estratégia.
Seleciona 0s melhores membros do grupo para uma tarefa, a fim de aumentar seu
comprometimento, fazé-los crescer e alcangarem os melhores resultados possiveis.

Essas sdo as quatro areas que serviram de subsidio para que Bobbio e Manganelli (2009)
construissem os itens da sua escala. Em seguida, ao analisarem os itens, 0s autores notaram que
haviam seis dimensdes: iniciar e liderar processos de mudanca em grupo; escolher seguidores
eficazes e delegar responsabilidades; construcdo e gestdo de relagdes interpessoais dentro do
grupo; revelar autoconsciéncia e autoconfianga; motivar as pessoas; chegar a um acordo com o
grupo.

A escala acima mencionada foi traduzida e adaptada para o contexto brasileiro por
Theotonio (2019), e sera aplicada nesse estudo, a fim de avaliar a relacdo entre inteligéncia
emocional e autoeficicia para lideranca. O construto da autoeficacia foi escolhido nesse
trabalho por ser preditor de comportamento no dominio da lideranga (Pajares & Olaz, 2008).
Acredita-se que havera associacao entre os dois construtos pois para os lideres selecionarem e
aplicarem comportamentos que serdo eficazes na sua gestdo, coordenacéo de tarefas e de apoio
ao desenvolvimento do grupo é preciso que ele tenha inteligéncia emocional (Caruso et al.,
2002).

Existem poucos estudos que associaram a autoeficacia no dominio da lideranca com a
inteligéncia emocional. O que se v& com mais prevaléncia sdo pesquisas que correlacionam a
eficacia geral do lider com a IE, nesses estudos os autores encontraram relacdo positiva e
significativa entre os dois construtos, moderadas a fortes (r= 0,44 a 0,77, p<0,001) (Harper,

2015; Nabih et al., 2017). O estudo de Alrajhi et al. (2017) e Harun (2017), por exemplo,
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identificaram que a IE é capaz de prever a autoeficacia no dominio da atuacdo profissional.
Somente no estudo de Mullen, et al. (2017) é que se encontrou a correlagcdo da IE com a
autoeficacia para a lideranca, no qual as quatro dimensdes da inteligéncia emocional tiveram
correlagBes positivas e significativas com a LSE, séo elas: consciéncia das proprias emocdes
(r= 0,44, p< 0,01); gestdo das proprias emocdes (r= 0,41, p< 0,01); consciéncia das emo¢des
dos outros (r= 0,33, p< 0,01); gestdo das emo¢es dos outros (r= 0,57, p< 0,01). Na analise de
predicdo, os autores viram que a inteligéncia emocional explicou 40% da autoeficacia para
lideranca, e que o fator gestdo das emocgdes dos outros (f= 0,43, p < 0,01), foi 0 que mais
contribuiu para explicar a predicdo. Esta descoberta fornece evidéncias de que lideres confiantes
podem influenciar a resposta afetiva de outras pessoas (por exemplo, aliviar o humor de um
grupo).

Outras pesquisas também observaram que os individuos que exibem elevada IE
provavelmente também terdo elevada autoeficacia (Badri-Harun et al., 2016; Hudson, 2016;
Harum, 2017), pois o sucesso individual tende a favorecer o desempenho dos colaboradores e
tal sucesso alimenta a autoeficacia. A medida que esta é fortalecida, os individuos se sentirdo
mais capazes de realizar determinada tarefa e terdo maior perseveranca frente aos obstaculos
que surgirem (Amiriam & Behshad, 2016).

Edelman e Knippenberg (2018) investigaram a relacéo entre IE e eficacia da lideranca
com 84 lideres, e, para tanto, aplicaram o MSCEIT e para avaliar a eficacia da lideranca
realizaram um role-play. Nessa dramatizacdo os lideres deveriam abordar seus subordinados
com feedback e discutir sobre um possivel fracasso na execucéo do seu trabalho. Os avaliadores
do role-play eram psicélogos com experiéncia na area organizacional, tais profissionais
indicaram em uma escala Likert qudo eficaz foi o feedback dado, baseado em indicadores
comportamentais, como: a forma com que corrigiu e ajustou 0 comportamento do outro, se

houve ou ndo demonstracdo de respeito e compreensao e se a atitude com o colaborador foi
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construtiva. Foi considerado também o desafio de evitar a desmoralizacdo do colaborador e
redirecionar as emocdes negativas em positivas. Como concluséo do estudo, constatou-se que
a IE esté positivamente relacionada a eficacia da lideranca, os lideres mais eficazes neutralizam
sentimentos danosos e nocivos, ou entdo, direcionam os sentimentos que provocariam desanimo
em motivagdo para mudanca. Por isso, os lideres com mais IE seriam mais eficazes na interacéo
com o liderado.

A pesquisa de Nabih, et al. (2017) investigou o impacto da inteligéncia emocional sobre
0 desempenho de 131 lideres, para tanto, o autor utilizou andlise de regressdo e obteve os
seguintes coeficientes: autoavaliacdo da emocdo (= 0,265, p< 0,01), em relacdo a avaliagdo
emocional de outras pessoas (# = 0,235, p <0,01), em relagéo ao uso de emocdo (5 = 0,285, p
<0,01) e regulacdo da emocéo (5 = 0,184, p <0,01). Esses resultados mostram que todas as
variaveis independentes tém associacao positiva com a eficacia da lideranca. Nota-se também
que a variavel com maior impacto na eficacia é o uso da emocao seguido pela autoavaliacdo
emocional. O R? obtido foi 0,589, explicando que a variavel IE afeta a eficacia dos lideres em
58,9%.

De forma semelhante, os resultados da pesquisa de Mullen, et al. (2017) indicam que o
conhecimento das proprias emocgdes e gestdo das emocbes dos outros sdo preditores
estatisticamente significativos para a autoeficacia. Tal estudo também fornece um perfil de
tracos e caracteristicas utilizadas no ambiente de trabalho que séo associadas ao sucesso, a IE e
autoeficacia sdo consideradas como centrais nesse processo. De acordo com Nabih, et al. (2017)
os lideres emocionalmente inteligentes sdo executores eficazes e eficientes na organizagéo.

Sabe-se que a IE e autoeficacia se correlacionam com algumas varidveis como
experiéncia, idade e sexo. O trabalho de Mullen et al. (2017) por exemplo, inferiu que o grau

de experiéncia da lideranca correlacionava positivamente com autoeficacia dos lideres (r= 0,39,
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p< 0,001). Da mesma forma, Airola et al. (2014) afirmaram que em seu estudo lideres séniores
demonstraram mais senso de eficacia para lideranga.

Entretanto, no estudo de Theotonio (2019) realizado com amostra de lideres brasileiros,
os resultados ndo apontaram para diferenca significativa entre o tempo de experiéncia dos
lideres e a autoeficacia por eles percebida. Por esse motivo, a autora sugeriu que em estudos
posteriores houvesse uma amostra de ndo lideres para correlacionar com os resultados da
amostra de lideres experientes, a fim de verificar se assim havera diferencgas significativas.
Tendo em vista a lacuna da pesquisa, 0 presente estudo aderiu essa consideracéo e incorporou
em sua amostra, participantes que ndo sdo lideres, para analisar eventuais diferencas entre
lideres e ndo lideres, quanto a IE e autoeficacia para lideranca.

Em se tratando de outras variaveis como idade, Coskun et al. (2018) realizaram um
estudo com participantes entre 26 e 60 anos de idade, e observaram que participantes com
menos de 29 anos tinham as menores pontuagdes para a IE. Referente ao sexo ha estudos em
que as mulheres apresentaram niveis mais elevados de inteligéncia emocional do que os
homens, sugerindo que o sexo seria um indicador para prever a IE (Harper, 2015; Coskun et
al., 2018). No entanto, outras pesquisas ndo encontraram diferencas significativas na IE entre
homens e mulheres (Mfikwe & Pelser, 2017). No estudo de autoeficacia com lideres de
Theotonio (2019), também nédo foram encontradas diferencas significativas em relagdo a sexo,
idade, escolaridade, nimero de subordinados e ramo de atividade das empresas.

A partir dos achados de pesquisa que foram apresentados percebe-se que liderancga, I1E
e autoeficacia para lideranga, sdo temas de grande importancia na literatura internacional.
Entretanto, na literatura brasileira, os estudos ainda sdo incipientes. Alinhado a isso, até o
presente momento, ha auséncia de instrumento de IE com evidéncias de validade para lideres
no contexto organizacional. Infere-se que a falta desse instrumento pode estar dificultando a

operacionalizagdo da teoria da IE dentro do contexto organizacional. Além disso, vale lembrar
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gue o estudo de evidéncias de validade do ICE-R (no prelo), se deu com uma amostra de mais
de 70% da regido nordeste, sendo a maior parte estudantes. Variar a amostra é importante para
testar a replicabilidade da escala numa nova regiéo e nova categoria profissional. Desse modo,
a disponibilidade de um instrumento com propriedades psicométricas consistentes para
aplicacdo no contexto da lideranca, poderia favorecer a préatica profissional, e o incremento de
novas pesquisas na area.

Ademais, essa tematica se faz importante no atual momento, pois com a pandemia do
COVID-19, criou-se um cenario de incertezas de continuidade nos seus trabalhos. Isto posto, é
importante que os lideres compreendam os sentimentos dos membros de sua equipe e o0s ajude
a gerenciar essa situacéo, para manter a calma, mesmo em um momento de adversidade e crise.
Para lidar com tais gerir tais emoc0es, a inteligéncia emocional se faz necessaria (Baba, 2020).

Por fim, destinar esforcos para estudar a lideranca significa também investir na
motivacdo, engajamento e satde dos individuos no trabalho (Baesu, 2018). Propdem-se entéo
essa temética de pesquisa por saber que a lideranca eficaz nas organizagdes poderd ser
alcancada a partir do estudo aprofundado dessa temética (George, 2000). Também por acreditar
que o estudo da IE com lideres podera trazer contribuicGes significativas para a sociedade e

para pesquisas no campo do trabalho.
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Objetivo geral
Buscar evidéncias de validade do Inventario de Competéncias Emocionais Revisado
(ICE-R) para o contexto do trabalho com lideres.
Objetivos especificos
1) Realizar estudo de evidéncias de validade baseada na estrutura interna do ICE-R num novo
contexto.
2) Estimar os indices de precisdo do ICE-R.
3) Investigar evidéncia de validade com base em variavel externa (autoeficacia para lideranca)
e o efeito preditor da inteligéncia emocional sobre a autoeficéacia para lideranca.
4) Comparar lideres e ndo lideres quanto a inteligéncia emocional e autoeficicia para
lideranca.
5) Analisar diferencas na amostra em relacdo as variaveis: sexo, idade, escolaridade, estado
civil, namero de subordinados, tempo no exercicio da lideranca e se é a primeira vez na

lideranca ou néo.
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Hipdteses

H1) A estrutura fatorial do instrumento original (ICE-R) sera recuperada em amostra de lideres,
assim como se espera encontrar indices de precisdo adequados.

H2) Haverd correlacbes positivas moderadas a fortes entre Inteligéncia Emocional e
Autoeficécia para Lideranca (Mullen et al., 2017).

H3) A inteligéncia Emocional ird predizer a autoeficacia para lideranca (Alrajhi et al.,2017,
Harun, 2017, Baker, 2018).

H4) Lideres terdo niveis de inteligéncia emocional e autoeficacia maiores do que os nao lideres
(Coskun et al., 2018).

H5) Havera diferencas na amostra quanto a variavel tempo de exercicio da lideranga para a

inteligéncia emocional e autoeficécia para lideranca (Mullen et al., 2017).
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Método
Participantes

A amostra, por conveniéncia, foi composta por 389 trabalhadores, dos quais 219
exercem cargo de lideranca (56,3%) e 170 (43,7%) ndo s&o lideres. A amostra de ndo lideres
foi aplicada nesse estudo, com a Unica finalidade de comparar possiveis diferengas em
inteligéncia emocional e autoeficécia entre lideres e ndo lideres, que se refere ao objetivo 5. No
entanto, a amostra de lideres foi utilizada em todos as analises realizadas, pois o fim da pesquisa
era a lideranca.

Quanto aos critérios de inclusdo da amostra, foi necessario que os participantes lideres
ocupassem nos ultimos 6 meses posicao de lideranga e que tivessem ao menos um subordinado.
Em se tratando dos ndo lideres, eles ndo poderiam ter exercido posi¢des de lideranca em sua
trajetoria profissional, sendo excluidos todos que ja exerceram tal cargo anteriormente.
Também foram excluidos da pesquisa os participantes que ndo sao do ramo organizacional ou
que sdo de instituicbes publicas.

Os lideres sdo 53% do sexo feminino, com idades entre 20 e 70 anos (M=39,5, DP=
9,88), provenientes de empresas do Sudeste (80,4%), Centro Oeste (11,9%), Sul (4,6%), Norte
(2,3%) e Nordeste (0,9%) do Brasil. Estdo casados ou em unido estavel 52,2%, 40,9% séo
solteiros, 6,4% divorciado e 0,5% vilvos. Quanto a escolaridade, 51,6% possui pos-graduacao
(especializacdo, mestrado ou doutorado); 36,1% ensino superior completo; 11,4% ensino médio
e 0,9% ensino fundamental. O tempo de lideranga variou entre 1 a 42 anos (M= 7, DP=7,61),
liderando entre 1 a 400 pessoas (M= 10, DP= 45,4) e somente 34,1 % estavam ocupando a
lideranca pela primeira vez.

