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RESUMO

O objetivo do estudo foi investigar o impacto da inteligéncia emocional (IE)
e dos tragos de personalidade Big Five na obtengao de sucesso em posigoes
de lideranga na administracao hospitalar. Os pesquisadores previram a
associagao entre inteligéncia emocional (IE) e neuroticismo, antecipando
uma ligacio negativa. Além disso, projetaram uma relagao positiva entre
a IE e os tragos de personalidade Big Five, especificamente Abertura a
experiéncia, agradabilidade, Abertura a novas ideias e extroversao. O objetivo
principal deste estudo é preencher uma lacuna no corpo de pesquisa existente,
examinando a relagdo entre personalidade, inteligéncia emocional (IE) e
eficdcia e desempenho da lideranga. Nossos resultados indicam uma associagio
entre diferencas individuais, lideranca e desempenho. Este estudo nao
examinou a métrica de desempenho da empresa, mas a absor¢io dos distirbios
dos erros de medigao nos regressores enddgenos, que sao independentes dos
exdgenos, minimiza vieses de estimativa de coeficientes, como sustentado
por (Antonakakis et al., 2020). Os preditores individuais tiveram um efeito
baixo a moderado na variagao, mas sua influéncia agregada foi responsdvel
por 56% da variancia da lideranga transformacional e 26% da variancia
da eficdcia da liderancga gerencial. Nosso estudo apoiou a consideracio do
mérito devido a implementagio de controles como idade e experiéncia
gerencial, a utilizacdo de uma medida longitudinal de eficdcia e a mitigacao
da variincia comum do método através do uso de medidas de diferentes
fontes para preditores e critérios.
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Tracos de personalidade, Lideranca transformacional, Inteligéncia emocional,
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Impact of Big 5 Personality & Intelligence on Transformational Leadership
Process and Managerial Performance: A Case of the Middle East Gulf
Region

ABSTRACT

The objective of this study was to investigate the impact of emotional intelligence (EI) and the
Big Five personality traits on the attainment of success in leadership positions within hospital
administration. The researchers predicted the association between emotional intelligence (EI)
and neuroticism, anticipating a negative link. Additionally, they projected a positive relationship
between EI and the Big Five personality traits, specifically openness to experience, agreeableness,
openness to new ideas, and extraversion. The primary objective of this study is to fill a void
in the existing body of research by examining the relationship between personality, emotional
intelligence (EI), and leadership effectiveness and performance. Our results indicate that the
association between individual differences, leadership, and performance exist. This study did not
examine the firm’s performance metrics, but the disturbances” absorption of measurement errors
in the endogenous regressors, which are independent of the exogenous, and minimize coefficient
estimate biasesas as held by (Antonakakis et al., 2020). Individual predictors had a low to moderate
effect on variation, but their aggregate influence accounted for 56% of transformational leadership
variance and 26% of management leadership effectiveness variance. Our study supported merits
consideration due to the implementation of controls such as age and managerial experience, the
utilization of a longitudinal measure of effectiveness, and the mitigation of common method
variance through the use of measures from different sources for predictors and criteria.

KEYWORDS
Personality traits, Transformational leadership, Emotional intelligence, Leadership effectiveness,
Managerial performance.

1. INTRODUCAO

Quem deveria deter o poder? Esse problema é generalizado, com quase todos os paises,
organizagoes, grupos e institui¢goes em todo o mundo envolvidos de alguma forma. A trajetéria
de cada comunidade serd determinada pela maneira como ela responde. Hogan, (Alazzam et
al., 2020a; House & Mitchell, 1974) argumenta que, na auséncia de identificacdo da solucio
apropriada para um problema, poderio surgir consequéncias adversas, como contra¢io econdmica,
diminui¢do da eficiéncia organizacional, falhas de equipe, declinio de receitas, derrotas militares
e fracassos nacionais. A lideranca inadequada foi identificada como um fator que contribui
significativamente para problemas organizacionais e para a falta de sucesso entre proprietdrios
de empresas e executivos seniores, como evidenciado por uma série de pesquisas (Yukl, 1971). A
lideranga inadequada tem sido associada a vérios resultados indesejéveis, incluindo baixo moral,
desobediéncia e até sabotagem industrial. A lideranca eficaz é caracterizada pela capacidade
de facilitar os esforgos de outros na busca de um objetivo comum, bem como a capacidade de
persuadir outros sobre as acoes e métodos necessdrios (Alazzam & Alshunnagq, 2023; Alazzam
et al., 2020b; Dvir et al., 2002).
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Virias teorias de lideranga examinam os aspectos que influenciam o processo de tomada de
decisao de um lider em relagao a busca de metas. De acordo com os trabalhos de (Judge et al., 2002;
Luthans, 2002), é amplamente reconhecido que o estabelecimento de padroes de desempenho,
a definicao de um cronograma e a articulagao do grau previsto de realizagao sao elementos
fundamentais do quadro inicial. De acordo com a literatura académica existente, os lideres
transformacionais sdo caracterizados pela sua capacidade de estabelecer uma visao convincente
que inspire e motive eficazmente os seus seguidores, alinhando-se com as suas aspiragées e crengas.
O estabelecimento de metas é uma estratégia amplamente reconhecida e comumente empregada
entre lideres que adotam um estilo de lideranga transformacional (Youssef & Luthans, 2012).

