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Resumo

O presente estudo foca-se na problemaética da relacao entre a Inteligéncia Emocional e as Novas
Teorias da Lideranca: Transacional, Liberal e Transformacional. Foram colocadas algumas
questBes de investigacdo designadamente, se a inteligéncia emocional favorece o exercicio da
lideranca transformacional, da lideranca transacional e da lideranca liberal; se existem
competéncias da lideranca transformacional que se relacionam com a inteligéncia emocional.
De seguida com recurso a uma metodologia quantitativa foram aplicados os instrumentos
Questionario de Lideranca Multifator e Schutte Self-Report Emotional Intelligence Test a uma
amostra de 194 participantes. Os resultados obtidos permitem concluir que a Inteligéncia
Emocional e a Lideranga Transformacional se relacionam ao contrario do que acontece com a
Lideranca Transacional e a Lideranca Liberal. Igualmente, foi possivel concluir que existe uma
forte correlagcdo entre a Inteligéncia Emocional e trés componentes da Lideranca
Transformacional e entre trés componentes da Inteligéncia Emocional e a Lideranca
Transformacional. Também se apurou que ndo existem diferencas estatisticamente

significativas em relacdo ao género e as tipologias de lideranca estudadas.

Palavras-Chave: Lideranca Transformacional; Lideranca Transacional; Lideranca Liberal;

Inteligéncia Emocional.



Abstract

This study focuses on the problem of the relationship between Emotional Intelligence and the
New Theories of Leadership: Transactional, Liberal and Transformational. Some research
questions were proposed, namely, if emotional intelligence favors the exercise of
transformational leadership, transactional leadership and liberal leadership; if there are
transformational leadership competences that are related to emotional intelligence. Next, using
a quantitative methodology, the Multifactor Leadership Questionnaire and the Schutte Self-
Report Emotional Intelligence Test were applied to a sample of 194 participants. The results
obtained allow us to conclude that Emotional Intelligence and Transformational Leadership are
related, contrary to what happens with Transactional Leadership and Liberal Leadership. It was
also possible to conclude that there is a strong correlation between Emotional Intelligence and
Transformational Leadership components and between three Emotional Intelligence
components and Transformational Leadership. It was also found that there are no statistically

significant differences in relation to gender and the leadership typologies studied.

KeyWords: Transformational Leadership; Transactional Leadership; Liberal Leadership;

Emotional Intelligence.
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Introducéo

A lideranca transformacional tem demonstrado ao longo dos anos que é a melhor escolha para
a gestdo de pessoas em contexto organizacional competitivo, revelando melhores resultados em
situaces de bastante pressdo. Isto porque é um fator de aumento dos niveis de motivacdo e
moralidade de todos os envolvidos e, também aumenta a atencéo do lider com o bem-estar da
sua equipa, da organizacdo e da sociedade (Reis Neto et al., 2019). Assim, conduz a mudangas
significativas e positivas nas organizagdes e nos colaboradores (Ugoani et al., 2015). Por sua
vez, a inteligéncia emocional ganha maior destaque nesta era contemporanea onde as
competéncias emocionais sdo mais valorizadas em contexto organizacional assim como, na
vida quotidiana. Ainda ndo ha consenso quanto a sua definicdo, mas é entendida como a
capacidade de identificar, avaliar e gerir emocdes proprias e dos outros (Ugoani et al., 2015).
Assim, considera-se que € uma competéncia que se vai desenvolvendo ao longo do tempo e 0s
que a detém, possuirdo maior capacidade para responder a pressdes e exigéncias (Ugoani et al.,
2015).

A relacdo entre as duas dimensdes referidas anteriormente continua a ser amplamente estudada
e esta investigacdo pretende contribuir para aprofundar conhecimento sobre a mesma. Daquilo
que é possivel saber até ao momento, a inteligéncia emocional favorece o exercicio da liderancga
transformacional e algumas das competéncias desta Ultima estdo mais presentes, contribuindo
para 0 éxito do exercicio do lider, pelo que “a inteligéncia emocional esta associada a trés
dimensdes da lideranca transformacional, tais como a influéncia idealizada, inspiracéo
motivacional, ¢ consideracdo individual” (Ugoani et al., 2015, pag 575). De forma a aprofundar
mais o estudo, foi proposto perceber se a inteligéncia emocional favorece o exercicio da
lideranca transacional e da lideranca liberal, ja que ndo se encontra tanta informacéo sobre a

relacdo entre as mesmas.

Na presente dissertacdo, o primeiro capitulo corresponde ao enquadramento tedrico, onde seréo
contextualizadas as varias tematicas, abordando-se o conceito de lideranca, as novas teorias da
lideranca, o conceito de inteligéncia emocional, e por fim, a relacdo entre a lideranca
transformacional e a inteligéncia emocional. Ja o segundo capitulo corresponde a metodologia
onde vdo ser indicados 0s objetivos, as varias questdes e hipOteses da investigacdo, 0s
instrumentos de recolha de dados e a metodologia para a analise dos mesmos, o procedimento
de recolha da amostra, os participantes e o0s respetivos dados sociodemograficos. No terceiro

capitulo apresentam-se 0s resultados e no quarto promove-se a sua discussdo. E por fim, no



quinto e Gltimo capitulo sdo referidas as conclusdes, assim como, as limitacbes do estudo e

sugestdes para futuras investigagoes.



CAPITULO 1: Revisdo da Literatura

1.1. Lideranga

A estratégia das organizacGes passa por maximizar o desempenho dos colaboradores para
conseguirem sobreviver ao atual contexto organizacional marcado pela constante mudanca.
Assim, a lideranga torna-se uma preocupacéo, sendo considerada um fator decisivo (Reis Neto
et al., 2019). Na ultima década, a lideranca foi um tema em destaque, devido ao aumento de
investigacdo. Apesar de rica em estudos e continuar a ser alvo de investigagdo e
desenvolvimento, continua a ser predominante a relacdo entre lider e colaborador,

nomeadamente, a influéncia que o primeiro exerce sobre o segundo (Lee et al., 2020).

As ciéncias sociais (nomeadamente a psicologia e sociologia) e as humanidades (como a
filosofia e histdria), assim como, a gestdo e a educacdo, sdo campos que estdo associados a
lideranca. Assim, este conceito esta fortemente relacionado com a gestdo organizacional
(SHAFIQUE & BEH, 2017). A lideranca € também considerada um fator relevante para obter
vantagem competitiva e para os resultados organizacionais. Assim, “os lideres devem interagir
com os trabalhadores e satisfazer as necessidades dos seus seguidores na procura de um melhor
desempenho” (Reis Neto et al., 2019, pag 172).