Os ndo lideres sdo 60% do sexo feminino, entre 18 e 69 anos (M=39,5, DP= 9,88), da
regido Sudeste (86,5%), Centro Oeste (8,8%), Sul (4,1%) e Norte (0,6%) do Brasil. Desses,

63,5% sdo solteiros, 34,1% casados ou em unido estavel, 1,8% divorciados e 0,5% villvos. Em
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se tratando da escolaridade, 49,4% possui ensino superior completo; 30,6% ensino médio;
18,2% pos-graduacdo (especializa¢do, mestrado ou doutorado) e 1,8% ensino fundamental.

Instrumentos

Questionério sociodemogréafico — Apéndice 1

Para caracterizar a amostra, foi desenvolvido um questionario sociodemogréafico que
levantou informagdes acerca da idade, sexo, estado civil, escolaridade, estado de residéncia,
cargo atual e ramo de atividade da organizagdo. Especificamente para os lideres, foi verificado
se € a primeira vez que ocupam tal posicdo, o tempo de exercicio da lideranga 0 nimero de
subordinados imediatos e qual caracteristica comportamental o lider acredita ser a mais

importante para o desenvolvimento do seu trabalho.

Inventario de Competéncias Emocionais Revisado (ICE-R) — Anexo 1

A inteligéncia emocional dos lideres sera avaliada a partir da versdo Revisada do ICE.
O inventario original foi criado por Bueno et al. (2015), com fundamentacdo tedrica de Mayer
e Salovey (1997). Tanto o instrumento original quanto a versao revisada possuem propriedades
psicométricas adequadas, conforme descrito na introducdo. Ha ainda evidéncias de validade
convergente a partir da correlacdo do ICE (versao original) com um instrumento de qualidade
de vida, com correlacdo de até (r= 0,61; p< 0,001) entre os construtos. A versdo revisada do
instrumento possui 34 itens, a escala é Likert de 5 pontos que varia de 1 (ndo se aplica ao meu

caso) a 5 (se aplica perfeitamente ao meu caso).

Escala de Autoeficacia para Lideranca (LSE) — Anexo 2

A Escala de Autoeficacia para Lideranca (LSE) contempla seis dimensbes que
expressam crencas de autoeficacia para lideranca, sendo elas: iniciando e liderando processos
de mudanca em grupos; escolhendo seguidores eficazes e delegando responsabilidades;
construindo e gerenciando relacionamento interpessoal dentro do grupo; mostrando

autoconsciéncia e autoconfianga; motivando pessoas e obtendo o consenso do grupo
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(Theotonio, 2019). A versdo 4.0 da escala foi adaptada e teve evidéncias de validade estimada
para o contexto brasileiro por Theotonio (2019). A escala resultou em 20 itens e com um Unico
fator que carrega a crenca do individuo na sua capacidade de desempenhar com sucesso
atividades de lideranca. Nota-se que a escala original continha seis dimensdes, porém por meio
da analise fatorial observou-se uma estrutura unifatorial. Os resultados indicam alfa de
cronbach a=0,91, Omega de McDonald 0,91 ¢ os seguintes indices de ajuste foram estimados
por meio da analise fatorial exploratoria: RMSEA=0,046, CFI1=0,984 e GFI=0,966. Buscou-se
também evidéncias de validade por meio da relagdo com construtos relacionados pela
associacdo com a Escala de Comprometimento Organizacional, a correlagdo entre as escalas foi
significativa e com magnitude moderada (r= 0,49, p= 0,001). A escala ¢é do tipo Likert de 7
pontos que varia de 1 (absolutamente falso) a 7 (absolutamente verdadeiro).

Procedimentos

A pesquisa teve inicio apds a apreciacio e aprovagio do Comité de Etica em Pesquisa
da Universidade Séo Francisco, nimero 39509620.4.0000.5514. A coleta foi online, por meio
da plataforma Google Forms, o link de acesso a pesquisa foi disponibilizado por meio de redes
sociais e da rede de contatos da pesquisadora. A participacdo na pesquisa ocorreu mediante
concordancia e aceite digital do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE — Anexo
3), em que constam os objetivos e instrumentos utilizados no estudo, bem como a garantia do
anonimato e do sigilo dos dados.

Os instrumentos foram respondidos na seguinte ordem: (1) Questionario
Sociodemografico, (2) Inventario de Competéncias Emocionais Revisado (Bueno et al., no
prelo) e (3) Escala de Autoeficacia para Lideranca (Theotonio, 2019). O tempo para o
preenchimento do formulario foi aproximadamente 20 minutos. Por se tratar de uma coleta

online néo foi oferecida a carta de autorizagdo da instituicéo.
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Analise de dados

As andlises descritivas (média, desvio padrdo e distribuicdo das varidveis) foram
realizadas para caracterizar a amostra, utilizando o Jamovi. Para avaliar a plausibilidade da
estrutura de cinco fatores do ICE-R (objetivo 1), foi realizada uma Analise Fatorial
Confirmatéria (AFC), utilizando o software Jasp versdo 0.14.1.0. A analise foi implementada
utilizando o método de estimacdo Robust Diagonally Weighted Least Squares (RDWLS),
adequado para dados categoricos (DiStefano & Morgan, 2014; Li, 2016).

Os indices de ajuste: ¢?; c?/gl; Comparative Fit Index (CFI); Tucker-Lewis Index (TLI);
Standardized Root Mean Residual (SRMR) e Root Mean Square Error of Approximation
(RMSEA), foram mensurados para avaliar a adequacdo do modelo. Para que tais indices sejam
considerados adequados, valores de c® ndo devem ser significativos; a razdo c%/gl deve ser <
que 5 ou, preferencialmente, < que 3; SRMR inferior a 0,10, RMSEA deve ser inferior a 0,08,
e valores de CFl e o TLI superiores a 0,90, ou preferencialmente, 0,95 (Schumacker & Lomax,
2010).

A confiabilidade da escala foi estimada por meio do Alfa de cronbach e do Omega de
McDonald (Objetivo 2), esperam-se valores superiores a 0,70 (Peixoto & Ferreira-Rodrigues,
2019). Para obter o coeficiente de correlagéo (r) entre os instrumentos utilizou-se a Correlagéo
de Pearson (Objetivo 3), optou-se por avaliar os cinco fatores primarios do ICE-R, ndo sendo
incluso o fator geral de segunda ordem na anélise de correlacdo. Pois tinha-se por propdsito
entender a especificidade da autoeficacia que é um fator geral, com a inteligéncia emocional
distribuida em fatores. Foi considerada a classificacdo de valores proposta por Cohen (1988),
valores entre 0,10 e 0,29 sdo considerados pequenos; escores entre 0,30 e 0,49 considerados
como médios; e valores entre 0,50 e 1 podem ser interpretados como grandes.

Ainda para atender ao objetivo 3, foi realizada uma anélise de regressao linear (método

Enter), que teve como variavel independente a inteligéncia emocional e dependente a
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autoeficacia para lideranca. Na sequéncia, o teste t de Student permitiu uma comparagdo das
possiveis diferencas entre lideres e ndo lideres (Objetivo 4). O teste t foi ainda utilizado para
avaliar diferencas entre o0s sexos, estado civil e se € a primeira vez que ocupa 0 cargo de
lideranca ou ndo (Objetivo 5). A analise de Variancia (ANOVA) com o teste post-hoc de Tukey
foi aplicado para verificar diferencas entre as idades, escolaridade, nimero de subordinados e
tempo no exercicio da lideranca (Objetivo 5). Para andlise de dados referente aos objetivos 2

ao 6, o software empregado foi 0 Jamovi.
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Resultados
Nesta secdo serdo exibidos os resultados das andlises estatisticas com o intuito de
responder aos objetivos da pesquisa. Para tanto, a apresentacdo se dara na mesma sequéncia em
que estes foram propostos. A seguir, serdo apresentadas as analises descritivas dos instrumentos

(média, desvio padrdo e distribuicdo das variaveis) para caracterizar a amostra.

Tabela 4
Analises descritivas — Pontuagdes no ICE-R e LSE
REO REB EE PE REA LSE

Média 32 27 15 30 31 121
Desvio Padréo 4,79 4,73 2,89 3,71 4,63 14,5
Minimo 12 12 5 15 16 44
Méaximo 40 35 20 35 40 140
Numero de Itens 9 7 4 7 7 20
M/NO Itens 355 385 3,75 4,28 4,42 6,05

Nota. M/N° Itens = Média dividida pela quantidade de itens do fator

REO = Regulacdo de Emocgdes em Outras Pessoas; REB = Regulacdo de Emocdes de Baixa Poténcia em Si
Mesmo; EE = Expressividade Emocional; PE = Percepcdo de Emogdes; REA = Regulacdo de Emogdes de Alta
Poténcia em Si Mesmo.

A tabela 4 mostra as pontuacdes dos participantes em cada fator do ICE-R e na LSE. Ao
observar a Gltima linha, vé-se o valor médio dividido pela quantidade de itens em cada fator,
recorda-se que o ICE-R é uma escala Likert (1 a 5 pontos) e a LSE tipo Likert (1 a 7 pontos).
Dessa forma, percebe-se que em todos os fatores do ICE-R as pontuacgdes foram acima de 3,55
e que a maior pontuacao se deu no fator REA. Sendo assim, dentre todos as dimensdes do ICE-
R, a regulacdo de emocdes de alta poténcia, € a regulacao que os lideres mais percebem em si.
Para a autoeficicia, nota-se que as pontuacdes também foram altas, pois a houve pontuacéo
média de 6 em uma escala de 7 pontos.

Atendendo ao primeiro objetivo, qual seja, analisar a estrutura interna do ICE-R no
contexto organizacional com a amostra de lideres (n= 219), procedeu-se a AFC. A estrutura
fatorial utilizada foi a pré-determinada pelos autores do instrumento Bueno et al. (no prelo),

cinco fatores de primeira ordem e um fator geral de segunda ordem. O modelo foi estruturado
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no programa JASP seguindo essa composi¢do. Desse modo, o primeiro fator F1- Regulacdo de
emocOes em outras pessoas foi composto por 9 itens, F2- Regulacdo de emocgdes de baixa
poténcia com 7 itens, F3- Expressividade com 4 itens, F4- Percepcao de emocgbes com 7 itens,
e, por fim, F5- Regulacdo de emocGes de alta poténcia (REA) com 7 itens também, e o fator
geral de segunda ordem agrupava os 5 fatores.

Os resultados encontrados com a amostra de lideres confirmaram a estrutura inicial da
escala (c2/gl = 1,02; p= 0,314; SRMR= 0,076, RMSEA= 0,012, CFl e TLI = 0,997). Nota-se
que todos os coeficientes foram adequados, c2 néo significativo com razdo < que 3; SRMR
inferior a 0,10, RMSEA inferior a 0,08, e valores de CFl e o TLI superiores a 0,90 (Schumacker
& Lomax, 2010). Os bons indices obtidos por meio da andlise fatorial confirmatoria, parecem
revelar que a proposta de mensuracéo do ICE-R para o contexto da liderancga foi sustentada. Na

tabela 5, pode ser visto as cargas fatoriais dos itens em cada fator.

Tabela 5
Cargas fatoriais dos itens em cada fator do ICE-R

Fator Item Carga Fatorial

1 0,598

5 0,604

8 0,597

9 0,729

REO 15 0,824

23 0,626

26 0,828

29 0,661

31 0,549

4 0,635

11 0,735

14 -0,387

REB 16 0,513

21 0,734

24 0,692

27 0,635

6 0,780

18 0,280

EE 28 0,487

32 0,428
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Fator Item Carga Fatorial
2 0,648
7 0,357
10 0,550
PE 12 0,588
19 0,512
22 0,630
33 0,123
3 0,550
13 0,591
17 0,340
REA 20 0,548
25 0,532
30 0,718
34 0,447
REO 0,863
FATOR GERAL REEEB 8;23
22 ORDEM ’
PE 0,867
REA 0,908

Nota. REO = Regulacdo de Emogdes em Outras Pessoas; REB = Regula¢do de Emocdes de Baixa Poténcia em Si
Mesmo; EE = Expressividade Emocional; PE = Percepcdo de Emogdes; REA = Regulacdo de Emogdes de Alta
Poténcia em Si Mesmo.

Nota-se que a menor carga fatorial esteve no fator PE, item 33, caracterizado como:
“Identifico quando uma pessoa esta ou nao disposta a me ajudar”. Ja no fator EE, viu-se também
que o item 18 foi fraco quanto a carga fatorial, “Sou capaz de expressar 0S meus sentimentos
de apreco por alguém”. Ao lado disso, os itens 26 e 15 no fator REO, apresentaram carga fatorial
mais forte, acima de 0,8, esses itens sdo respectivamente: “Sei como acalmar uma pessoa
nervosa” e “Sei como motivar uma pessoa desanimada, sem constrangé-la”. As cargas fatoriais
referentes ao fator geral de segunda ordem, tambem estéo representadas na tabela 5. Percebe-
se que tal fator explicou mais fortemente o fator REO, com carga fatorial 0,863 e explicou
menos o fator EE, cuja carga fatorial foi 0,742,

O segundo objetivo do estudo, se referia a apresentacdo dos indices de consisténcia
interna do ICE-R com a amostra de lideres (n=219), calculados no Jamovi. O alfa de cronbach

geral foi de 0,80 e 0 Omega de McDonald 0,90, tais indices de precis&o sdo considerados bons,
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uma vez que se esperava valores superiores a 0,70 (Peixoto & Ferreira-Rodrigues, 2019). Os
resultados para cada fator do instrumento estéo representados na tabela abaixo (tabela 6).