Os elementos centrais de uma lideranca bem-sucedida abrangem a utilizagao estratégica dos
ativos financeiros da organizagao, o envolvimento em esforgos competitivos para garantir recursos
suplementares, mantendo um equilibrio razodvel entre a assungao de riscos e a expansao e mantendo
o compromisso inabaldvel da empresa com os objetivos fundamentais, como satisfagao do cliente e
desempenho robusto de vendas (Gu et al., 2020). Um lider eficaz pode estabelecer e manter redes
eficazes, tanto dentro como fora da organizagdo. A capacidade de estabelecer e sustentar redes
¢ crucial para a conquista de um lider. Os lideres que possuem um forte senso de paixao estao
mais inclinados a motivar e encorajar seus colegas a atingirem suas capacidades maximas. Dada
a importancia do desempenho no trabalho, o estresse percebido e o envolvimento no trabalho
como determinantes-chave do sucesso na lideran¢a moderna, é de interesse académico explorar
a existéncia potencial de recursos de lideranga baseados em caracteristicas que apresentam uma
alta associagio com esses resultados (Hu et al., 2018).

O objetivo do estudo foi investigar o impacto da inteligéncia emocional (IE) e dos tragos de
personalidade Big Five na obtengao de sucesso em cargos de lideranga na administracao hospitalar.
Os pesquisadores previram a associagio entre inteligéncia emocional (IE) e neuroticismo,
antecipando uma liga¢do negativa. Além disso, projetaram uma relagio positiva entre a IE e
os tragos de personalidade Big Five, especificamente a abertura a experiéncia, a amabilidade, a
abertura a novas ideias e a extroversao. O objetivo principal deste estudo é preencher uma lacuna
no corpo de pesquisa existente, examinando a relacao entre personalidade, inteligéncia emocional
(IE) e eficicia e desempenho de lideranga, conforme destacado por (Al Azzam, 2019; Blanch et
al., 2016; Yildiz & Yildiz, 2015). O presente estudo foi realizado no contexto da regiao do Golfo
do Oriente Médio. Uma das principais razoes para a realiza¢io da presente pesquisa refere-se
principalmente ao fato de que pesquisas limitadas sobre o tema personalidade, caracteristicas
e lideranga foram conduzidas puramente no contexto do Oriente Médio e da regiao do Golfo
devido, visto que no atual contexto global essa regiao é fundamental em termos de investimento
e de estabilidade econdmica global.

O estudo compreende cinco partes principais. A primeira delas é composta por uma introdugao
ao tema de pesquisa, seguida de uma revisio abrangente da literatura, e a terceira parte compreende
a formulagio do modelo e hipdtese de pesquisa. A quarta parte consiste em resultados e discussio,
e a ultima consiste na conclusio do estudo juntamente com suas limitagoes e direcionamentos
futuros.

2. REVISAO DA LITERATURA

De acordo com (House & Mitchell, 1974), o desempenho no trabalho pode ser definido como o
conjunto de comportamentos ou atos que contribuem para o alcance dos objetivos organizacionais.
Segundo (Kelloway et al., 2013), o desempenho profissional de um individuo pode ser delineado
em trés componentes principais: desempenho de tarefas, desempenho ambiental e comportamento
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de trabalho contraproducente (CTC). A inclusao do desempenho contextual, abrangendo fungées
que estao fora do Ambito das descri¢des de cargos, nao constitui um recurso para as organizagoes.
Consequentemente, o presente estudo prioriza o desempenho da tarefa como ponto focal, dada
a sua proeminéncia histérica no discurso académico (Burns, 1978; French & Raven, 1959). A
obtencio do sucesso na tarefa depende da aptidao para o planejamento estratégico e das habilidades
organizacionais, o calibre da tarefa em si, o compromisso de alguém em alcancar os resultados
desejados e a eficiéncia com que a tarefa ¢ executada. Para auxiliar efetivamente os membros
da equipe no alcance das metas e objetivos da empresa, um lider proficiente deve possuir um
conjunto de habilidades essenciais. Estudos anteriores examinaram a associa¢io entre o sucesso no
local de trabalho e vérios fatores, como a inteligéncia emocional (IE), os tragos de personalidade
Big Five, o empenho no trabalho e o stress (Alazzam et al., 2023; Alok, 2014). De acordo com
uma meta-andlise realizada por (Si & Wei, 2012), observou-se que a inteligéncia emocional (IE)
tem um impacto comparativamente mais lento no sucesso no trabalho quando comparada aos
tragos de personalidade Big Five. Essa descoberta foi consistente em varios métodos de medi¢ao
da inteligéncia emocional (i.e., baseado em habilidade ou caracteristica) e diversas abordagens
para medir o sucesso da tarefa (ou seja, autoavaliacdo, classificacio por pares, classificagio por
supervisor ou avaliagdo objetiva).