Ainda ndo ha uma definicdo concreta e sucinta para este conceito. Portanto, irdo ser descritos
alguns exemplos provenientes de artigos selecionados e analisados que fornecem essa
informacao. Uma das definigdes explica que a lideranca € um processo influente que tem como
objetivo, fazer compreender e assim concordar sobre o desenvolvimento de tarefas, de modo a
serem desempenhadas eficazmente. E também um processo de auxilio na execucao de esforgos
individuais e coletivos para realizar objetivos comuns. Outra definicdo descreve a lideranca
como uma capacidade de se moldar firmemente desde o principio até ao ponto que, neste caso,
o lider deseja (SHAFIQUE & BEH, 2017). Para uma definicdo simples, considera-se este
conceito de lideranca, uma capacidade que alguém possui sobre outros de influenciar e motivar

de forma a que contribuam para o sucesso de uma organizacao (Olley, 2021).

Contrariamente ao que acontecia inicialmente nos estudos sobre a lideranca, sdo estudados para
além do lider, os liderados, os supervisores, o ambiente de trabalho e a cultura. “A liderancga
ndo é mais simplesmente descrita como uma caracteristica ou diferenca individual, mas é
relatada em varios modelos como dinamica, social, compartilhada, relacional, estratégica,

global e complexa” (Oliveira, 2018, pag 4).



Devido ao facto de existirem diversas tentativas de encontrar uma definicdo clara para o
conceito de lideranca, foram realizados varios estudos sociais e organizacionais sobre estilos e
comportamentos (SHAFIQUE & BEH, 2017). Contextualizando historicamente este conceito,
é possivel referir que a primeira teoria da lideranca foi a teoria dos tragos surgindo em 1949,
abordando a personalidade. Isto €, certos tracos de personalidade faziam de um lider, um fator
determinante de mudanca, capaz de afastar a perspetiva de instabilidade e decadéncia numa
organizacdo (Oliveira, 2018). J4 na década de 1950, surgiu a teoria do comportamento
explicando que através de certos tracos de personalidade, os lideres conseguem-se adaptar a
diversas situagdes exercendo uma lideranca eficaz, contudo vao aprendendo ao longo da vida
esta capacidade. “A distingdo mais importante entre a teoria do trago da lideranca e a teoria do
comportamento de lideranca € que a primeira enfatiza o que séo os lideres e a segunda constitui
a forma como os lideres atuam” (SHAFIQUE & BEH, 2017, pag 136). Em 1960 novos estudos
originaram a teoria contingencial, que se baseia na eficacia de um lider em diversas situagoes.
Esta teoria ajuda a identificar o estilo de um lider e observa-lo numa situacdo especifica
(Oliveira, 2018). Ja em 1970 aborda-se a liderancga transacional através da teoria da troca de
membros-lider “que enfatizava a dindmica de grupo como base para uma lideranca eficaz”
(Oliveira, 2018, pag 4). Isto é, todos os individuos podiam ter poder, em vez de haver um sé a
liderar. Por fim, em 1980 surge a lideranca transformacional explicando que a motivacéo e
inspiracao sdo competéncias determinantes de um lider, de modo a interessar os colaboradores,
dotando-os de consciéncia e aceitacdo e, incentiva-los a pensar além do seu interesse pessoal,
para o bem do grupo (Oliveira, 2018). Importa descrever que o termo transformacional € visto
como “um conjunto de comportamentos utilizados por individuos de forma a liderarem um

processo de mudanga” (Reis Neto et al., 2019, pag 152).

Atualmente possuir a capacidade de liderar € muito importante e muito valorizado nas
organizacgdes. Ja que pertencemos a um contexto organizacional competitivo e em constante
mudanca, torna-se necessario desenvolver essa competéncia também para a sua sobrevivéncia
(SHAFIQUE & BEH, 2017).



1.2. Novas Teorias da Lideranca de Bass&Avolio
1.2.1. Lideranga Transacional

Atualmente os lideres diferenciam-se pela exploracdo eficiente dos recursos humanos,
reconhecendo a sua importancia na realizacdo dos objetivos organizacionais (Frangieh & Rusu,
2021).

A lideranca transacional é realizada por um lider supervisor que orienta os colaboradores com
instrucBes e expectativas claras e, avalia entretanto o seu desempenho que sera devidamente
recompensado (Jelaca et al., 2020). Assim, esta lideranga consiste na oferta de recompensas e
sangdes por parte do lider aos seus colaboradores, de forma a que estes aumentem o seu
desempenho. Estes fatores poderdo estar ligados ao seu comportamento, esforco e aos
resultados. O principal foco do lider transacional que vai de acordo a realizagcdo dos objetivos
organizacionais, é garantir o empenho e dedicagéo dos seus colaboradores. E a forma como este
atua é prometer por exemplo prémios monetarios que se designam por recompensas materiais,
ou também, utiliza 0 método de elogiar ou dar feedback aos seus colaboradores pelo seu
trabalho, pelo seu esfor¢o e desempenho, recompensando psicologicamente (Nielsen et al.,
2019). Através de recompensas contingentes, o lider transacional pretende ‘“controlar a
qualidade e manter elevados padrdes de trabalho e desempenho”(Saeed & Mughal, 2018, pag
48).

O lider transacional € capaz de identificar as necessidades dos colaboradores e
consequentemente concede-lhes recompensas e até sangdes de acordo com o trabalho
desempenhado pelos mesmos (Frangieh & Rusu, 2021). Neste estilo de lideranca a mudanca é
um fator evitado e é limitada aos colaboradores a expressao e discussdo de ideias que permitem
a inovacao, devido ao estabelecimento de procedimentos de desempenho das tarefas (Jelaca et
al., 2020).

Estes lideres sdo reativos, respeitam a cultura da empresa, estabelecem uma ideologia de
recompensa e punicdo, implementam a gestdo por excecdo, motivando os colaboradores e
satisfazendo as suas necessidades. Portanto, a lideranca transacional caracteriza-se pelas

recompensas contingentes e pela gestdo por excecdo (Frangieh & Rusu, 2021).

Com este estilo de lideranca os colaboradores podem sentir-se motivados. Mas se o lider,
utilizar como método de incentivo as recompensas materiais, 0s persuadir a realizar tarefas que

de outra forma nédo efetuariam, ai sentir-se-iam menos motivados a desempenhar o seu trabalho.



Associado também & menor motivacdo, estd o controlo e direcdo do comportamento dos
colaboradores por estas recompensas. Outro método associado a este fator sdo as sangdes, que
se caracterizam pelo ndo cumprimento de regras e exigéncias de desempenho, e

consequentemente € estabelecido o uso de medidas corretivas (Nielsen et al., 2019).

Por fim, a gestdo por excecdo pode ser ativa ou passiva. Assim, a primeira significa que o lider
acompanha os colaboradores na realizacdo de tarefas, antecipando erros e corrigindo-os. J& a
segunda, é caracterizada pelo desinteresse dos lideres nesse acompanhamento e acreditarem na
capacidade que os colaboradores tém na execucdo das tarefas, esperando que as situacoes se
agravem para intervirem (Frangieh & Rusu, 2021). Esta Ultima corresponde a proxima teoria,

a Lideranca Liberal.