Tabela 6
Coeficientes de consisténcia interna do ICE-R
Cronbach's o McDonald's ®

REO 0,77 0,78
REB 0,80 0,81
EE 0,83 0,83
PE 0,79 0,80
REA 0,79 0,80

Nota. REO = Regulacdo de Emogdes em Outras Pessoas; REB = Regulacdo de Emocdes de Baixa Poténcia em Si
Mesmo; EE = Expressividade Emocional; PE = Percep¢do de Emogdes; REA = Regulagdo de Emocdes de Alta
Poténcia em Si Mesmo.

Nota-se por meio da tabela 6 que o terceiro fator, expressividade emocional, foi o0 que
apresentou os melhores coeficientes de a e ®, 0,83 em ambos. Todos os demais fatores tiveram
indices adequados, superiores a 0,70, o que sugere plausibilidade dos resultados. Unindo os
resultados da AFC com a andlise de consisténcia interna do ICE-R, percebe-se que até o
momento, existem evidéncias de validade para o instrumento no contexto da lideranca,
confirmando a primeira hipétese do estudo.

Em seguida, foi conduzida a correlacdo de Pearson, com o intuito de obter os
coeficientes de correlacdo (r) entre a escala ICE-R e a LSE, com a amostra de lideres (n= 219)
e atender ao objetivo 3. O resultado da correlacdo, indicou associacdo moderada a forte, positiva

e significativa entre IE e autoeficacia para lideranca. Os achados estdo descritos na Tabela 7.

Tabela 7
Correlagéo entre o ICE-R e LSE
LSE REO REB EE PE REA
LSE —
REO 0,66***  —
REB 0,46*** 0,55***  —
EE 0,42*%** 0.47*** (0,38***  —
PE 0,55*** 0,57*** 0,50*** 0,47***
REA 0,54*** (0,63*** (,51*** (0,36*** 0,54***

Nota. REO = Regulacdo de Emogdes em Outras Pessoas; REB = Regulagdo de Emocdes de Baixa Poténcia em Si
Mesmo; EE = Expressividade Emocional; PE = Percep¢do de Emogdes; REA = Regulacdo de Emogdes de Alta
Poténcia em Si Mesmo.

*kk p < 0,01
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Como pode ser visto na tabela 7, em todos os fatores os coeficientes de correlagéo foram
positivos e significativos. Os coeficientes variaram de r= 0,36 a 0,66, portanto moderados a
fortes (Cohen, 1988), assim como se hipotetizou no inicio desse estudo. Merecem destaques as
correlagbes mais fortes entre autoeficicia para lideranca e os fatores do ICE-R: REO (r=0,66),
PE (r=0,55) e REA (r=0,54), o que indica que reconhecer a emo¢ao no outro, a capacidade de
perceber suas préprias emocdes e regular emocdes de alta poténcia como raiva e impulsividade
estdo diretamente relacionados com a autoeficacia que o lider terd para liderar. Nos demais
fatores (REB e EE), a correlagdo tambeém foi positiva e significativa, mas moderadas.

Ademais, a fim de investigar o impacto da varidvel independente (inteligéncia
emocional) sobre a varidvel dependente (autoeficacia), procedeu-se a analise de regressao
linear. Ou seja, além de identificar se as varidveis se correlacionavam, objetivava-se
compreender se a IE predizia a autoeficacia para lideranca.

O resultado de tal analise mostrou que o R? ajustado foi de 0,502, indicando que a IE
prediz positivamente a autoeficacia para lideranca [(F (5.219) = 42,6, p < 0.001)]. Isto significa
que niveis altos de IE, tendem a estar também presentes em lideres com alta autoeficcia para
liderar, o que confirmou a hipétese 3 do estudo. Adicionalmente, foram verificadas as predi¢des
em cada fator do ICE-R (tabela 8). Com isso, observou-se que as dimensdes REO (r< 0,001),
PE (r=0,005) e REA (r=0,04), foram as que exerceram efeito preditor sobre a autoeficacia. As

demais tiveram valor de nivel de significancia maior que 0,05, portanto ndo significativas.

Tabela 8

Coeficientes de regresséo linear com variavel dependente autoeficacia para lideranca
Fatores do ICE-R B SE B T p
REO 1,256 0,215 0,415 5,851 <,001
REB 0,128 0,190 0,041 0,675 0,500
EE 0,362 0,291 0,072 1,246 0,214
PE 0,728 0,257 0,186 2,835 0,005
REA 0,421 0,211 0,133 1,994 0,047

Nota. REO = Regulagéo de Emog¢des em Outras Pessoas; REB = Regula¢do de Emogdes de Baixa Poténcia em Si
Mesmo; EE = Expressividade Emocional; PE = Percepcdo de Emogdes; REA = Regulacdo de Emogdes de Alta
Poténcia em Si Mesmo.
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Por meio da analise de regressao, obteve-se também o valor de estimativa (B), ou seja,
a dimensdo que mais impacta na predi¢do. Observando tal valor, notou-se que o fator REO, foi
0 mais representativo na analise, valor de estimativa B= 1,256. Conclui-se assim, que dentre
todas as dimensdes da IE, a regulacdo da emogao nos outros é a que mais contribui para explicar
a predicdo entre inteligéncia emocional e autoeficacia para liderar.

Com o intuito de atender ao objetivo de pesquisa seguinte, qual seja, comparar lideres e
ndo lideres quanto & IE e autoeficacia para lideranca, utilizou-se o teste t de Student. Ressalta-
se que essa é a Unica analise em que o grupo de ndo lideres (n= 170) foi avaliado, pois tinha-se
0 intuito de comparar 0s grupos e compreender se as pessoas que nunca exerceram lideranca
teriam menor IE e AE do que aqueles que lideram. Para tanto, primeiramente, realizou-se uma
andlise descritiva para comparar a média dos participantes (lideres x ndo lideres), a qual pode
ser vista na tabela 9.

Tabela 9
Analise descritiva comparacéo entre Lider x Nao lider
Lider x Nao lider N Média DP SE

REO Lider 219 32,2 32,0 4,79
Ndo Lider 170 30,1 30,0 5,95
REB Lider 219 26,6 27,0 4,73
Ndo Lider 170 25,2 25,0 4,99
EE Lider 219 151 15,0 2,89
Ndo Lider 170 14,1 14,0 3,24
PE Lider 217 29,3 30,0 3,71
Ndo Lider 169 28,8 29,0 4,62
REA Lider 219 30,3 31,0 4,63
N&o Lider 170 28,8 29,0 5,28
LSE Lider 219 119 121 14,5
Néo Lider 170 112 113 18,9

Nota. REO = Regulacéo de Emogdes em Outras Pessoas; REB = Regula¢do de Emocdes de Baixa Poténcia em Si
Mesmo; EE = Expressividade Emocional; PE = Percepcdo de Emoc6es; REA = Regulagcdo de Emoc6es de Alta
Poténcia em Si Mesmo; LSE = Autoeficacia para lideranga.

Observa-se na tabela 9 que a média da pontuacdo dos participantes lideres foi maior que

a dos néo lideres em todos os fatores do ICE-R e na LSE. Esse achado, poréem, néo é suficiente

para dizer que os lideres apresentam maior inteligéncia emocional e autoeficacia para liderar.
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Para isso, é necessario realizar o teste t de Student, o qual revelou que a diferenca de IE entre
lideres e ndo lideres foi de fato significativa (p< 0,005) em todos os fatores, exceto no fator PE
(percepgdo de emogdes). Os valores de “p” foram: REO (p< 0,001); REB (p< 0,006); EE (p<
0,003); PE (p< 0,23) e REA (p< 0,006). Isso sugere que os lideres em comparacao com aqueles
gue nunca exerceram o cargo de lideranca, percebem em si maior capacidade de: regular a
emocdo dos liderados; regular as suas emogdes de baixa poténcia, aquelas relacionadas a
superacéo das frustracGes do dia a dia; expressar suas emocOes e maior capacidade de regular
emocdes cuja poténcia € alta e requer regulacdo da impulsividade.

Nessa mesma analise de comparacao entre lideres e ndo lideres foi solicitado o teste de
efeito (d Cohen). Como via de classificagdo os coeficientes abaixo de 0,20 s&o considerados
triviais, entre 0,30 e 0,49, sdo considerados médios e acima de 0,49 grandes (Cohen, 1988). Os
resultados dessa analise mostraram que os fatores REO e EE tiveram maior tamanho de efeito,
com coeficientes médios, 0,40 e 0,30, respectivamente. Os coeficientes dos demais fatores
foram menores que 0,20, portanto triviais. Desse modo, percebe-se que dentre os fatores do
ICE-R, a dimensdo que mais se diferencia entre lideres e ndo lideres é a capacidade de regular
emocdo nos outros, o que envolve lidar com pessoas emocionalmente problematicas, acalmar
alguém sem desanima-lo ou de motivar uma pessoa sem constrangé-la.

Ainda na tabela 9, pode ser consultado a diferenca na média dos participantes em relacdo
a autoeficacia, cujo resultado foi: lideres (M= 119; DP= 14,5) e ndo lideres (M= 112; DP=
18,9). Nota-se, portanto, que lideres pontuaram mais em autoeficacia para lideranca do que 0s
ndo lideres. Para verificar a significancia de tal resultado, solicitou-se o teste t de Student, o
qual revelou diferenca estatisticamente significativa (p<0,001), com tamanho de efeito médio
(0,45). Sendo assim, percebe-se que nessa amostra, os colaboradores com vivéncia na posicao
de lideranca apresentaram autoeficacia mais elevada. Por fim, infere-se que o resultado da

comparacdo entre lideres e ndo lideres corroborou a hipotese 4 do estudo, ou seja, os lideres
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apresentaram maior inteligéncia emocional e autoeficacia para liderar do que aqueles que nunca
exerceram a lideranga.

Para atender ao ultimo objetivo, analisou-se diferencas na amostra de lideres (n= 219)
em relacéo as variaveis: sexo, idade, escolaridade, estado civil, nUmero de subordinados, tempo
no exercicio da lideranca e se é a primeira vez na lideranca. O teste t de Student foi utilizado
ainda para comparar a diferenca entre sexos, estado civil e cargo de liderancga (primeira vez na
lideranca ou ndo) e em seguida realizou-se a ANOVA para as comparar as demais variaveis. A

tabela 10 mostra a anélise descritiva, quanto as diferencgas de IE e AE em relacdo aos sexos.

Tabela 10
Analise descritiva diferenca entre os sexos
Sexo N Média DP SE
REO Feminir_mo 116 118,0 119,5 14,00
Masculino 103 120,7 123,0 14,95
REB Feminir_mo 116 32,2 32,0 4,68
Masculino 103 32,3 33,0 4,93
EE Feminino 116 26,3 26,5 4,24
Masculino 103 26,9 28,0 5,22
PE Feminino 116 15,1 15,0 2,46
Masculino 103 15,0 15,0 3,31
REA Feminir_wo 115 29,3 29,0 3,46
Masculino 102 29,4 30,0 3,98
LSE Feminino 116 30,2 30,5 4,58
Masculino 103 30,3 31,0 4,70

Nota. REO = Regulacéo de EmogBes em Outras Pessoas; REB = Regula¢do de Emocdes de Baixa Poténcia em Si
Mesmo; EE = Expressividade Emocional; PE = Percep¢do de Emoc6es; REA = Regulagdo de Emocdes de Alta
Poténcia em Si Mesmo; LSE = Autoeficacia para lideranca.

Como pode ser visto na tabela 10, homens e mulheres tiveram médias semelhantes no
que se refere a inteligéncia emocional e autoeficacia para liderar. O teste t de Student confirmou
que ndo houve diferenca significativa entre os sexos (p= 0,558), sendo que a nao significancia
se manteve para todas os fatores do ICE-R e para a LSE (p=0,168). Ademais, o d de Cohen nas
dimens@es dos dois instrumentos teve tamanho de efeito considerado trivial (< 0,20). Desse
modo, os resultados sugerem que ser homem ou ser mulher n&o interfere no nivel de IE e AE

dos lideres.
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Em seguida, realizou-se a mesma anéalise para comparar eventuais diferengas de médias
em relacdo ao estado civil da amostra. Para tal anélise criou-se dois grupos, grupo 1 (individuos
solteiros) e grupo 2 (casados, divorciados ou vilvos), sendo que o intuito da divisdo era avaliar
se individuos que estdo ou ja estiveram num relacionamento teriam maior pontuagdo em IE e

AE. Na tabela 11 pode ser conferido o resultado.

Tabela 11
Analise descritiva diferenca entre o estado civil
Estado civil N Média Desvio Padrdo SE
REO Solteiro _ _ _ 51 30,3 5,82 0,815
Casado/divorciado/vitvo 168 32,8 4,29 0,331
REB Solteiro _ _ _ 51 25,5 5,10 0,714
Casado/divorciado/viitvo 168 26,9 4,58 0,353
EE Solteiro 51 14,4 2,98 0,417
Casado/divorciado/viitvo 168 15,3 2,84 0,219
PE Solteiro 50 28,6 4,49 0,636
Casado/divorciado/vitvo 167 29,6 3,42 0,265
REA Solteiro _ _ _ 51 29,1 512 0,717
Casado/divorciado/viitvo 168 30,6 4,43 0,342
LSE Solteiro 51 114,3 20,40 2,856
Casado/divorciado/viitvo 168  120,8 11,80 0,911

Nota. REO = Regulacéo de Emoges em Outras Pessoas; REB = Regula¢do de Emocdes de Baixa Poténcia em Si
Mesmo; EE = Expressividade Emocional; PE = Percepcéo de Emogdes; REA = Regulacdo de Emogbes de Alta
Poténcia em Si Mesmo; LSE = Autoeficacia para lideranga.