2.1. TRACOS DE PERSONALIDADE

Uma abordagem eficaz para obter insights sobre a aplicagio das teorias da personalidade na
pesquisa empirica é examinar as contribui¢ées de tedricos influentes dentro da disciplina. A
perspectiva psicanalitica de Freud sobre a personalidade abrangia trés componentes distintos,
a saber, o Id, o ego e o superego (Gu et al., 2018). Purvanova et al. (2006) afirmaram que a
personalidade serve para resolver conflitos internos. Rogers investigou o fendmeno da reconciliagao
da identidade de alguém e a necessidade inerente de alinhar a autopercep¢ao de alguém com sua
compreensio consciente da realidade (Skarlicki & Latham, 1997). O modelo de personalidade
proposto por De Vries (2012) e Saleh et al. (2020) classifica as pessoas com base em seus niveis
de Neuroticismo e introversao/extroversio.

Atualmente, existe uma falta de consenso sobre a defini¢ao precisa do termo “personalidade”
(Gillet & Vandenberghe, 2014). Pesquisadores da personalidade afirmam que diversas
metodologias estao disponiveis para delinear as qualidades de um individuo. De acordo com
Vollrath (2000), personalidade pode ser definida como padrées duradouros de comportamento
e autorrelacionamento. Young et al. (2018) definem personalidade como um conjunto estdvel de
caracteristicas e tendéncias que contribuem para o comportamento psicoldgico dos individuos,
exibindo continuidade ao longo do tempo. Esses atributos nao sao influenciados apenas por
pressoes sociais e bioldgicas imediatas, e torni-los complexos para compreender o cardter de um
individuo pode ser considerado um indicador confidvel de suas reagdes potenciais em situagoes
especificas. As defini¢oes de personalidade geralmente enfatizam as caracteristicas duradouras de
um individuo (Judge & llies, 2002), estabelecendo tragos de personalidade como indicadores
valiosos no exame do comportamento humano.

O conceito de tragos foi inicialmente reconhecido como atributos individuais intrinsecos nas
primeiras investigacoes académicas sobre lideranga (Angelo et al., 2004). H4 uma falta de consenso
entre os pesquisadores de lideranga sobre a relevincia contemporinea da ideia do Grande Homem,
a qual sustentava que os tragos de personalidade eram inerentes e imutdveis desde o nascimento
(Brown, 1967; Fiedler, 1967) . Em 1948, Stogdill conduziu uma investigagao abrangente composta
por 124 estudos de pesquisa distintos com o objetivo de examinar os atributos comuns exibidos
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pelos lideres. O foco fundamental dessas investigacoes foi distinguir entre as caracteristicas dos
lideres e dos seguidores (Stogdill, 1948). Segundo Stogdill, existe uma correlagio positiva entre
adaptabilidade, extroversao, dominio e qualidades de lideranca.

Além disso, postula-se que os lideres possuem um maior nivel de quociente de inteligéncia
(QI) em comparagao com seus seguidores. Na verdade, Stogdill nio conseguiu identificar
especificamente quaisquer atributos de lideranga universalmente aplicdveis. A investigacdo de
Stogdill sugere que o desenvolvimento de competéncias de lideranga nao pode ser atribuido a uma
férmula tinica e universalmente aplicdvel. Pesquisadores como Bamford et al. (2013) elogiaram o
modelo de cinco fatores por sua capacidade de manter consisténcia em muitas estruturas tedricas
e contextos culturais. Walumbwa e Schaubroeck (2009) observaram que o paradigma das Big Five
tem sido usado em vdrias circunstincias e linguagens. As qualidades da personalidade Big Five,
nomeadamente a extroversao, a agradabilidade, a conscienciosidade, a abertura e o neuroticismo,
constituem uma estrutura amplamente reconhecida no campo da psicologia da personalidade,
e vérios estudos produziram descobertas indicando que certos tracos de personalidade podem
servir como preditores confidveis do nivel de realizagao de alguém em um contexto profissional

(De Vries, 2012; Judge et al., 2002).