1.2.2. Lideranca Liberal

O estilo de Lideranca Liberal é caracterizado pelo desinteresse nos colaboradores, pelo
desinteresse no trabalho desempenhado pelos mesmos e pelo desinteresse nas suas
necessidades. Ou seja, os colaboradores sentem necessidade de obter alguma orientacéo e o

lider evita dar resposta (Agotnes et al., 2021).

O lider liberal ndo clarifica os objetivos pretendidos e ndo auxilia ha tomada de decisdo. Neste
tipo de lideranca, 0 que acontece € a autonomia dos colaboradores nos procedimentos, dado que
ndo tém qualquer orientacdo proveniente do lider e isto pode resultar na criatividade dos
colaboradores (Khan & Saleem, 2021). Esta auséncia do lider liberal também pode resultar na
frustracdo dos colaboradores que consequentemente estdo mais suscetiveis a interacdes sociais

prejudiciais e conflitos (Agotnes et al., 2021).

Este estilo de lideranga determina-se passivo e destrutivo, conduzindo a reducéo da satisfacdo
no trabalho e no lider, na eficacia do lider, e na reducao do esfor¢co no desempenho das tarefas,
revelando-se prejudicial para os colaboradores e respetiva organizacdo. Assim, os lideres
liberais abdicam das suas responsabilidades e evitam tomar decisdes atrasando processos e
acOes necessarias para atingir objetivos organizacionais. Os lideres liberais sdo também
caracterizados pela desorganizacdo no tratamento de prioridades, ndo reconhecem o trabalho
dos seus colaboradores e, ndo facultam informacdo e tarefas desafiantes (Robert &
Vandenberghe, 2021).



1.2.3. Lideranga Transformacional

A primeira vez que a lideranga transformacional foi mencionada aconteceu em 1973 por
Downton, para explicar a diferenca existente entre esta e a transacional, ja que nessa década 0s
estudos de lideranca se centraram nesta Ultima. A lideranga transformacional aumenta os niveis
de motivacdo e moralidade dos lideres e seguidores, aumenta o grau de maturidade dos Ultimos,
“os seus ideais e preocupagdes sobre o bem-estar de outros, da organizacdo e da sociedade”
(Reis Neto et al., 2019, pag 152). “A lideranga transacional, por outro lado, tem a ver com a
utilizacdo de recompensas e puni¢des para melhorar o desempenho dos funcionarios” (Ugoani
et al., 2015, pag 573).

A lideranca transformacional conduz a mudangas significativas e positivas nas organizacdes e
nos colaboradores. Um lider que exerca este estilo de lideranca é capaz de comprometer 0s
colaboradores com a organizagdo e aumentar o seu desempenho (Ugoani et al., 2015).
Procurando assim “combinar as aspiragdes e necessidades dos seguidores com os resultados
organizacionais desejados” (Baba et al., 2021, pag 1072), levando-os a atingir e ultrapassar o

desempenho previsto (Baba et al., 2021).

Bass foi 0 pioneiro a descrever a teoria de lideranga transformacional em 1985, transmitindo
que este estilo se baseia na inspiracao que o lider transfere aos colaboradores, desinteressando-
0s dos seus préprios interesses pelo bem da organizagdo e impactando-os positivamente. As
teorias transformacionais transmitem-nos que o lider € como um estimulo para ver mais além,
mas também, uma estratégia para efetuar o que é necessario na organizacao (Olley, 2021). “As
teorias da lideranca transformacional afirmam que as pessoas sdo motivadas pela tarefa que
devem desempenhar. Aqueles que praticam a lideranca transformacional enfatizam a
cooperacdo e a acdo coletiva, e os individuos existem no contexto da organizacdo ou da

comunidade e ndo em competi¢do uns com os outros”(Olley, 2021, pag 10).

Bass estudou a lideranca transformacional como um mecanismo psicolégico. Isto porque gqueria
entender a forma como um lider conseguia afetar os seus colaboradores mudando 0s seus
“conceitos, valores, percegoes, expectativas” (SHAFIQUE & BEH, 2017, pag 139) e tambem
avaliar a sua eficicia. Consequentemente “realizou um estudo psicométrico através do
desenvolvimento e validacdo de um questiondrio de lideranca multi-fatores (MLQ)”
(SHAFIQUE & BEH, 2017, pag 139). Assim, surgiram quatro medidas de lideranca
transformacional designadas nomeadamente, influéncia idealizada, inspiragdo motivacional,
estimulo intelectual e, por fim, consideracéo individual (SHAFIQUE & BEH, 2017).



A influéncia idealizada “esta relacionada com o papel desempenhado pelo lider como modelo
para os seguidores”(Cavazotte et al., 2012, pag 444). Posteriormente, Avolio & Bass (2004)
reviram o questionario e dividiram esta primeira medida em duas partes: a comportamental e a
atribuida. A primeira porque os lideres influenciam através dos seus comportamentos e
consequentemente tornam-se uma referéncia, um modelo a seguir, mantendo os seus seguidores
motivados e inspirados para atingir objetivos organizacionais. A segunda ja corresponde ao
respeito por parte dos seguidores pelo lider, devido a crenga em tais comportamentos praticados
pelo mesmo. Resultando em motivacdo para os seguidores obterem um bom desempenho
(SHAFIQUE & BEH, 2017).

A inspiragdo motivacional “descreve lideres que tém a capacidade de transmitir expectativas
ambiciosas aos seguidores, inspirando-os a alcancar objetivos que resultam em importantes

avangos para a organizagdo ou para a sociedade”(Cavazotte et al., 2012, pag 444).

Em relagdo ao estimulo intelectual, baseia-se na contestacdo do lider sobre os ideais e em
questionar “os pressupostos basicos” (SHAFIQUE & BEH, 2017, pag 140) dos colaboradores,
promovendo o pensamento critico e estimulando novas ideias, mudando padrdes, de modo a
incentivar a inovacdo, a alcancar metas e objetivos organizacionais. “Os lideres
transformacionais também insistem que 0s seguidores assumam riscos num ambiente de
trabalho conducente a solucdes ou ideias criativas, mesmo que essas ideias sejam opostas as
ideias dos lideres” (SHAFIQUE & BEH, 2017, pag 140).

Quanto a consideragao individual, “enfatiza a relagdo dos lideres e seguidores” (SHAFIQUE &
BEH, 2017, pag 140), pois os colaboradores ddo importancia ao reconhecimento pelo seu
trabalho/desempenho, ao apoio dos lideres (considerando as suas necessidades) e a realizacao
de objetivos individuais e organizacionais (SHAFIQUE & BEH, 2017).