Conforme apresentado na tabela acima, os lideres solteiros, que ndo estdo ou nao
estiveram num relacionamento, tiveram pontuacdo menor de IE em todas as dimensdes do ICE-
R. Para confirmar a significancia desse resultado, procedeu-se com o teste t de Student, o qual
informou haver diferenca significativa no ICE-R apenas nas dimensfes REO (p=0,001) e REA
(p= 0,046). Na autoeficacia para lideranca os solteiros também tiveram pontuacdo menor com
diferenga significativa (p= 0,005). Desse modo, parece que aqueles que estdo ou ja estiveram
num relacionamento possuem maior IE, especialmente no que se refere a lidar com as emogoes
dos outros e regular emocdes de alta poténcia, além de maior autoeficacia para liderar.

Nessa mesma andlise de comparagdo do estado civil foi solicitado o teste de efeito (d

Cohen). Como resultado, o fator REO teve o maior tamanho de efeito, sendo considerado
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grande 0,50 (Cohen, 1988) e em seguida a autoeficacia, com tamanho de efeito médio (0,45).
Nota-se com isso, que os fatores com significancia estatistica na anélise anterior foram os que
apresentaram tamanho de efeito médio a grande.

Para finalizar essa etapa de comparacdo entre dois grupos, realizou-se uma andlise
descritiva para observar as diferengas de inteligéncia emocional e autoeficicia para lideranga

entre ser ou ndo a primeira vez em que se ocupa o cargo de lider. O resultado pode ser visto na

tabela 12.
Tabela 12
Analise descritiva cargo de lideranca (primeira vez na lideranca ou nao)
Primeira vez na lideranca? N Média DP SE
REO N_éo 144 32,5 5,02 0,419
Sim 75 31,7 4,28 0,494
REB N_éo 144 26,8 4,81 0,401
Sim 75 26,1 454 0,524
EE N_éo 144 15,2 2,82 0,235
Sim 75 14,9 3,01 0,348
PE Nao 142 29,4 3,88 0,326
Sim 75 29,2 3,38 0,390
REA N_éo 144 30,3 4,85 0,404
Sim 75 30,2 4,21 0,486
LSE N_éo 144 120,0 14,87 1,239
Sim 75 117,9 13,72 1,584

Nota. REO = Regulacéo de Emogdes em Outras Pessoas; REB = Regula¢do de Emoc@es de Baixa Poténcia em Si
Mesmo; EE = Expressividade Emocional; PE = Percepcéo de Emogdes; REA = Regulacdo de Emogbes de Alta
Poténcia em Si Mesmo; LSE = Autoeficacia para lideranca.

Observa-se que em todos os fatores do ICE-R e na LSE aqueles que ocupavam cargo de
lideranca pela primeira vez tiveram pontuacdo média menor do que aqueles que ja ocuparam
anteriormente. Procedeu-se entéo, o teste t de Student e observou-se que a diferenca nédo foi
significativa em nenhum fator do ICE-R, pois em todos o valor de “p”” foi maior que 0,05. Para
a autoeficécia, a diferenca de média também néo foi significativa (p= 0,322). Alem disso o d
de Cohen foi considerado baixo para todas as dimensoes (< 0,2). Esse resultado parece mostrar

que lideres que estdo ocupando cargo de lideranca pela primeira vez, ndo possuem inteligéncia
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emocional e autoeficacia menor do que aqueles que ja ocuparam o cargo anteriormente, e vice-
versa.

Nesta secdo, ainda referente ao Ultimo objetivo, serdo apresentadas as eventuais
diferencas de médias de idade, escolaridade, nimero de subordinados e tempo de exercicio da
lideranga, em relacéo as dimensdes do ICE-R e LSE, a partir da analise de varidncia (ANOVA).
A comegar pelas diferencas de idade, os participantes da pesquisa foram agrupados em 4
diferentes faixas etarias, esse agrupamento foi realizado em quartis pelos pontos de corte
sugeridos pelo Jamovi. Assim, o grupo 1 incluiu os participantes com idades entre 18 a 28 anos;
compuseram o0 segundo grupo, aqueles com idades entre 28 a 33 anos; o terceiro grupo com
idades entre 34 a 41 anos; e por fim, no grupo 4 ficaram aqueles com 42 anos ou mais. A analise

de variancia para diferenca de idade esta na tabela 13.

Tabela 13
Analise de variancia para diferenca de idade
F P
REO 3,32 0,024
REB 5,03 0,003
EE 3,69 0,016
PE 2,70 0,052
REA 3,65 0,016
LSE 1,56 0,206

Nota. REO = Regulacéo de Emogdes em Outras Pessoas; REB = Regulacdo de Emoces de Baixa Poténcia em Si
Mesmo; EE = Expressividade Emocional; PE = Percepcéo de Emogdes; REA = Regulacdo de Emogbes de Alta
Poténcia em Si Mesmo; LSE = Autoeficacia para lideranga.

A anélise de variancia indicou que ha diferencas significativas em se tratando da idade
em todas as dimensdes do ICE-R (p< 0,05), nota-se que para o fator PE, a diferenca foi
marginalmente significativa (p= 0,052). Porém para a autoeficacia ndo houve diferencas
significativas (p< 0,206), hipotetizava-se um resultado diferente, em que a idade seria um fator
importante para o construto da autoeficacia para lideranga. O teste post-hoc de Tukey foi

realizado, em seguida, para identificar os pares de médias divergentes entre si do ICE-R. Na
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tabela 14, estdo os fatores com resultados significativos referentes ao teste de diferenca de

idade.
Tabela 14
Teste post-hoc de Tukey para diferenca de idade
18a27 28a33 34a4l Maisde42
anos anos anos anos
Grupo 1 Diferenca de média — -1,37  -1,750 -3,77
18a27anos P — 0,686 0,403 0,006
Grupo 2 Diferenca de média — -0,381 -2,40
28a33anos p — 0,973 0,042
REB Grupo 3 Diferenca de média — -2,02
34a4lanos P — 0,032
Grupo 4 Diferenca de média —
Mais de 42 P B
anos
Grupo 1 Diferenca de média — 1,43 13,690 0,148
18a27anos P — 0,244 0,200 0,997
Grupo 2 Diferenca de média — -0,0607 -1,282
28a33anos — 1,000 0,101
EE  Grupo3 Diferenca de média — -1,221
34ad4lanos P — 0,037
Grupo 4 Diferenga de média —
Mais de 42 P B
anos
Grupo 1 Diferenca de média — 1,44 1,071 -0,908
18a27anos P — 0,642 0,770 0,851
Grupo 2 Diferenca de média — -0,373 -2,352
28a33anos — 0,974 0,045
REA Grupo 3 Diferenca de média — -1,979
34a4lanos p — 0,035
Grupo 4 Diferenca de média —
Mais de 42
anos

Nota. Foram apresentados apenas os fatores com resultados significativos (p< 0,05).

Conforme apresentado na tabela 14, as diferencas significativas de média (p< 0,05)
estdo presentes no fator REB no grupo 1 (18 a 27 anos), 2 (28 a 33 anos) e 3 (34 a 41 anos) se
comparado com o grupo 4 (mais de 42 anos). No fator EE, também houve diferenca significativa
entre o grupo 3 (34 a 41 anos) se comparado com grupo 4 (mais de 42 anos). E no fator REA,

diferenca entre o grupo 2 (28 a 33 anos) e 3 (34 a 41 anos) mais uma vez com o grupo 4, aquele
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em que estdo agrupados os lideres mais velhos. A diferenca de média de idade entre os

participantes podera ser mais bem compreendida com a tabela 15.

Tabela 15

Estatistica descritiva do teste de variancia para idade

Idade (anos) N Média DP SE
18a27 21 31,7 4,70 1,026
REO 28a 33 40 31,1 4,70 0,744
24 a4l 84 31,8 541 0,590
Mais de 42 74 33,5 3,85 0,448
18a27 21 24,4 4,81 1,050
REB 28a 33 40 25,8 4,70 0,743
24 a4l 84 26,1 4,56 0,498
Mais de 42 74 28,1 4,51 0,524
18 a 27 21 15,9 2,62 0,573
EE 28 a 33 40 14,5 2,85 0,450
24 a4l 84 14,5 3,01 0,329
Mais de 42 74 15,8 2,68 0,311
18 a27 21 30,7 3,41 0,744
28 a 33 39 29,2 3,70 0,593
PE 24 a4l 84 28,6 3,97 0,433
Mais de 42 73 29,9 3,33 0,390
18a27 21 30,6 4,44 0,970
28 a 33 40 29,2 4,44 0,702
REA 24 a4l 84 29,5 5,00 0,545
Mais de 42 74 31,5 4,09 0,476

Nota. REO = Regulacdo de Emogdes em Outras Pessoas; REB = Regulagdo de Emocdes de Baixa Poténcia em Si
Mesmo; EE = Expressividade Emocional; PE = Percepcdo de Emoc6es; REA = Regulagdo de Emocfes de Alta
Poténcia em Si Mesmo

No fator REB, a maior média foi dos individuos com mais de 42 anos (M= 28,1, DP=

4, 5), em seguida do grupo 3 (M= 26.1, DP=4.56), depois grupo 2 (M= 25.8, DP=4.70) e, por

fim, o grupo 1 (M=24,4, DP=4.81) ficou com a menor pontuagdo. No fator EE, o terceiro (M=

14,5, DP= 3,01), teve média menor que o quarto grupo (M= 15,8, DP= 2,68). O mesmo

aconteceu com o fator REA, em que o segundo e terceiro grupo apresentaram média menor que

0 grupo 4, com as seguintes medias: grupo 2 (M= 29,2, DP=4,44), grupo 3 (M= 29,5, DP=5,0)

e grupo 4 (M= 31,5, DP=4,09). Mais uma vez, o grupo no qual estavam inseridos os individuos

mais velhos, houve maior pontuacdo, o que implica dizer que lideres mais velhos possuem
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maiores niveis de IE, ao considerar o fator regulagdo de emocdes de baixa e alta poténcia e a
expressividade emocional.

A proxima andlise de variancia realizada foi com a varidvel escolaridade. Os
participantes foram distribuidos de acordo com seu grau maximo de formacdo: Ensino
fundamental, Ensino Médio, Ensino Superior e Pds-Graduacdo (Especializacdo, Mestrado ou
Doutorado). Observou-se que para essa variavel, nenhuma dimensdo do ICE-R e LSE foi
significativamente diferente (REO, p= 0,742; REB, p= 0,749; EE, p= 0,188; REA, p = 0,704;
LSE, p=0,335). Desse modo, percebe-se que para a amostra do presente estudo, a escolaridade
ndo influenciou nos niveis de IE e autoeficcia para lideranca, uma possivel explicacdo para
esse resultado sera apresentada na discusséo.

A variavel seguinte é o tempo de lideranca, que foi agrupado em 4 grupos por meio dos
pontos de corte sugeridos pelo Jamovi. Desse modo, no grupo 1 estavam os participantes com
1 a 3 anos na lideranca; compuseram o segundo grupo, aqueles que possuiam entre 4 a 7 anos;
0 terceiro grupo entre 8 a 14 anos; e por fim, no grupo 4 ficaram aqueles com 15 anos ou mais
de experiéncia na lideranga. A seguir, na tabela 16, sera apresentada a analise de variancia
referente ao tempo de lideranga para os construtos ICE-R e LSE.

Tabela 16
Analise de variancia para o tempo de lideranca
F P
REO 6,08 <,001
REB 12,68 <,001

EE 2,95 0,036
PE 1,35 0,262
REA 4,42 0,006
LSE 2,40 0,072

Nota. REO = Regulacéo de Emogdes em Outras Pessoas; REB = Regula¢do de Emogdes de Baixa Poténcia em Si
Mesmo; EE = Expressividade Emocional; PE = Percepcdo de Emogdes; REA = Regulacdo de Emogdes de Alta
Poténcia em Si Mesmo; LSE = Autoeficacia para lideranga.

Identificou-se diferencas estatisticamente significativas para todos os fatores do ICE-R,

exceto para a percepgao emocional (p= 0,262). Tal resultado aponta para relagdo entre o tempo
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de experiéncia na lideranca e niveis de IE. Entretanto, para a autoeficacia, ndo houve diferenca

entre 0s grupos, p= 0,072, mais uma vez, o resultado para autoeficécia foi diferente do esperado.

Realizou-se entdo, o teste post-hoc de Tukey para identificar os pares de médias divergentes

entre si no tempo de lideranca, os resultados serdo apresentados a seguir (tabela 17).

Tabela 17
Teste post-hoc de Tukey para o tempo de lideranga
Tempo de lideranca la3 4a7 8ald Maisquel5s

Grupo 1 Diferenca de média —  -0,494  -1,52 -3,14
1a3anos p 0943 0315 0,002
Grupo 2 Diferenca de média — -1,03 -2,65
REO 4ar7anos p — 0,678 0,019
Grupos 3 Diferenca de média — -1,62
8 a 14 anos p — 0,283

Grupo 4 Diferenga de média _

Mais que 15 anos p —
Grupo 1 Diferenca de média — -2,31  -3,196 -4,72
1 a3 anos p — 0,031 0,001 <,001
Grupo 2 Diferenca de média — -0,890 -2,41
REB 4 a7 anos p — 0,736 0,026
Grupos 3 Diferenca de média — -1,52
8 a 14 anos p — 0,288

Grupo 4 Diferenca de média —

Mais que 15anos p —
Grupo 1 Diferenca de média — 1,04 0,583 -0,490
1a3anos p — 0,218 0,703 0,791
Grupo 2 Diferenca de média — -0,457 -1,530
EE 4 a7 anos p — 0,848 0,030
Grupos 3 Diferenca de média — -1,073
8 a 14 anos p — 0,216

Grupo 4 Diferenca de média —

Mais que 15 anos p —
Grupo 1 Diferencade média —  0,0230 -1,20 -2,65
1 a3 anos p — 1,000 0,504 0,010
Grupo 2 Diferenca de média — -1,22 -2,68
4 a7 anos P — 0,520 0,013
REA Grupos 3 Diferenca de média — -1,45
8 a 14 anos p — 0,352

Grupo 4 Diferenca de média —

Nota. Foram apresentados apenas os fatores com resultados significativos (p< 0,05).

Mais que 15 anos

P
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Os resultados mostraram que com relagdo ao tempo de lideranga ha diferenga no fator
REO no grupo 1 (1 a 3 anos) se comparado com o grupo 4 (mais de 15 anos). Ja no fator REB,
nos grupos 1 (1 a 3 anos), 2 (4 a7 anos) e 3 (8 a 14 anos) comparando com grupo 4 (mais de
15 anos). No fator EE, também se diferenciou o grupo 2 (4 a 7 anos) e grupo 4 (mais de 15
anos). Enquanto que no fator REA, houve diferenca entre o grupo 1 (1 a 3 anos) e 4 (mais de
15 anos), além do grupo 2 (4 a 7 anos) e grupo 4 (mais de 15 anos). Percebe-se que ha repeticdo
entre a diferenca do primeiro (em que estdo os lideres menos experientes) para 0 quarto grupo
(em que estdo os lideres mais experientes). As analises descritivas, permitiram responder se 0s
lideres experientes foram 0s que mais pontuaram em inteligéncia emocional, conforme era o

esperado. Veja o resultado na tabela 18.

Tabela 18
Estatistica descritiva do teste de variancia para o tempo de lideranca
Tempo de lideranca N Média DP SE
la3 61 31,0 5,30 0,678
REO da’v 52 31,5 5,42 0,752
8al4 51 32,5 4,10 0,574
Mais que 15 55 34,1 3,47 0,468
la3 61 24,1 4,22 0,541
REB 4a7 52 26,4 4,75 0,659
8al4 51 27,3 4,56 0,639
Mais que 15 55 28,8 4,14 0,558
la3 61 15,3 2,99 0,382
EE 4da’v 52 14,3 3,21 0,446
8al4 51 14,7 2,57 0,360
Mais que 15 55 15,8 2,56 0,345
la3 60 29,1 3,93 0,508
PE 4a7 52 28,9 4,08 0,566
8al4 51 29,2 3,46 0,484
Mais que 15 54 30,1 3,25 0,443
la3 61 29,3 5,01 0,641
REA 4a7 52 29,3 4,75 0,659
8al4 51 30,5 4,00 0,560

Mais que 15 55 32,0 4,19 0,566
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Tempo de lideranca N Média DP SE
la3 61 116,2 18,55 2,375
LSE 4a’7 52 120,2 13,92 1,931
8al4 51 118,1 11,19 1,567
Mais que 15 55 1229 11,81 1,593

Nota. REO = Regulacdo de Emogdes em Outras Pessoas; REB = Regulacdo de Emocdes de Baixa Poténcia em Si
Mesmo; EE = Expressividade Emocional; PE = Percepcdo de Emocdes; REA = Regulacdo de Emocdes de Alta
Poténcia em Si Mesmo; LSE = Autoeficécia para lideranca.

Os resultados das médias de tempo na lideranga, mostram que de maneira geral 0s
lideres mais experientes pontuaram mais em IE e AE se comparado aos menos experientes,
porém como ja se viu anteriormente, para a autoeficacia este resultado néo foi significativo (p=
0,072). Serdo citados nesse momento, apenas 0s grupos significativos na analise anterior de
Tukey. No fator REO, o grupo 1 (M= 31,0, DP= 5,3) teve média menor que o grupo 4 (M=
34,1, DP= 3,47) e 0 grupo 2 também (M= 31.5, DP=5.42). No fator REB, a menor média foi
do grupo 1 (M= 24,1, DP=4,22), as demais médias foram: grupo 2 (M= 26,4, DP=4,75), grupo
3 (M= 27,3, DP= 4,56) e grupo 4 (M= 28,8, DP=4,14). Para o fator EE, o grupo 2 (M= 14,3,
DP=3,21) pontuou menos que o grupo 4 (M= 15,8, DP=2,56). Por fim, no quinto do fator, REA,
0 grupo 1 (M= 29,3, DP=5,01) e 2 (M= 29,3, DP=4,75) pontuou menos que o grupo 4 (M=
32,0, DP=4,19).

Vé-se, de modo geral, uma progressdao da pontuacdo em inteligéncia emocional, a
medida que os anos de experiéncia na lideranca avancam. Notoriamente, ha diferenca nos niveis
de IE lideres com pouca e muita experiéncia, conforme se hipotetizou no inicio desse estudo.
Sendo que aqueles com mais de 15 anos de liderangca possuem maior capacidade de regular
emocdes (no outro, de baixa e alta poténcia) e de expressar-se emocionalmente.

Para finalizar as andlises de variancia, verificou-se as diferencas entre grupos na
variavel ‘quantidade de colaboradores que lidera’, em relacdo aos construtos (ICE-R e LSE).
Os lideres foram agrupados em 4 grupos distintos. No grupo 1 foram incluidos os participantes

que lideravam entre 1 a 5 pessoas; compuseram o segundo grupo, aqueles que lideravam entre
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6 a 10 pessoas; o terceiro grupo ficou composto por pessoas que lideravam entre 11 a 25
pessoas; e por fim, no grupo 4 ficaram aqueles que lideravam 26 pessoas ou mais, conforme foi

sugerido pelos pontes de corte do Jamovi. A analise de variancia esta na tabela 19.

Tabela 19
Analise de Variancia para a quantidade de colaboradores que lidera
F P
REO 1,17 0,323
REB 1,20 0,312
EE 1,04 0,377
PE 1,61 0,190
REA 1,07 0,365
LSE 2,80 0,043

Nota. REO = Regulacdo de Emogdes em Outras Pessoas; REB = Regula¢do de Emoc@es de Baixa Poténcia em Si
Mesmo; EE = Expressividade Emocional; PE = Percepcdo de Emogdes; REA = Regulacdo de Emogdes de Alta
Poténcia em Si Mesmo; LSE = Autoeficacia para lideranga.

Os resultados indicaram que ndo ha diferenca significativa entre a quantidade de pessoas
que o lider supervisiona e o nivel de inteligéncia emocional. Porém, com relacéo a autoeficacia
para lideranga, encontrou-se diferencas significativas (p= 0,043). Esta € a Unica analise em que
ndo houve diferenca entre os grupos para IE e houve para AE. A fim de avaliar as médias
divergentes entre os grupos na autoeficacia para lideranca, procedeu-se a analise de Tukey, 0

que pode ser visto na tabela 20.

Tabela 20

Teste post-hoc de Tukey para a quantidade de colaboradores que lidera
Quantidade de 1a5 6al0 11a25 Maisde 26
iderados

Grupo 1 Diferenca de média — -7,40  -2,88 -3,440
lab p — 0,037 0,690 0,583
Grupo 2 Diferenca de média — 4,52 3,956
6al0 P — 0,374 0,521
Grupo 3 Diferenca de média — -0,563
11a25 P — 0,997
Grupo 4 Diferenca de média _
Mais de 26 P —

Nota. Referente apenas a escala de autoeficécia para lideranca (LSE).

Houve diferenca significativa apenas entre o grupo 1 (1 a 5 colaboradores) e o grupo 2

(6 a 10 colaboradores). Para os demais grupos, a quantidade de colaboradores liderados ndo
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influenciou no nivel de autoeficicia do lider. Na tabela 21, apresenta-se qual foi o grupo que

mais pontuou em autoeficacia para lideranga.

Tabela 21

Estatistica descritiva para a quantidade colaboradores lidera
Quantidade N Média DP SE
lab 63 116,0 14,08 1,775

LSE 6al0 48 123,4 12,67 1,829
11a25 57 118,9 17,48 2,315
Mais de 26 50 119,4 11,81 1,670

Nota. Referente apenas a escala de autoeficécia para lideranca (LSE).

O resultado indica que quem lidera entre 6 a 10 pessoas, pontuou mais em autoeficacia
para lideranca do que quem tem entre 1 a 5 colaboradores. Como a analise de Tukey revelou
que esse foi o Unico par de média significativo, ele foi o Unico a ser analisado. Imaginava-se
gue quanto maior o numero de colaboradores, maior seria a autoeficacia, ja que aumentaria o
tamanho do desafio da lideranca. Uma possivel explicacdo para esse resultado ndo esperado,

pode ser visto na discussao.
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Discussao

Esta pesquisa objetivou buscar evidéncias de validade baseada na estrutura interna e em
variavel externa para a versdo revisada do Inventario de Competéncia Emocional (ICE-R)
(Bueno et al., no prelo). Trata-se de um inventario para mensuracédo da inteligéncia emocional,
desenvolvido sob 0 modelo tedrico de Mayer e Salovey (1997), o qual compreende a IE como
um tipo de inteligéncia relacionada ao processamento de informacGes emocionais.

O instrumento organizado em cinco fatores primarios e um fator de segunda ordem,
apresentava inicialmente evidéncias de validade para uma amostra predominante de estudantes
(Bueno et al., no prelo). Nesse estudo, o instrumento foi replicado em uma categoria
profissional especifica, a liderancga. Os resultados demonstraram que os cinco fatores (regulacéo
de emocgOes em outras pessoas, regulacdo de emocdes de baixa poténcia em si mesmo,
expressividade emocional, percepcao de emocdes e regulacdo de emocgdes de alta poténcia em
si mesmo) e o fator de segunda ordem, relacionado com a competéncia geral para lidar com
emocdes, exibe 6timos ajustes na AFC.

Embora grande parte das escalas sob modelo teérico de Mayer e Salovey (1997)
resultem em uma estrutura de quatro fatores, conforme visto em Schutte et al. (1998), Wong e
Law (2002) e Jordan et al. (2002), os resultados desse estudo, corroboraram os achados prévios
sobre a estrutura fatorial do instrumento indicada por Bueno et al. (no prelo) com 5 fatores de
primeira ordem e um fator geral de segunda ordem, tal como afirmado no paragrafo anterior.
De acordo com os autores, essa diferenciacdo de 4 para 5 fatores, se d4, principalmente, porque
nos demais instrumentos, itens relacionados a regulacdo de emogdes em si € em outras pessoas
estdo concentrados em apenas um fator (Schutte et al.,1998; Jordan et al., 2002; Wong & Law,
2002) e no ICE-R se divide em trés (REO, REB e REA). Com efeito, por meio da AFC realizada

nessa pesquisa, pode-se perceber que a estrutura apresentada anteriormente por Bueno et al. (no
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prelo), tanto no instrumento original quanto em sua verséo revisada, tiveram plausibilidade na
amostra de lideres.

Quanto a validade interna, € necessario considerar os bons coeficientes de alfa e 6mega,
todos superiores a 0,70, conforme sugerido Peixoto e Ferreira-Rodrigues (2019) e por literatura
classica (Urbina, 2007), apontam para a confiabilidade da escala no contexto da lideranca. Até
0 momento, 0 somatorio das evidéncias encontradas na analise da estrutura e validade interna,
parecem confirmar a hipotese 1 levantada no inicio deste estudo, de que a estrutura fatorial do
instrumento original (ICE-R) seria recuperada em amostra de lideres e que se encontraria
indices de precisdo adequados.

O proximo objetivo, incluiu outra evidéncia de validade, com base em varidvel externa,
a saber, autoeficicia para lideranca. Recorda-se que o instrumento utilizado para avaliar a
autoeficacia foi a LSE (Theotonio, 2019), composta por itens que expressam a crenca de
autoeficacia sobre: 1) capacidade de iniciar e liderar processos de mudanca em grupos; 2)
escolher seguidores eficazes e delegar responsabilidades; 3) construir e gerenciar
relacionamentos interpessoais dentro do grupo; 4) demonstrar autoconsciéncia e autoconfianca;
5) motivar pessoas; 6) obter consenso dos membros do grupo (Bobbio & Manganelli, 2009).

Hipotetizou-se que, entre inteligéncia emocional e autoeficacia para lideranca, haveria
correlagdes positivas moderadas a fortes. Os resultados mostraram que de fato todas as
correlacdes entre os construtos foram significativas, positivas, moderadas a fortes. O que
corrobora com os achados do estudo de Mullen, et al. (2017) em que os quatro fatores do
instrumento de IE tiveram correlagdes positivas, significativas, moderadas a fortes com a
autoeficécia para lideranca, sendo que o coeficiente mais forte estava no fator gestdo de emogao
no outro.