Os lideres transformacionais mantém um bom ambiente de trabalho promovendo relacdes
saudaveis entre os colaboradores, reforcando a solidariedade e facilitando a troca de ideias e
pontos de vista, progredindo para a inovacdo (Doan et al., 2020). Assim, desempenhando o
estilo de lideranca transformacional ¢ pretendido “desenvolver o didlogo e a cooperacdo entre
os membros da equipa e melhorar a aprendizagem organizacional” (Baba et al., 2021, pag

1075).

Concluindo, a lideranca transformacional tem demonstrado ao longo dos anos, que é a melhor

escolha para a gestdo de pessoas em contexto organizacional competitivo, revelando melhores



resultados em situagdes de bastante pressdo. Os lideres transformacionais tém capacidade para

conduzir a organizacdo a melhores resultados. E € isso que as organizacoes pretendem no final.
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1.3. Inteligéncia Emocional

As competéncias emocionais tornaram-se cada vez mais relevantes ao longo dos anos.
Atualmente falamos da inteligéncia emocional como um importante fator para conseguir lidar
com vaérias situacdes do quotidiano. Em contexto organizacional, mais importante se torna,
visto que é considerada uma capacidade de identificar emocdes, compreendé-las e aplica-las
em diversos contextos, tornando-se um fator de sucesso pessoal (Cavazotte et al., 2012a).
Assim, as emoc¢Oes desempenham um papel fulcral na gestdo de pessoas demonstrando-se
centrais na inteligéncia emocional (Naznin, 2013).

De forma a entendermos a abordagem e a importancia da inteligéncia emocional perante a
realidade que confrontamos diariamente, € importante contextualiza-la historicamente.
Devemos entender primeiramente que tudo comegou no inicio do século XX com a criagéo e
desenvolvimento dos quocientes de inteligéncia como medidas de inteligéncia. Posteriormente,
psicologos criaram outros testes de inteligéncia considerando fatores situacionais, questionando
a validade dos quocientes de inteligéncia pois ndo tinham em atencéo esses fatores emocionais
determinantes. Assim, varios teoricos afirmaram que era possivel coincidir varios tipos de
inteligéncia num individuo (Ugoani et al., 2015). No entanto, é de relevar que a inteligéncia
emocional “tem as suas raizes no conceito de inteligéncia social, introduzido por Thorndike em
1920, que se refere a capacidade de compreender o0s outros e de agir sabiamente nas relacdes
humanas”(Chan et al., 2018, pag 1).

Ja na década de 80, Gardner gquestionou a teoria das inteligéncias multiplas, que consistia nas
aptidGes possiveis de obter em varias areas, afirmando ser tdo relevante quanto o tipo de
inteligéncia medido pelos quocientes de inteligéncia. Assim sendo, na década de 90 foi utilizado
o termo de “inteligéncia emocional” sendo definido por Salovey e Mayer como “uma forma de
inteligéncia que envolve a capacidade de monitorizar os sentimentos e emoc¢oes proprios e dos
outros para discrimina-los, e utilizar essa informagdo para orientar o pensamento ¢ agdo”

(Ugoani et al., 2015; Baba et al., 2021; Wang et al., 2018; Mandell & Pherwani, 2003).

Este conceito de inteligéncia emocional ainda ndo possui uma definicdo concreta, mas podemos
afirmar que é uma capacidade de identificar, avaliar e gerir emoc¢6es do préprio individuo e de
outros (Ugoani et al., 2015).

Na década de 90, através do trabalho de Salovey e Mayer, Daniel Goleman publica o livro
Emotional Intelligence: Why It Can Matter More Than IQ, dando a conhecer este conceito a

um maior nimero de pessoas (Baba et al., 2021). A sua definicdo de inteligéncia emocional
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traduz-se como uma capacidade de reconhecimento dos proprios sentimentos e de outros, de
modo a motivar e saber gerir as proprias emogdes, assim como as relagdes (Naznin, 2013). A
sua teoria apresenta elementos intelectuais e ndo-intelectuais (fatores afetivos, pessoais e
sociais) da inteligéncia. Goleman acredita que as pessoas emocionalmente inteligentes sdo mais
capazes de controlar impulsos emocionais, sdo conscientes do que sentem e sabem expressa-lo,
sdo individuos empaticos e percebem o pensamento dos outros, sdo otimistas e, finalmente, sdo
capazes de compreender a dindmica de um dado grupo e sabem onde se encaixar no mesmo.
Ainda afirma que as pessoas ‘“nascem com uma inteligéncia emocional geral que determina o

seu potencial de aprendizagem de competéncias emocionais” (Ugoani et al., 2015, pag 567).

Bar-On também contribuiu para os estudos da inteligéncia emocional definindo-a como a
preocupacdo em nos compreendermos e aos outros, a relacionarmo-nos bem com outras
pessoas, e a adaptacdo e a forma como lidamos em diversos contextos, de forma a sermos bem
sucedidos com as exigéncias do dia-a-dia, ou seja, "um conjunto de capacidades ndo cognitivas,
competéncias, e aptiddes que influenciam a capacidade de se conseguir lidar com as exigéncias
e pressdes ambientais” (Mandell & Pherwani, 2003, pag 389). Assim, considera que esta
competéncia é desenvolvida ao longo do tempo e, 0s que a possuem serdo mais bem sucedidos

em resposta a pressdes e exigéncias ambientais (Ugoani et al., 2015).

Existem dois tipos de modelos da inteligéncia emocional- capacidade e mistos. Os modelos de
capacidade julgam a inteligéncia emocional uma capacidade mental, ou seja, como inteligéncia
pura (Ugoani et al., 2015). Também a consideram “como um conjunto de capacidades que
envolve a percecdo e o0 raciocinio abstrato com a informacdo que emerge dos
sentimentos”(Mandell & Pherwani, 2003, pag 389). Enquanto que os modelos mistos para além
de a considerarem igualmente uma capacidade mental, incluem caracteristicas de personalidade
(Ugoani et al., 2015).

Atualmente o modelo de capacidade da inteligéncia emocional reconhecido, é o de Mayer e
Salovey. As medidas de capacidade da inteligéncia emocional “baseiam-Se no pressuposto
tedrico de que a EI € um tipo de inteligéncia que pode ser medido da forma como a inteligéncia
cognitiva é medida com respostas objetivas, certas ou erradas”(Miao et al., 2021, pag 232). J&
Bar-On e Goleman sdo o0s que representam 0s modelos mistos. O primeiro consiste na
dependéncia que os aspetos da capacidade de inteligéncia emocional possuem nas

caracteristicas de personalidade e na forma como é aplicado para alcancar o bem-estar. J&
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Goleman prop6s um modelo misto combinando a capacidade cognitiva, as caracteristicas de

personalidade e o efeito que estas tém, que corresponde ao desempenho (Ugoani et al., 2015).

Revelando a sua natureza multifacetada, Goleman apresenta cinco dimensdes da inteligéncia
emocional designadas de autoconsciéncia, que “significa ter uma compreensdo profunda das
proprias emogdes, forga, fraqueza, necessidades e impulsos e ter um conhecimento claro dos
seus proprios valores, objetivos e sonhos” (Naznin, 2013, pag 65), ou seja, corresponde a
percecao do individuo sobre 0s seus sentimentos; a autorregulagdo que nos leva ao controlo de
emogdes, ou seja, “a capacidade de manter os sentimentos e impulsos destrutivos sob controlo”
(Naznin, 2013, pag 65); a motivacdo que envolve a orientacdo e foco para atingir objetivos; a
empatia que nos capacita de possuir consideracdo pelos sentimentos e emocdes dos outros; e
por fim, a gestdo das relaces que se manifesta no confronto com as emocg6es dos outros de
forma a apoiar e trabalhar em equipa, sendo considerada uma competéncia social (Ugoani et
al., 2015). Enquanto que as trés primeiras componentes da Inteligéncia Emocional relacionam-
se com a autogestdo, as duas ultimas correspondem a relacéo dos lideres com os outros (Naznin,
2013).

Mayer e Salovey combinaram quatro grupos de competéncias emocionais de forma a explicar
a inteligéncia emocional. A primeira designa-se por ‘“autoavaliagio emocional” que
corresponde a percecdo das proprias emocgdes compreendendo-as e expressando-as; a segunda
¢ a “avaliacao emocional de outros” que consiste na observacao e identificagdo dos sentimentos
e emocoes de outros; a terceira € a “regulacdo das emogdes” que € a capacidade de controlo das
proprias emocdes e dos outros agindo de forma a auxiliar; e finalmente, a quarta que designa-
se por “utilizacdo das emogdes” que corresponde a capacidade de regular as emogdes com a

finalidade de tornar o desempenho eficaz (Doan et al., 2020).

Finalizando, importa transmitir que a inteligéncia emocional é um conceito que necessita de
mais investigacdo para obter resultados concretos e determinantes que ajudem a apoiar as

teorias anteriormente descritas.
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1.4. Lideranga Transformacional & Inteligéncia Emocional

Atualmente observamos varios estudos cujo debate se centra na inteligéncia emocional como
construgdo e a sua relevancia na lideranca. E defendido que quanto mais aspetos relacionais
existir numa atividade, entdo maior seré a exigéncia de inteligéncia emocional a quem liderar.
Assim chegou-se a conclusdo que os lideres devem ter capacidade de perceber as suas emocdes
e compreender 0 impacto que tém nas suas acdes e nas a¢des de outros, pois isto € considerado
uma estratégia para praticar uma lideranca eficaz. H& estudos que afirmam que possuir
inteligéncia emocional, é mais relevante do que as caracteristicas pessoais para obter melhores

resultados (Cavazotte et al., 2012a).

A inteligéncia emocional estéa relacionada com a lideranga transformacional na medida em que
é possivel ser aproveitada como um instrumento para prever agdes desse estilo de lideranca
(Doan et al., 2020).

Varios estudos comprovam que existe uma relacdo positiva entre a lideranca transformacional
e a inteligéncia emocional sugerindo que uma lideranca eficaz € realizada por um individuo
detentor de inteligéncia emocional, pois significa que tem a capacidade de identificar e gerir as
emocOes em si proprio e nos outros. Por exemplo, Goleman que foi quem popularizou a
inteligéncia emocional e considera que este conceito é positivamente correlacionado com a

eficacia de uma lideranca, explicando o seu éxito (Ugoani et al., 2015).

Foram encontradas correlagdes positivas entre a inteligéncia emocional e a capacidade de
monitorizar e gerir emocgOes relacionadas com fontes inspiradoras, motivadoras e de
consideracdo individual, ou seja, com varias caracteristicas da lideranca transformacional. A
empatia, a motivacdo, a autoconsciéncia, a confianca e a estabilidade emocional séo
consideradas caracteristicas qualitativas de um lider transformacional, assim como, fatores
relevantes da inteligéncia emocional. E é através destes fatores que percebemos a relacdo
existente entre os dois conceitos estudados (Baba et al.,, 2021). Assim como, tambem
conseguimos observar que a “inteligéncia emocional é um pré-requisito para um lider

transformacional bem sucedido” (Naznin, 2013, pag 64).

O comportamento profissional ou moral € comum tanto na lideranca transformacional como na
inteligéncia emocional. E relevante para a investigacdo e desenvolvimento desta relacio, obter
conhecimento de que “a inteligéncia emocional esta associada a trés dimensdes da lideranca
transformacional, tais como a influéncia idealizada, inspiragdo motivacional, e consideracdo
individual”(Ugoani et al., 2015, pag 575).
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E relevante a influéncia que a inteligéncia emocional exerce sobre o comportamento de um
lider transformacional (Gorgens-Ekermans & Roux, 2021). Segundo Goleman, a
autoconsciéncia, a autorregulacdo, a empatia, a autoconfianca e o otimismo, ou seja, as
competéncias da inteligéncia emocional, sdo essenciais para a lideranga transformacional.
Saber gerir emocionalmente pessoas provoca nestas confianca e efeitos positivos, e a
consciéncia sobre o proprio propicia ao lider um sentido de propésito e um significado
acrescido, assim como, as pessoas emocionalmente inteligentes colocam as necessidades dos
outros em primeiro lugar. Esta capacidade permite ao lider compreender as necessidades dos

colaboradores e assim agir em conformidade (Ugoani et al., 2015).

Os lideres autoconscientes sdo mais provaveis de confiar na sua intuicdo e ndo se deixam
dominar pelos seus sentimentos e emocOes. Através do conhecimento que tém sobre si
representam uma referéncia pelo seu desempenho profissional. Assim, encorajam o0s
colaboradores da sua equipa a arriscarem, a pensarem e agirem por si sem nenhuma outra
influéncia, integrando-os numa realidade onde s6 obtém bons resultados conduzindo ao éxito

organizacional (Naznin, 2013).

Os lideres autorregulados conseguem controlar o que sentem e qualquer impulso destrutivo,
resultando em acgdes mais eficazes que permitem mudar padrdes e obter um ambiente onde

vence a confianca e justica (Naznin, 2013).

Os lideres que se motivam sdo criativos, sdo apaixonados pelo seu emprego e, sdo fontes do
otimismo e inovagdo, mantendo-se empenhados na realizagdo dos objetivos organizacionais.
Para isso influenciam e apoiam os colaboradores no desenvolvimento de um sentido de

propdsito na organizacdo (Naznin, 2013).

Um lider empético é extremamente relevante na pratica de uma lideranca transformacional.
Sendo capaz de perceber as necessidades dos colaboradores, agindo em conformidade (Naznin,
2013).