Nesse estudo, em particular, constatou-se que as correlacbes mais fortes estdo

especialmente nos fatores REO, PE e REA. Sera discutido uma dimensé&o por vez, a comecar
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pela REO (regulacdo de emocgéo nos outros), a qual compreende a habilidade para lidar com
pessoas emocionalmente problematicas ou situacionalmente tomados pela emocéo, além da
capacidade de acalmar alguém sem desaniméa-lo ou de motivar uma pessoa sem constrangé-la
(Bueno et al., no prelo).

Um exemplo possivel desse fator, considerando o contexto da lideranca, seria quando
um colaborador estd decepcionado diante de um feedback ou frustrado face a dificuldade em
finalizar uma tarefa, o lider percebe essa situacao e pode neutralizar esses sentimentos danosos
e nocivos, ou entdo, encorajar a expressdo de emocdes do colaborador de forma a motiva-lo
(Edelman & Knippenberg, 2018). Para o lider realizar essa intervencéo, é preciso que ele
apresente competéncia gerencial, relacional e social, além de habilidades na comunicagdo. S&o
essas habilidades fundamentais na funcdo da lideranca e, portanto, para a autoeficacia da
lideranca (Bobbio & Manganelli, 2009).

Em outro exemplo, se o lider percebe que seu colaborador ndo confia na sua capacidade
de realizar uma atividade especifica e, por isso, esta desmotivado, o lider com autoeficacia
elevada pode reunir condigbes para intervir momentaneamente, fornecendo um feedback
apropriado, elevando a crenca desse subordinado, motivando-o e ajudando-o na regulacéo de
sua emocdo. Essa situacao ficticia, faz sentido visto que o fator REO envolve a capacidade de
motivar alguém sem desanima-lo, e dentro da escala de autoeficacia para lideranca investiga-
se 0 quanto o lider se sente capaz de criar um ambiente motivador para as pessoas.

O proximo fator do ICE-R cuja correlagdo com a autoeficacia para lideranca foi forte é
a PE. Ela diz respeito a capacidade de perceber estados emocionais e mudangas em si mesmo e
em outras pessoas, detectar a influéncia de seu proprio comportamento nos sentimentos dos
outros e do comportamento dos outros em seus préprios sentimentos (Bueno et al., no prelo).
Os achados sugerem que o lider que possui autoeficacia elevada consegue confiar na sua

capacidade de perceber tais alteracdes e lidar com as alteragdes de emocGes de seu subordinado.
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No cenério da COVID 19, a percep¢do das emocdes se fez ainda mais importante, pois
o lider precisou identificar como 0 medo, a inseguranga e as incertezas impactavam no dia a dia
da equipe, além de avaliar quais colaboradores precisavam de maior apoio e suporte (Dirani et
al., 2020). Os resultados do estudo de Alzgool, et al. (2020), mostraram que os lideres que
perceberam essas nuances emocionais nos seus subordinados puderam auxilid-los a enfrentar
contratempos e adversidades. Ademais, Maykrantz (2021) encontraram que durante a
pandemia, os lideres com maior autoeficacia de enfrentamento, tinham maior recurso cognitivo
para moldar seu comportamento e preservar a satde do grupo.

No presente estudo, os lideres com maior pontuagdo em percepcdo de emocgdes em si e
nos outros, revelaram também maior autoeficécia para lideranga. Isso faz sentido, em especial
no momento de crise, em que 0s participantes responderam a pesquisa, pois pensando na
autoeficécia para lideranca, é de responsabilidade do lider, definir uma direcdo para o grupo e
liderar com base em processos de melhoria e de mudanca (Bobbio & Manganeli, 2009). Bono
et al. (2007) ja dizia que lideres eficazes sdo capazes de despertar emogOes positivas nos seus
seguidores e aliviar as emocdes negativas durante os periodos de crise.

A autoeficéacia para lideranca também apresentou correlagdo forte com o fator REA, que
envolve controlar-se para agir de forma apropriada as situacGes (Bueno et al., no prelo).
Goleman (2021) informa que diante de uma situagdo em que o lider sente raiva, ele pode
escolher manter siléncio até se acalmar, a fim de selecionar com cuidado suas palavras, sem
pressa para qualquer julgamento precipitado. Essa atitude, pode contribuir para 0 aumento da
confianca dos seguidores em seu lider. Bobbio e Manganelli (2009) relembram que a busca do
lider em ganhar e preservar sua credibilidade e consenso diante do grupo, é parte das suas
principais atribuicoes.

Sabe-se que quando os lideres demonstram instabilidade emocional e/ou dificuldade em

regular suas emocdes podem ocorrer altos niveis de estresse, adoecimento mental e baixos
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niveis de satisfacdo no trabalho (Lima, 2019). Porém, se o lider é capaz de gerenciar suas
emoc0des, ele tende a apresentar melhor desempenho no trabalho (Parke et al., 2015) e reduz-se
0 estresse da equipe (Olawoyin, 2018). Finalizando a apresenta¢do dos resultados da analise de
correlacédo, o fator ¢ REO e REA ¢é ainda importante para a lideranga, porque conforme Sistad
(2020) concluiu em seu estudo, é muito comum que durante o trabalho em equipe surjam
conflitos, isso exigira do lider a importante habilidade de controlar os seus proprios sentimentos
para agir de forma apropriada a situagéo e ser capaz de compreender os sentimentos dos colegas
de trabalho a fim de mediar entre as partes e evitar que o conflito se agrave.

Em se tratando da analise de regressdo, proximo resultado a ser discutido, identificou-
se que a inteligéncia emocional prediz positivamente a autoeficacia para lideranca em 50%.
Esse resultado corrobora o estudo de Mullen, et al. (2017), o qual encontrou que o conhecimento
das emocdes do lider, a gestdo das préprias emocdes e a gestdo das emocdes dos outros foram
preditores estatisticamente significativos para a autoeficicia da lideranga em 40%. Em partes,
o0 estudo de Alrajhi et al. (2017) e Harun (2017) também apoiam os achados dessa pesquisa,
eles identificaram que a IE € capaz de prever a autoeficacia, porém, no dominio da atuacéo
profissional.

Desse modo, V€ se que, além da analise de correlacdo, a analise de regressao demonstrou
o0 impacto significativo da IE sobre a autoeficacia da lideranga. Como foi dito por Baker (2018)
a IE desempenha um papel fundamental na eficacia dos lideres. O aumento dessa inteligéncia
influencia diretamente no maior desempenho desse lider, haja visto que a autoeficacia é
preditora de desempenho e propicia o cumprimento das exigéncias organizacionais (Uhl-Bien
& Arena, 2017).

Pode-se ainda, compreender quais fatores do ICE-R exerceram efeito preditor sobre a
autoeficécia da lideranca, a saber, REO, PE e REA. O REO (regulacdo de emocdes em outras

pessoas) foi o fator com maior grau de importancia na analise de regressdo, o resultado da
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pesquisa de Mullen, et al. (2017) j& indicava que a gestdo das emocgdes dos outros é o preditor
mais forte da autoeficacia para a lideranca. Esta descoberta, conforme exposto pelos autores,
fornece evidéncias de que a capacidade de alguém alterar a resposta afetiva de outras pessoas
(por exemplo, aliviar o humor de um grupo) esté relacionada com a confianga do lider para
exercer sua funcao.

Outra interpretacdo cabivel para o fator REO predizer a autoeficacia é que este associa-
se a habilidades que sdo relacionais (Bueno et al., no prelo) e o dominio da autoeficécia para
lideranca envolve o julgamento de uma pessoa de que ela pode construir relacionamentos com
os liderados, a fim de ganhar o comprometimento da equipe (Paglis & Green, 2002). Inclusive,
Bobbio e Manganelli (2009) entendem que é tarefa do lider construir e gerenciar
relacionamentos interpessoais dentro do grupo de trabalho. O fator REO por duas vezes ja foi
citado como sendo o mais significativo, isso faz sentido ao pensar que a tarefa do lider ¢é fazer
o trabalho por meio de outras pessoas, e, a habilidade relacional torna isso possivel (Goleman,
2021). Além disso, Sistad (2020) cita que um o foco de um lider deve estar em seus
funcionarios. A IE contribui para os lideres entenderem e responderem de maneira adequada as
necessidades dos funcionarios. Isso € muito importante quando se considera que uma lideranca
eficaz deve ser centrada no outro.

O préximo resultado a ser discutido, se refere a comparacéo entre lideres e ndo lideres
guanto a inteligéncia emocional e autoeficacia para a lideranga. Como resultado, viu-se que a
diferenca de IE entre lideres e ndo lideres foi significativa em todos os fatores, exceto no fator
PE (percepcdo de emocdes). Ou seja, lideres demonstraram maior inteligéncia emocional do
que aqueles que nunca lideraram, no que se refere a regulacdo de emogdes de baixa e alta
poténcia, regulacdo de emocgdo no outro e expressdo das emocdes. N&o foi encontrado na
literatura estudo que comparasse os dois grupos (lideres e ndo lideres), o que se vé sdo

comparagOes quanto ao tempo de lideranga, e esses estudos revelaram que quanto maior a
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experiéncia na lideranca, maior a pontuacdo em IE (Coskun et al., 2018; Mullen et al., 2017).
Isso porque a inteligéncia emocional € uma habilidade e as experiéncias acumuladas contribuem
para seu desenvolvimento (Mayer et al., 1999; Mayer et al., 2016).

Os resultados ainda sugerem que quando lideres e ndo lideres sdo comparados, 0 maior
tamanho de efeito esta nos fatores REO e EE. Parece, entdo, que a vivéncia diaria no exercicio
diario da lideranca, proporciona aos lideres o desenvolvimento de competéncias especificas que
se referem a regulacdo de emogdes no outro e expressao emocional. Maxwell e Riley (2017)
abordam que a habilidade do lider lidar efetivamente com as suas emogdes e dos outros
contribuem para uma lideranca de sucesso. Eles ainda informam que é preciso que o lider
reconhega as emocgdes do liderado e assim crie relacionamentos que conduzam o outro a
mudanca, além de, expressar as emoc¢des com precisdo, para demonstrar, por exemplo,
sentimentos de apreco por um colaborador ao ser destaque no trabalho.

Quanto a autoeficacia o mesmo ocorreu, lideres revelaram acreditar mais em sua
capacidade de liderar que os ndo lideres. Esse resultado ja era esperado visto que a lideranca é
um processo, quanto mais exercida, mais o lider tende a atender as caracteristicas da lideranca.
Apesar da escala LSE ndo abordar as fontes da autoeficacia, sabe-se que a autoeficacia é
formada por meio delas, e a experiéncia direta é a fonte que mais impulsiona a autoeficacia. Ou
seja, por meio do exercicio da lideranga, tem-se a experiéncia direta e assim a crenca de
autoeficécia é fortalecida (Paglis & Green, 2002).

Analisar diferencas na amostra em relacdo as variaveis: sexo, idade, escolaridade, estado
civil, nimero de subordinados, tempo no exercicio da lideranga e se é a primeira vez na
lideranca ou ndo, para os construtos da inteligéncia emocional e da autoeficécia para a lideranca
foi também um dos objetivos desse estudo. Em se tratando do sexo, a literatura é divergente,
parte dos estudos sugerem que mulheres apresentam niveis mais elevados de IE e autoeficéacia

para a lideranga do que os homens, sugerindo que o sexo seria um indicador para prever tais
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construtos (Coskun et al., 2018; Harper, 2015; Javidan et al., 2016). Outros, ndo encontraram
diferencas significativas entre homens e mulheres (Mfikwe & Pelser, 2017; Theotonio, 2019).
No presente estudo, nenhuma diferenca foi observada quanto ao sexo, indicando que para essa
amostra, em que as mulheres representam maioria (53%), elas se percebem tdo emocionalmente
inteligentes e capazes quanto os homens de realizar com éxito a lideranga em grupos.

Em se tratando da variavel idade, notou-se que os individuos mais velhos revelaram
maior pontuacdo no ICE-R. Essa diferenca se deu no fator regulacdo de emocdes de baixa e alta
poténcia e na expressividade emocional. Dentre esses fatores, a idade mais elevada tem maior
destaque especialmente para o fator regulacdo de emocdes de baixa poténcia. Mayer, et al.
(2016) explicam que para a IE ser considerada um tipo de inteligéncia, um dos critérios a serem
avaliados é quanto a seu desenvolvimento ao longo da idade. Do mesmo modo que a
inteligéncia cognitiva aumenta com o passar dos anos, espera-se que a inteligéncia emocional
também aumente, logo, a experiéncia de vida, seria um preditor para a IE. Resultados de outros
estudos, como o de Fakheldin (2017) e Coskun et al. (2018) também identificaram que a idade
exerce papel importante nos niveis de inteligéncia emocional dos lideres.