Ja a gestdo de relagdes com outros € uma capacidade que permite aos lideres encaminhar
inteligéncia emocional para o local de trabalho, construindo relagbes positivas com 0s
colaboradores e inspira-los através de “uma visdo convincente ¢ uma missdo comum” (Naznin,

2013, pég 66).
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CAPITULO 2: Metodologia

No presente capitulo sdo expostos 0s objetivos deste estudo, as questdes de investigacao, as
hipoteses, os instrumentos utilizados na recolha de dados e os procedimentos efetuados, assim

Como a amostra e a sua caracterizacao.
2.1. Objetivo

Este estudo € considerado analitico pois tem como objetivos, procurar comprovar se existe uma
relacdo entre a Lideranga Transformacional e a Inteligéncia Emocional e também perceber se

existe relacdo entre a Inteligéncia Emocional e as teorias da Lideranca Transacional e a Liberal.
2.2. Questodes de Investigacdo
As questdes de investigacdo deste estudo séo:

e A Inteligéncia Emocional favorece o exercicio da Lideranca Transformacional?

e A Inteligéncia Emocional favorece o exercicio da Lideranca Transacional?

e A Inteligéncia Emocional favorece o exercicio da Lideranca Liberal?

e Quais sdo as competéncias da Lideranca Transformacional que se relacionam com a

Inteligéncia Emocional?
2.3. Hipoteses

e Hipotese 1- A IE favorece o exercicio da LTF;

e Hipotese 2- A IE favorece o exercicio da LTS;

e Hipotese 3- A IE favorece o exercicio da LL;

e Hipotese 4- A Lideranca Transacional é caracterizada pelos fatores recompensa
contingente e gestdo por excegao ativa;

e Hipotese 5- Existem competéncias da IE que se relacionam coma LTF;

e Hipotese 6- A Inteligéncia Emocional esta associada a influéncia idealizada, inspiracéo
motivacional e a consideracdo individual;

e Hipotese 7- As mulheres sdo mais transformacionais do que os homens;

e Hipotese 8- Os homens sdo mais transacionais do que as mulheres.
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2.4. Instrumento de Recolha de Dados

Esta investigacdo segue uma metodologia quantitativa através da realizacdo de dois
questionarios. Para avaliar o tipo de lideranca exercido pelos respondentes, foi utilizado o
Questionéario de Lideranca Multifator proposto por Bass e Avolio, composto por 45 questdes e
respostas com escala Likert de cinco pontos. Este ajuda-nos a entender se os lideres séo
transformacionais, avaliando cinco componentes, sendo elas, a influéncia idealizada atribuida,
a influéncia idealizada comportamental, a inspiracdo motivacional, o estimulo intelectual e a
consideracdo individual (Cavazotte et al., 2012b). Este avalia também trés componentes da
lideranca transacional, duas da lideranca liberal e trés de resultados (Hajncl & Vucenovic,
2020). Nesta investigacdo o estilo de lideranga que mais relevancia obtém € a lideranca

transformacional, dai salientar apenas as suas componentes que foram expostas anteriormente.

Quanto a avaliagdo da inteligéncia emocional foi utilizado o Schutte Self-Report Emotional
Intelligence Test, composto por 33 questdes que nos permitem observar quatro competéncias,
a percecdo das proprias emocdes, a gestdo das proprias e das dos outros e como as utiliza, com

a escala Likert de cinco pontos (Toledo Janior et al., 2018).
2.5. Procedimento de Recolha da Amostra

A recolha da amostra foi realizada através da plataforma GoogleForms, onde foi elaborado o
questionario e enviado via email e partilha nas redes sociais, tais como Instagram, Messenger,
LinkdIn, WhatsApp e Skype.

No total foram obtidas 204 respostas no periodo entre fevereiro e abril, sendo que foram
descartadas 10 devido a questionarios incompletos e respondentes que ndo exergcam ou tenham
exercido lideranca. Assim, a amostra é constituida por 194 participantes que exercem ou ja

exerceram lideranca.
2.6. Participantes

Pela andlise da tabela 1, sobre os dados sociodemograficos dos participantes, é possivel
verificar que a amostra é caracterizada maioritariamente pelo género masculino com 70,1% e
minoritariamente pelo género feminino que representa 29,9%; Quanto a faixa etéria, a
predominante é entre 0s 40 e 49 anos com 42,3%; Relativamente as habilitacdes literarias,
36,6% possuem o Ensino Secundario e 39,2% sao licenciados; Ja o setor de atividade que se
destaca € o terciario com 52,6%; Na profissdo os técnicos e as chefias intermédias foram os que

obtiveram maior representatividade com 27,3% e 24,2%, respetivamente; Ja o periodo de
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experiencia profissional predominante foi entre 20-29 anos com 35,1%; Quanto ao periodo de
permanéncia na funcdo atual, o maior foi entre 0-9 anos, com 54,6%; Por fim, relativamente
aos cargos de chefia, s6 foram aceites as respostas afirmativas portanto 100% da amostra ocupa

OU j& ocupou 0Ss Mesmos.

Tabela 1- Dados Sociodemograficos dos Participantes

Caracterizagéo da Frequéncia Percentagem
Amostra
Género
Masculino 136 70,1
Feminino 58 29,9
Faixa Etaria
20-29 anos 26 13,4
30-39 anos 55 28,4
40-49 anos 82 42,3
50-59 anos 27 13,9
60-70 anos 3 15
70-80 anos 1 0,5
Habilitacdes Literarias
Ensino Secundario 71 36,6
Licenciatura 76 39,2
Po6s-Graduacao 8 4,1
Mestrado 26 13,4
Doutoramento 4 2,1
Outra 9 4,6
Setor de Atividade
Priméario 5 2,6
Secundario 87 44,8
Terciario 102 52,6
Profissao
Indiferenciado 32 16,5
Administrativos 2 1
Técnicos 53 27,3
Chefias Intermédias 47 24,2
Diretores 20 10,3
Gestores 40 20,6
Experiéncia Profissional
0-9 anos 39 20,1
10-19 anos 60 30,9
20-29 anos 68 35,1
30-39 anos 24 12,4
40-50 anos 3 15
Permanéncia na funcao
atual

0-9 anos 106 54,6
10-19 anos 56 28,9
20-29 anos 22 11,3
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30-39 anos 9 4,6
40-50 anos 1 0,5

2.7. Metodologia para a analise dos dados
Os dados irdo ser tratados recorrendo ao SPSS Statistical Package for the Social Sciences.

Inicialmente determinar-se-4 ao calculo o Alfa de Cronbach para verificar a consisténcia interna
das dimensbes Lideranca Transformacional, Lideranca Transacional, Lideranca Liberal,

Inteligéncia Emocional e respetivas componentes.

De acordo com Pestana e Gageiro (2005), a consisténcia interna de um questionario é

classificada de acordo com a tabela 2.

Tabela 2- Valores do Alfa de Cronbach

Valores do Alfa de Cronbach Consisténcia Interna
Menor que 0,6 Inadmissivel
0,6-0,7 Fraca
0,7-0,8 Razoavel
0,8-0,9 Boa
Maior que 0,9 Muito boa

Fonte: Pestana e Gageiro (2005)

Posteriormente, determinou-se as médias e desvio padrdo para as dimensdes e sub-dimensdes.
Ja para analisar se existe relacdo entre a Inteligéncia Emocional e as trés teorias da Lideranca,
sera utilizado o coeficiente de correlacdo de Pearson e assim acontecera também para verificar
uma possivel relacdo entre a Lideranca Transacional e as suas componentes, entre a Lideranca
Transformacional e as componentes da Inteligéncia Emocional e, entre a Inteligéncia

Emocional e trés componentes da Lideranca Transformacional.

Por ultimo, para analisar a relacdo existente entre a Lideranca Transformacional e os dois
géneros (As mulheres sdo mais transformacionais do que os homens) e entre a Lideranca
Transacional e os dois géneros (Os homens sdo mais transacionais do que as mulheres) de forma
a verificar se existe alguma diferenca, serdo utilizados testes estatisticos de analise de correlacédo

e testes estatisticos paramétricos (Testes t).
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CAPITULO 3: Resultados

Para proceder a analise dos resultados, primeiramente inverteu-se as questdes IE5, IE28 e IE33

porque o significado era contrario ao de todas as outras.

De seguida, procedeu-se a determinacéo do Alfa de Cronbach para todas as dimensdes e sub-
dimensGes dos questionarios MLQ e SSET. Os resultados obtidos para os dois questionarios
(Questionario de Lideranca Multifator/Schutte Self-Report Emotional Intelligence Test) sdo 0s

apresentados nas tabelas 3 e 4.

Tabela 3- Valores de Alfa de Cronbach do questionario MLQ

Alfa de Cronbach
Lideranca
Transformacional 0,883
Influéncia Idealizada 0,587
Atribuida
Influéncia Idealizada 0,691
Comportamental
Inspiracdo Motivacional 0,799
Estimulo Intelectual 0,439
Consideracao 0,698
Individual
Esforco Extra 0,781
Eficacia 0,776
Satisfacdo 0,682
Lideranca Transacional 0,707
Recompensa Contingente 0,440
Gestdo por Excecao Ativa 0,749
Lideranca Liberal 0,821
Gestéo por Excecédo 0,741
Passiva
Laissez-faire 0,676
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Tabela 4- Valores de Alfa de Cronbach do questionério SSEIT

Alfa de Cronbach

Inteligéncia Emocional 0,906
Percecdo de Emogéo 0,860
Gestdo  das  prdprias 0,752
emocoes

Gestdo das emocdes dos 0,593
outros

Utilizacao das emocdes 0,745

Embora algumas sub-dimensdes (Influéncia idealizada atribuida; Estimulo intelectual,
Recompensa contingente; Gestdo das emoc¢des dos outros) tenham obtido um alfa de cronbach
baixo, as dimensdes de Lideranca Transformacional, Lideranga Transacional, Lideranca

Liberal e Inteligéncia Emocional obtiveram desde consisténcias razoaveis a muito boas.

Os resultados obtidos para a média e desvio padrdo das dimensdes e sub-dimensdes dos
questionarios Questionario de Lideranca Multifator e Schutte Self-Report Emotional

Intelligence Test sdo apresentados na tabela 5.

Tabela 5- Média e Desvio Padrdo das dimens6es do MLQ e do SSEIT

Dimensoes Total de questdes Média Desvio Padréo
1. Lideranca 20 3,8948 0,53931
Transformacional
Influéncia
Idealizada 4 3,9021 0,59309
Atribuida
Influéncia
Idealizada 4 3,5515 0,80914
Comportamental
Inspiracdo
Motivacional 4 4,1314 0,66907
Estimulo
Intelectual 4 4,0464 0,55270
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Consideracao
Individual

Esforgo Extra
Eficacia
Satisfagéo

2. Lideranca
Transacional

Recompensa
Contingente

Gestéo por excecao
ativa

3. Lideranca
Liberal

Gestdo por excecao
passiva

Laissez-faire

4. Inteligéncia
Emocional

Percecdo de
emocao

Gestdo das proprias
emocdes

Gestao das
emocdes dos outros

Utilizacao das
emocdes

33

10

3,8428
3,7629
4,3415
4,2784

3,4581

3,4948

3,4214

2,1269

1,5825

1,3634

3,8368

3,3820

3,8385

3,8488

3,8183

0,75694
0,79355
0,60251
0,67895

0,64377

0,68664

0,84938

0,43048

0,70502

0,55410

0,4723

0,41629

0,45582

0,58777

0,53429

Quanto as varias dimensbes verifica-se que em destaque encontra-se a Lideranca

Transformacional com uma média de 3,9692.

Os resultados obtidos para o Coeficiente de Correlagdo de Pearson da primeira, segunda,

terceira, quarta, quinta e sexta hipdteses, encontram-se nas tabelas seguintes.
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Tabela 6- Coeficiente de Correlacéo de Pearson para a Hipdtese 1.

Inteligéncia Emocional Lideranca Transformacional 0,677

Tabela 7- Coeficiente de Correlagdo de Pearson para a Hipotese 2.

Inteligéncia Emocional Lideranca Transacional 0,211

Tabela 8- Coeficiente de Correlagdo de Pearson para a Hip6tese 3.

Inteligéncia Emocional Lideranca Liberal -0,14

Tabela 9- Coeficiente de Correlacdo de Pearson para a Hipdtese 4

Recompensa Contingente 0,796
Lideranga Transacional
Gestdo por excegao ativa 0,872

Tabela 10- Coeficiente de Correlagdo de Pearson para a Hipotese 5

Percecdo de emogéo 0,865

Gestdo das proprias emocdes 0,533

Gestdo das emocdes dos 0,433
Lideranca Transformacional

outros

Utilizacdo das emocdes 0,591

Tabela 11- Coeficiente de Correlacdo de Pearson para a Hipdtese 6.

Influéncia Idealizada 0,647
Inteligéncia Emocional Motivacao Inspiracional 0,548
Consideracdo Individual 0,535

Verifica-se que existe correlagdo moderada entre a IE e a LTF (r=0,677), ou seja, a primeira
hipdtese (a IE favorece o exercicio da LTF) foi sustentada pelos dados estatisticos. Quanto as
hipoteses 2 (0,211) e hipdtese 3 (-0,14) apresentam uma correlacdo desprezivel entre a

Inteligéncia Emocional e a Lideranca Transacional e a Lideranga Liberal, ou seja, a segunda
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hipotese (a IE favorece o exercicio da LTS) e a terceira hipotese (A IE favorece o exercicio da

LL) ndo foram sustentadas pelos resultados obtidos.