Porém, o achado desse estudo é especialmente importante porque mostra que
principalmente a habilidade de superar as pequenas frustracdes do dia a dia, ndo ser levado pela
tristeza, desanimo, melancolia ou medo (fator REB), é aprimorado nos lideres com o avangar
da idade. Ademais, esse fator envolve a automotivacéo e a geracdo dos sentimentos apropriados
que o individuo € capaz de gerar em si para executar suas tarefas (Bueno et al., no prelo). Sabe-
se que no ambiente organizacional, muitos resultados ndo saem conforme o esperado, muitas
vezes as metas ndo sdo atingidas, colobadores estratégicos pedem desligamento sem aviso
prévio e é preciso recomecar (Goleman, 2021). Para lidar com tudo isso, a habilidade de regular
as emocgOes de baixa poténcia, se faz essencial, e parte dos individuos aprimoram essas

competéncias simplesmente por meio da experiéncia de vida (Mayer et al., 1999).
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Para a autoeficacia, entretanto, a idade ndo foi uma varidvel significativa, mesmo com
a idade dos participantes sendo diversificada, entre 20 e 70 anos (M=39,5, DP= 9,88). Uma
possivel explicacdo para esse resultado, é que os participantes de maneira geral, reconheceram
em si alta eficécia para liderar, pois conforme ja foi visto, a LSE é uma escala do tipo Likert de
7 pontos, entre 1 e 7, e para essa amostra a pontuacdo média foi 6. A autoeficicia pouco se
diferenciar na amostra e ndo ser significativa para idade também ocorreu no estudo de
Theotonio (2019). Tal resultado foi diferente do esperado, haja visto que as crencas dos lideres
sobre sua capacidade de lideranga mudam ao longo de suas vidas profissionais. A mudanca
ocorre por meio da interagdo continua do individuo com seu ambiente de trabalho, da vivéncia
no desempenho de suas atividades, do esforco despendido diante de cada obstaculo, do
aprendizado e do treinamento (Murphy & Johnson, 2016).

Quanto a escolaridadade, proxima varidvel a ser discutida, o estudo de Maamari &
Majdalani (2017) defende que quanto maior for o nivel educacional, maior sera a posicao de
trabalho alcancada, uma vez que a progressao na carreira e o desempenho profissional estdo
correlacionados positivamente com o ensino superior. De acordo com os autores, a educagédo
permitiria melhor compreensdo e regulacdo das emocdes dos outros, além de liderar e se
comunicar de forma mais eficaz. Entretanto, para a amostra especifica desse estudo, ndo houve
significancia entre escolaridade e IE, pois como foi visto anteriormente, a inteligéncia
emocional é uma habilidade adquirida diante das experiéncisa de vida (Mayer et al., 1999), e
ndo necessariamente em um curso ou a medida que se gradua.

Para a autoeficicia, também ndo houve diferenca significativa entre escolaridade e o
guanto o individuo confia em sua capacidade de liderar. O que corrobora Theotonio (2019), a
autora encontrou em sua pesquisa que independente de quanto tempo os participantes
dedicaram a sua formacdo escolar, essa variavel ndo apresentou nenhum efeito sobre a

autoeficécia para lideranca. Uma explicagdo possivel, € o fato da autoeficacia ser especifica de
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dominios, nesse caso, avaliou-se 0 dominio da autoeficicia para lideranca, talvez se houvesse
investigado participacdo do lider em algum treinamento de lideranca, teria sido encontrado
significancia. Mas como a escolaridade é algo genérico, que envolve diferentes dominios, para
essa amostra ndo houve impacto.

Em se tratando da varidvel estado civil, separou-se a amostra em dois grupos, compés o
primeiro grupo individuos que estdo ou ja estiveram num relacionamento, e o segundo grupo
individuos solteiros, que ndo estdo ou ndo estiveram num relacionamento. Notou-se que 0s
lideres solteiros tiveram pontuacdo menor de inteligéncia emocional em todas as dimens@es do
ICE-R. Porém, a diferenca significativa estava apenas nos fatores REO e REA.

Chama a atenc¢do o fato da dimensdo REO ser significativa na anélise de estado civil,
aqueles que estdo ou ja estiveram num relacionamento, pontuaram mais justamente para a
capacidade de regular emocdo no outro. Por esse ser um fator que trata de habilidades
relacionais, faz sentido pensar que, ter passado por relacionamentos anteriormente ou ter
companhia, contribuiu para o aumento da IE. Schroder-Abé e Schiitz (2011) explicam que a
exposicdo repetida a processos de interacdo social em um relacionamento pode gerar
transformacédo, em que o0 parceiro consegue perceber de maneira mais acurada as emogoes,
necessidades e opinides do outro. Os autores constataram em seu estudo que 0 exercicio
constante de entender o ponto de vista do outro é o que medeia a relagdo inteligéncia emocional
e qualidade do relacionamento.

Da mesma forma, também é compreensivel que os individuos gque estdo ou ja estiveram
em um relacionamento pontuarem mais no fator regulacdo de emocdes de alta poténcia. Pois 0
relacionamento conjugal é um ambiente rico em emocdes e 0s casais por vezes passam por
conflitos, em que ha critica ou atitude ofensiva, a capacidade do parceiro em regular esses
impulsos para ndo agir impulsivamente ou ndo descontar sua frustracdo no outro, se faz

essencial para manutengdo dos relacionamentos (Schréder-Abé & Schiitz, 2011). Desse modo,
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pelos resultados da presente pesquisa, parece que aqueles lideres que praticam a capacidade de
regular suas emoc0es, para agir de forma apropriada as situagdes, ndo somente no trabalho, mas
também na vida familiar, desenvolvem maior inteligéncia emocional.

Na autoeficacia para lideranga, 0 mesmo ocorreu, os lideres que sdo solteiros também
tiveram pontuacdo menor para a autoeficacia. Recorda-se que a escala LSE traz contetdos
referentes ao relacionamento interpessoal dentro do grupo, entdo como o atributo relacional
também se faz necessario para a autoeficacia, € compreensivel que aqueles que estdo ou ja
estiveram em relacionamentos sejam 0s que mais acreditam na sua capacidade de liderar.

A préxima anélise a ser discutida se refere a ser ou ndo ser a primeira vez na lideranga.
Para essa amostra de lideres, os resultados sugeriram que tal varidvel ndo apresentou nenhum
efeito sobre a IE e nem sobre a autoeficécia para lideranca. Uma possivel explicacdo para esse
resultado, é que o tempo em que o profissional ocupa o cargo, influencia mais na sua percepcéao
de inteligéncia emocional e autoeficacia do que se é a primeira vez no cargo. Por exemplo,
pode ser que exista um lider que esta na segunda lideranca mas em cada cargo permaneceu por
apenas dois anos, e do outro lado, tem-se um lider que esta na sua primeira posicéo de lideranca,
mas que ocupa o cargo ha mais de 15 anos.

Como previsto, em relacdo a variavel tempo na lideranca, foram identificadas diferencas
estatisticamente significativas para todos os fatores do ICE-R, exceto para a percepgédo
emocional. Isso significa que de fato ha progressao na pontuacdo de inteligéncia emocional, a
medida que 0s anos de experiéncia na lideranga avancam. Notou-se ainda que a principal
diferenca esté entre os grupos 1 (em que estdo os lideres menos experientes) e 4 (em que estdo
os lideres mais experientes). Assim aqueles com mais de 15 anos de lideranca possuem maior
capacidade de regular emocgfes (no outro, de baixa e alta poténcia) e de expressar-se

emocionalmente do que aqueles que possuem 1 a 3 anos de experiéncia.
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O estudo de Amiriam e Behshad (2016) e Coskun, et al. (2018) corrobora os resultados,
0s autores sugerem que maior pontuacdo em IE esta relacionada ao tempo de experiéncia na
funcdo. Mullen, et al. (2017) também encontraram em sua pesquisa que o tempo de lideranca
impactou nos niveis de inteligéncia emocional, sendo que a gestdo das emogdes dos outros e a
gestdo das préoprias emoges foram as dimensfes que se relacionaram a experiéncia de lideranca
dos participantes. Como foi exposto por Jordan e Lawrence (2009) quanto mais experiéncia
uma pessoa tem em gestdo grupos, € mais provavel que se sinta confortavel para regular
emogdes nos outros e assim, desenvolva inteligéncia emocional.

Porém, para a autoeficécia da lideranca, ndo houve diferenga entre os grupos. Esperava-
se, entretanto, um resultado semelhante ao de Mullen, et al. (2017), em que a experiéncia de
lideranca apresentou correlagéo positiva e significativa com as pontuagdes da escala LSE, essa
descoberta sugere que os participantes que relataram maior pontuacdo em autoeficacia para
lideranca também relataram um maior grau de experiéncia. O que possivelmente justifica essa
diferenca entre os dois estudos, é que nesse, a experiéncia da lideranca foi medida pela resposta
do participante a seguinte pergunta: “Ha quanto tempo vocé ocupa cargo de lideranca?”
Enguanto que no estudo de Mullen, et al. (2017) houve maior exploracdo dessa variavel, fizeram
quatro perguntas para avaliar o nivel de experiéncia de cada um, por exemplo: “Ha quanto
tempo vocé esta no cargo de lideranca exercendo essa atividade em especifico? Quanto tempo
de lideranca vocé tem no total?”. Diante do exposto, faz-se a ressalva de que esse detalhamento
seja realizado em estudos futuros para melhor avaliar a relacéo entre experiéncia na lideranga e
autoeficacia. Isso se faz especialmente importante, pois os trabalhadores com maior tempo de
experiéncia numa empresa, tendem a desenvolver lacos mais fortes com seus colegas e
geralmente se comprometem mais profundamente a sua empresa, por um lado por causa das
maiores recompensas acumuladas devido a sua antiguidade, mas também em virtude de seu

apego afetivo a organizacao ao longo do tempo (Hur et al., 2014).
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O utilmo resultado a ser discutido se refere ao nimero de subordinados e as pontuagdes
no ICE-R e LSE. Identificou-se que ndo houve diferenca significativa entre a quantidade de
pessoas que o lider supervisiona e o nivel de IE. Resultado esse, diferente do esperado, pois 0
lider precisa regular ndo somente as suas emoc@es, mas também, as emocdes dos membros da
equipe, de modo a sentir e compreender o ponto de vista de cada, e ser especialmente atento a
suas necessidades, reconhecendo as fraquezas e limitagdes de seus liderados (Supramaniam &
Singaravelloo, 2021). Hipotetizava-se entdo, que quanto mais pessoas se liderava, maior o
tamanho desafio e portanto maior a exigéncia de inteligéncia emocional (Goleman, 2021).

Para a escala LSE o resultado foi diferente, houve diferenca significativa entre o grupo
1 (Lab5anos)eogrupo 2 (6 al0 anos). Quem lidera entre 6 a 10 pessoas, pontuou mais em
autoeficécia para lideranca do que quem tem entre 1 a 5 colaboradores, esse foi 0 Gnico par de
média significativo. Uma hipédtese para o resultado é que a medida que o lider se sente
confortavel com sua lideranca, 0 aumento da quantidade de colaboradores ndo € mais relevante.
Sendo assim, quem lidera de 11 a 25 se sentiria também capaz de liderar mais de 26 pessoas.
Porém, quem lidera de 1 a 5, pode ter dificuldade em liderar de 6 a 10, pois ainda ndo confia
tanto em sua capacidade de liderar.

Com isso, pode-se perceber que para essa amostra de lideres, as variaveis sexo,
escolaridade e primeira vez na lideranca, ndo apresentam impacto na IE e na crenca de
autoeficacia. Enquanto que as variaveis idade, estado civil e tempo de lideranca, apresentaram
influéncia nos niveis de inteligéncia emocional, por fim, para a autoeficacia encontrou-se que
0 estado civil e quantidade de colaboradores que lidera impacta na crenca desses individuos

para desempenharem de maneira bem-sucedida as atividades de lideranca.
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Considerac0es Finais

Tal como apresentado, 0 objetivo principal desta dissertacdo consistiu na investigagéo
das evidéncias de validade do Inventario de Competéncia Emocional Revisado (ICE-R), com
uma amostra de lideres brasileiros. Para atender a tal objetivo, realizou-se o estudo da estrutura
interna da escala, estudo dos indices de precisdo, e relagdo com varidvel externa, a autoeficicia
para lideranga. Os resultados confirmaram a estrutura pré-determinada do ICE-R (Bueno et al.,
no prelo) com a amostra de lideres, os indices de precisdo foram considerados adequados e
encontrou-se correlacdes positivas e significativas, moderadas a fortes, entre IE e autoeficacia
para lideranca, ademais, a inteligéncia emocional exerceu efeito preditor sobre a autoeficécia
para lideranga. Sendo assim, os resultados revelaram que todas as evidéncias de validade
sugerem plausibilidade do instrumento para aplicacéo e estudo com lideranca.

Existem vérias possibilidades para aplicacdo do ICE-R nos contextos organizacionais,
como em politicas de recrutamento, aprendizagem e desenvolvimento de pessoas. Durante o
processo de recrutamento, além de avaliar os candidatos com base em suas qualificaces,
experiéncia, conhecimento e habilidades, seu nivel de maturidade emocional também pode ser
mensurado por meio do ICE-R. Para isso, sugere-se que sejam realizados mais estudos a fim de
controlar a desejabilidade social da medida, pois em processos seletivos é comum o
enviesamento de respostas, em que o sujeito atribui a si proprio atitudes com valores
socialmente desejaveis, para rejeitarem em si mesmos a presenca de comportamentos
indesejaveis.