Na tabela 9 verifica-se que existe uma correlagdo forte entre a Lideranca Transacional e as suas
componentes (RC- 0,796; GEA- 0,872), ou seja, a hipdtese 4 (A Lideranca Transacional é
caracterizada pelos fatores Recompensa Contingente e Gestdo por Excecdo ativa) foi

corroborada pelos dados estatisticos.

Observa-se também que existe uma correlacdo forte na relacdo entre a Lideranca
Transformacional e a percecdo de emocéo (0,865), uma correlagdo moderada com a gestéo das
préprias emocdes (0,533) e a utilizacdo das emogdes (0,591). Quanto a gestdo das emoc¢des dos
outros (0,433) apresenta uma correlacdo fraca. Assim, a hipotese 5 (Existem competéncias da

IE que se relacionam com a LTF) foi suportada pelos dados estatisticos.

Relativamente a hipotese 6 (A inteligéncia emocional esta associada a influéncia idealizada,
inspiracdo motivacional e a consideracdo individual), verifica-se que hd uma correlagédo
moderada entre as trés componentes da Lideranca Transformacional (Influéncia ldealizada-
0,647; Motivacdo Inspiracional-0,548; Consideracdo Individual-0,535) e a Inteligéncia

Emocional. Portanto, podemos afirmar que a hipotese 6 foi apoiada pelos dados estatisticos.

Para analisar as duas Ultimas hipoteses, aplicou-se o Teste T porque as amostras (masculino e
feminino) seguem a distribuicdo normal e ha igualdade de variancias. Assim, nas hipdteses 7
(as mulheres sdo mais transformacionais do que os homens) e 8 (os homens sdo mais
transacionais do que as mulheres), procuramos identificar se na primeira a Lideranca
Transformacional ¢é diferente nos dois géneros e, se na segunda, tal acontece com a Lideranca

Transacional.

Tabela 12- Correlagdes da Hipotese 7 Teste T

Género N Média Desvio Padrdo  Teste T para
Igualdade de
Médias
p-value
Masculino 136 3,9140 0,51473
0,225
Feminino 58 3,8500 0,59530
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Tabela 13 Correlagdes da Hipotese 8 Teste T

Género N Média Desvio Padrdo  Teste T para
Igualdade de
Médias
p-value
Masculino 136 3,4715 0,63882
0,329
Feminino 58 3,4267 0,65979

Considera-se que ndo existem diferengas com significado estatistico quando o p-value é maior
que 0,05 ou seja, tanto na tabela 10 como na tabela 11 observamos que ndo ha diferencas de
significancia estatistica nas respostas dos participantes. Assim as hipoteses 7- as mulheres sao
mais transformacionais do que os homens - e 8 - 0s homens sdo mais transacionais do que as

mulheres- ndo se verificam neste estudo.
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CAPITULO 4: Discussdo de Resultados

De seguida, em face dos resultados obtidos com o tratamento estatistico realizado, iremos

proceder a respetiva discussdo de acordo com o que a literatura tem produzido até ao momento.

No presente estudo, obteve-se uma correlacéo de 0,677 entre a Lideranca Transformacional e a
Inteligéncia Emocional corroborando as ideias dos autores Ugoani et al (2015), e reforgando
que Goleman considerou essa mesma ligacdo, considerando-a um éxito para a eficacia da
lideranca. Quanto a relacdo entre a Lideranca Transacional e Liberal com a Inteligéncia
Emocional observou-se que a correlacdo foi desprezivel, 0,211 e -0,14 respetivamente. Os
resultados demonstraram também que existe uma correlacdo forte entre a Lideranca
Transacional e as suas componentes (RC- 0,796; GEA- 0,872), corroborando as afirmacdes dos
autores Frangieh e Rusu (2021). Obteve-se também uma correlacdo forte entre a Lideranca
Transformacional e a percecdo de emog¢do com 0,865, uma correlacdo moderada relativamente
a gestdo das proprias emocgdes com 0,533 e a utilizacdo das emogdes com 0,591 e, uma
correlacdo fraca quanto a gestdo das emocdes. Para corroborar as afirmacdes de Ugoani et al
(2015), observa-se uma correlacdo moderada entre a Inteligéncia Emocional e a Influéncia
Idealizada com 0,647, a Motivacgéo Inspiracional com 0,548 e a Consideracao Individual com
0,535. Por fim, verificou-se também que ndo ha diferencas entre os géneros, masculino e
feminino, na préatica da Lideranca Transformacional e Lideranca Transacional, com um p-value
de 0,225 e 0,329 respetivamente.

26



CAPITULO 5: Conclusdes e Limitacoes do estudo e sugestdes para futuras
investigacoes
A presente dissertacdo apontou como principal objetivo comprovar a relagédo existente entre a

Lideranga Transformacional e a Inteligéncia Emocional.

No estudo efetuado que contou com 194 participantes os resultados reforcaram a pertinéncia da
IE para a eficicia do exercicio da Lideranca Transformacional. De facto, surge reforcada a
importancia da Inteligéncia Emocional na préatica do estilo de Lideranca Transformacional,

permitindo prever acGes deste estilo e tornando-o0 mais eficaz.

Também foi pertinente identificar as competéncias da Lideranga Transformacional (influéncia
idealizada, inspiracdo motivacional e consideracdo individual) que se relacionam com a
Inteligéncia Emocional. Da mesma forma, constatou-se que as competéncias da Inteligéncia
Emocional (percecdo de emocéo, gestdo das proprias emogdes e a utilizacdo das emocdes) séo

as que mais se relacionam com a Lideranca Transformacional.

Depois de identificar a falta de informacdo acerca dos restantes estilos de lideranca foi
pertinente perceber a relacdo entre a Inteligéncia Emocional e os estilos Transacional e Liberal,
onde na analise dos dados se verificou que realmente os individuos que pratiquem esses mesmos

estilos de lideranca ndo aplicam a inteligéncia emocional.

Verificou-se também que ndo ha diferencas entre os géneros masculino e feminino, no que diz

respeito a adoc¢éo dos estilos de lideranca transformacional e/ou transacional.

Apesar de terem sido encontrados poucos estudos sobre a relacéo entre LTS e IE, E Il e IE nédo
quisemos deixar de explorar essas dimensdes, muito embora se pudesse desejar uma discussdo

de resultados mais aprofundada.

Sugerem-se igualmente areas de estudo que possam incluir variaveis intrinsecas (motivacao;
personalidade) e extrinsecas (politicas e culturas organizacionais) para enriguecimento das

tematicas trabalhadas.

Por ultimo, deveremos ainda ter em atencdo o facto de o estudo ter decorrido numa fase final
de um periodo po6s-pandemia e por isso mesmo 0s resultados sofrerem influéncia desse

contexto.
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