Os resultados evidenciaram que o aumento da IE impacta diretamente na autoeficacia
para lideranca, e, em consequéncia no desempenho do lider ou cumprimento das exigéncias
organizacionais, jA& que a autoeficacia para lideranca ¢ um preditor de comportamento.
Considerando todos os beneficios que a inteligéncia emocional traz para a lideranca, sugere-se

a incluséo dela em programas de desenvolvimento de lideres. Pode ser trabalhado com mais
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intensidade nesses treinamentos, a regulacdo de emocao nos outros, pois como foi visto, esse
fator foi destaque para elevar a autoeficcia da lideranga. O aprimoramento da IE podera
propiciar melhor relacionamento com a equipe, maior sentimento de compreensdo, feedbacks
mais assertivos e, em consequéncia, o crescimento da equipe e da empresa como um todo. Tais
descobertas, poderdo, entdo, fomentar o incremento da inteligéncia emocional em politicas de
desenvolvimento de lideres. Para tanto, seria importante futuramente, realizar-se estudos
interventivos para aprimoramento da inteligéncia emocional do lider, de forma que esta, seja
avaliada antes e depois do treinamento, com o uso do ICE-R.

Comparar lideres e ndo lideres quanto aos dois construtos e mensurar possiveis
diferencas na amostra de lideres em relacéo as variaveis sexo, idade, escolaridade, nimero de
subordinados, tempo no exercicio da lideranca e se os participantes ocupavam a lideranca pela
primeira vez, também foram objetivos desse estudo. As comparacGes entre lideres e ndo lideres
revelaram que lideres pontuaram mais em IE e autoeficacia do que os ndo lideres. Desse modo,
viu-se a importancia da vivéncia no cargo para a aquisicao dessa habilidade e fortalecimento da
crenga na capacidade de lideranga. Propde-se que a medida que colaboradores (ndo lideres) séo
promovidos a cargos de lideranga, que haja um maior acompanhamento com esse colaborador,
preferencialmente por um lider ja experiente, pois a falta da experiéncia podera dificultar a
realizacdo do trabalho e a gestdo do grupo.

Ademais, descobriu-se que a maior idade, ter passado por relacionamentos e o tempo
em que se ocupa o cargo de lideranca contribui para maiores niveis de inteligéncia emocional.
Para a autoeficacia, os resultados evidénciaram que ter passado por relacionamento e a
quantidade de colaboradores que lidera impacta na crenga desses individuos de gerir uma
equipe de forma eficiente. Esses achados podem ser inclusos ou mais bem avaliados em
entrevistas de selecdo de pessoal, como agenda de pesquisa, pois na pratica, vé-se muito a

investigacdo do tempo em que se ocupa o cargo, mas muito pouco sobre relacionamentos.
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Quanto aos resultados da experiéncia na liderancga, viu-se que para a autoeficacia tal
variavel ndo foi significativa, sendo diferente do que se hipotizou. A possivel justificativa é o
fato de o tempo de experiéncia ter sido avaliado somente por uma Unica pergunta, sem
diferenciacdo do tempo de experiéncia na organizagéo e tempo total na lideranca. Portanto, em
pesquisas futuras, sugere-se esse maior detalhamento, considerando que foi uma limitagéo da
presente pesquisa.

Outra limitacdo do estudo é que foram considerados lideres, todos aqueles que estavam
no cargo de lideranca h& mais de seis meses, liderando mais de um colaborador, esses foram os
Unicos critérios utilizados para inclusdo na amostra de lider. N&o foi aplicado, entdo, nenhum
instrumento que avaliasse o0 estilo de lideranca ou se o individuo de fato apresenta as
caracteristicas que sdo necessarios para exercer tal papel.

Por fim, é possivel afirmar que todos os objetivos estabelecidos para esse estudo foram
alcancados e que em se tratando de seus potenciais, acredita-se que o maior acréscimo seja a
apresentacdo de um instrumento que mensura a inteligéncia emocional do lider, e que por isso,
pode vir a ser utilizado na pratica profissional. Ademais, ha implicacdo tedrica, visto que, 0
estudo inicial de um instrumento que demonstra evidéncias de validade para 0 uso com
lideranca, apoia 0 surgimento e a expansdo de novas pesquisas destinadas a confirmar os

achados deste estudo ou possibilitar novas descobertas.
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Apéndice 1

Questionario sociodemografico

Idade:

Sexo: () Feminino ( ) Masculino
Estado civil:

( ) Solteiro

( ) Casado/ Unido estavel

() Viavo

( ) Divorciado

Nivel de escolaridade (considere 0 maior grau completo).
( ) Ensino Fundamental

( ) Ensino Médio

( ) Ensino Superior

( ) Pos-Graduacao (Especializacdo, Mestrado ou Doutorado)

Cargo atual:

Ramo de Atividade da Empresa:

Em que tipo de empresa trabalha? ( ) Pablica ( ) Privada

Atualmente vocé ocupa um cargo de lideranca? () Sim ( ) Nao

8.1- Se sim, é a primeira vez que ocupa um cargo de lideranga? () Sim ( ) Néo

8.2- Tempo total de exercicio da lideranga:

8.3- NUmero de subordinados imediatos:

8.4- Qual caracteristica pessoal sua, vocé acredita ser a mais importante para o

desenvolvimento do seu trabalho enquanto lider?



9)
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Se ndo ocupa cargo de lider, responda:

9.1- Vocé ja liderou uma equipe anteriormente? ( ) Sim

( ) Néo
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Anexo 1
Inventério de Competéncias Emocionais Revisado (ICE-R)

InstrucGes: Este teste é composto por frases que vocé deve ler atentamente e responder, por meio de
uma escala de 1 a 5, de que forma elas se aplicam ao seu caso. Escolha 1 se o contetdo da frase
“absolutamente ndo se aplica ao seu caso” e 5 se o conteudo “se aplica perfeitamente ao seu caso”.
Também poderéa escolher valores intermediarios (2, 3 e 4) a esses dois extremos, caso considere mais
pertinente. Como pode perceber, ndo ha respostas certas ou erradas, pois elas apenas descrevem sua
maneira de ser. Bom trabalho!

Itens 1121|3415

1. Tenho jeito para lidar com pessoas problemaéticas. 0/0|0|0|O0

2. Detecto a influéncia, positiva ou negativa, que outras pessoas exercem sobre as
minhas emogdes.

3. Por mais que tente, ndo consigo controlar a expressao do que estou sentindo. 0/0|0|0|O0
4. Sei como gerar em mim mesmo o sentimento apropriado para aquilo que tenho

que fazer. 0|0|0|0O0]|O0O
5. Procuro compreender a causa emocional dos comportamentos das pessoas. 0/0|0|0|O0
6.Tenho facilidade de expressar o que sinto. 0/0|0|0|O0

7. Consigo perceber a diferencga entre o que eu deveria ou gostaria de sentir e o0 que
realmente sinto numa situacéo.

8. Sei como acalmar uma pessoa euférica, sem desanima-la. 0/0|0|0|O0
9. Coloco-me no lugar das pessoas para compreender 0s seus sentimentos. 0/0|0|0|O0
10. Noto quando estou me sentindo mal, mesmo sem saber a causa. 0|0|0|0]|O0
11. Conheco meios para melhorar meu estado emocional. 0j]0]0]0|O0O

12. Noto rapidamente quando um sentimento esta aumentando perigosamente de
intensidade. 0j]0|0|0]|O

13. Evito deixar que o meu mau humor influencie o meu relacionamento com as
pessoas.

14. Sou capaz de me motivar novamente quando algo na minha vida néo sai bem. 00000

15. Sei como motivar uma pessoa desanimada, sem constrangé-la. 0/0/0]|0|O0O
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Itens

16. FrustracBes deixam-me desanimado/a por bastante tempo.

17. Quando estou tomado(a) pela emocao, procuro afastar-me da situacéo até que
possa encara-la de modo mais sereno.

18. Sou capaz de expressar 0s meus sentimentos de apreco por alguém.

19. Percebo o impacto, positivo ou negativo, do meu comportamento sobre outras
pessoas.

20. Consigo expressar o meu descontentamento de forma apropriada.

21. Sou capaz de me livrar facilmente da tristeza.

22. Identifico as atividades que me deixam de mau humor.

23.Consigo ajudar outras pessoas a se sentirem melhor.

24. Quando estou com um sentimento negativo, sei o que devo fazer para me sentir
melhor.

25. Consigo controlar a minha irritagéo.

26. Sei como acalmar uma pessoa nervosa.

27. Consigo vencer 0 meu desanimo.

28. Tenho vergonha de expressar 0s meus sentimentos.

29. Sei como motivar as pessoas para darem o melhor de si.

30. Consigo controlar-me para ndo agir sob influéncia da euforia, quando necessario.

31. Sei como encorajar uma pessoa a enfrentar o seu medo.

32. Sou emocionalmente expressivo.

33. Identifico quando uma pessoa esta ou ndo disposta a me ajudar.

34. “Conto até dez” para ndo agir descontroladamente.
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A seguir vocé encontrara 20 questdes. Indique a sua percepg¢ao quanto a sua capacidade para lidar com
estas situacdes, marcando uma das sete alternativas presentes na coluna ao lado direito.

1. absolutamente falso

2. bastante falso

3. de certa forma falso

4. nem verdadeiro nem falso

5. de certa forma verdadeiro

6. bastante verdadeiro

7. absolutamente verdadeiro

1. Eu sou capaz de dar uma nova dire¢do para um grupo, se a atual ndo me parece
correta

2. Eu sou capaz de mudar atitudes e comportamentos dos membros do
grupo se esses ndo atingirem o objetivo do grupo

3. Eu confio na minha habilidade de escolher os membros de um grupo
para formar uma equipe eficaz e eficiente

4. Eu sou capaz de distribuir o trabalho entre os membros de um grupo
para obter os melhores resultados

5. Como parte de um grupo, eu sou capaz de delegar a outros a tarefa de
alcancar objetivos especificos

6. Eu sou capaz de identificar em um grupo quem é a melhor escolha para
delegar tarefas especificas

7. Eu sou capaz de estabelecer boas relagdes com as pessoas com quem
Trabalho

8. Tenho certeza que sou capaz de me comunicar com 0s outros, indo direto
ao ponto

9. Eu posso gerenciar com sucesso relacionamentos com todos o0s
membros de um grupo

10. Eu posso identificar minhas forcas e fraquezas

11. Eu tenho confianga em minha habilidade de realizar as tarefas do

meu cargo

12. Eu sempre sei como conseguir o melhor das situagcdes em que me
encontro

13. Com minha experiéncia e competéncia eu posso sempre ajudar 0s
membros do grupo a alcancar 0s objetivos do grupo
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14. Como lider, eu sou capaz de afirmar minhas crengas e valores

15. Com meu exemplo, tenho certeza que posso motivar os membros do grupo

16. Eu posso motivar os membros do grupo e despertar neles o entusiasmo
quando eu inicio um projeto

17. Eu sou capaz de motivar e dar oportunidades para cada membro do
grupo no exercicio de suas tarefas e funcdes

18. Eu sou capaz de fazer as pessoas que trabalham comigo me admirarem

19. Eu tenho certeza que posso obter 0 consenso dos membros do grupo

20. Eu posso liderar um grupo com o consenso de todos 0s membros do
Grupo
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Anexo 3

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Evidéncias de validade para instrumento de avaliacéo de inteligéncia emocional
com lideres

Ao aceitar este termo, declaro ter 18 anos ou mais e dou meu consentimento livre e
esclarecido para participar da pesquisa Evidéncias de validade para instrumento de avaliagcdo
de inteligéncia emocional com lideres como voluntério do projeto de pesquisa supracitado, sob
a responsabilidade da pesquisadora Lorena Gongalves Queiroz do Programa de Pds-Graduacgéo
Stricto Sensu em Psicologia da Universidade Sdo Francisco, sob orientagéo da Prof.2 Dr.2 Ana
Paula Porto Noronha.

Assinando este Termo de Consentimento estou ciente de que:

1 - O objetivo da pesquisa é buscar evidéncias de validade do Inventario de Competéncias
Emocionais Revisado (ICE-R) para o contexto do trabalho com uma amostra de lideres.

2 - Durante o estudo serdo aplicados os instrumentos: Questionario sociodemografico,
Inventério de Competéncias Emocionais Revisado (ICE-R) e Escala de Autoeficacia para
Lideranca (LSE) com duracao aproximada de 20 minutos;

3 - Obtive todas as informacdes necessarias para poder decidir conscientemente sobre a minha
participacdo na referida pesquisa;

4 - A resposta a estes instrumentos ndo apresenta riscos conhecidos a minha salde fisica e
mental, podendo ocorrer desconforto emocional,

5 - Estou livre para interromper a qualquer momento minha participacdo na pesquisa, nao
havendo qualquer prejuizo decorrente da decisao;

6 - Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos na pesquisa
serdo utilizados apenas para alcancar os objetivos do trabalho, expostos acima, incluida sua
publicacdo na literatura cientifica especializada;

7 - Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade S&o Francisco, situado a
Av. Sdo Francisco de Assis, n° 218, bairro: Cidade Universitaria, Cep: 12916-900, Braganca
Paulista/SP para apresentar recursos ou reclamacdes em relacéo a pesquisa pelo telefone: (11)
24548981 ou e-mail: comite.etica@saofrancisco.edu.br.

8 - Poderei entrar em contato com os responsaveis pelo estudo, Lorena Gongalves Queiroz,
sempre que julgar necessario pelos telefones (34) 99674-0743; e-mail:
lorenapsicol7@gmail.com e ana.noronha@usf.edu.br.

[] Declaro ter 18 anos ou mais de idade e desejo participar da pesquisa.
[l Né&o tenho 18 anos ou mais de idade ou ndo desejo participar da pesquisa.

Assinatura do pesquisador responSavel: .........ccccocevveieiic e,
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