2.2. TRACOS DE PERSONALIDADE E INTELIGENCIA EMOCIONAL

Os psicélogos dedicaram muito tempo e esfor¢o para elucidar o amalgama preciso de
caracteristicas e qualidades que podem antecipar o comportamento de um individuo (Bono &
Judge, 2004). Houve desacordo inicial entre os primeiros pesquisadores no campo da inteligéncia
emocional (IE) sobre sua conceituagdo como uma mera extensio de tragos de personalidade
examinados anteriormente. No entanto, novas investigacoes empiricas conduzidas por Deinert
etal. (2015) e Grijalva et al. (2015) buscaram esclarecer essa questao. Em um estudo abrangente
foram examinadas as associagbes entre vdrios pardmetros, incluindo inteligéncia emocional
(IE), ambivaléncia profissional, tragos de personalidade, autoeficdcia na tomada de decisoes
profissionais e apoio social percebido. Em seu estudo, Di Fabio e Saklofske (2014) examinaram
uma amostra de 361 estudantes matriculados na Universidade de Florenca. Os pesquisadores
descobriram que a inteligéncia emocional (IE) contribuiu com uma quantidade substancial de
poder explicativo adicional, além daquilo que j4 foi explicado pelos tracos de personalidade, em
conexao tanto com a tomada de decisoes profissionais quanto com a autoeficdcia. Essa descoberta
foi relatada na pdgina 177 de sua publicagdo. O estudo realizado por Di Fabio e Saklofske (2014)
revelou uma correlagao substancial entre a estabilidade emocional e as dificuldades de emprego
emocionais e relacionadas com a personalidade abrangidas pelas Big Five. Existem evidéncias
empiricas que estabelecem uma conexio entre inteligéncia emocional (IE) e lideranca eficaz.
Graen e Uhl-Bien (1995) e Greco e Kraimer (2020) afirmam que lideranga e IE sao assuntos
que passaram por extensa investigacao e discurso no dominio das ciéncias organizacionais. Os
pesquisadores estao atualmente investigando varidveis nao cognitivas que tém o potencial de
prever as inclinagdes comportamentais de um individuo. Essa linha de investigagao foi motivada
por estudos anteriores, como o trabalho realizado por Blake et al. (2022), que estabeleceu uma
correlagao entre inteligéncia e habilidades de lideranca.

2.3. A RELACAO ENTRE IE E LIDERANCA TRANSFORMACIONAL

A importincia da teoria da lideranga transformacional no dominio das ciéncias organizacionais
tem atraido a aten¢ao de numerosos investigadores Prati et al. (2003), Rooy e Viswesvaran (2004)
e Skinner e Spurgeon (2005). Os autores Avolio, Dumdum e Avolio descobriram que existe uma
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forte associagao entre lideranga transformativa superior e melhor desempenho dos subordinados,
como evidenciado por muitas meta-andlises conduzidas por Walter et al. (2011). Foram realizados
estudos empiricos limitados sobre os fatores que contribuem para a lideranga transformadora,
apesar da sua evidente importincia na obtengao de resultados organizacionais (Miao et al.,
2017). Numerosos estudos estabeleceram uma correlagao entre o quociente de inteligéncia (QI)
de um lider e os tragos de personalidade e sua proficiéncia em assumir os papéis de um lider
transformacional e de um lider eficaz (Di Fabio & Saklofske, 2014; Cavazotte et al., 2012).
No entanto, persistem varias questdes, particularmente no que diz respeito a relagao entre Ql e
inteligéncia emocional (QE) (Prati et al., 2003; Rooy & Viswesvaran, 2004; Skinner & Spurgeon,
2005). A pesquisa sobre a correlagao entre inteligéncia emocional (QE) e lideranga as vezes falha
ao considerar a presenca de erros de medicio ou ao controlar simultaneamente os fatores de
aptidao e personalidade (Petrides et al., 2007). As limitagdes impostas aos desenhos de investigacao
podem representar desafios significativos, pois tém o potencial de distorcer significativamente os
resultados relatados relativos aos impactos de novos preditores, particularmente nos casos em que
existe uma correlagao entre preditores existentes e novos. A presenca de coeficientes tendenciosos
em estudos que investigam a relagdo entre inteligéncia emocional e lideranga transformativa
levanta preocupagoes quanto a credibilidade dos resultados e as implicagdes priticas propostas
pelos estudiosos O’Boyle et al. (2011) e Walter et al. (2011).

As implicagdes tedricas e sugestoes priticas sao comprometidas devido & falha na adesio
aos padroes de préitica baseados em evidéncias (Hjalmarsson & Daderman, 2020; Miao et al.,
2017). Este estudo investiga o impacto da inteligéncia emocional na lideranga transformacional
e no desempenho eficaz dos lideres na gestao de unidades de trabalho. Também considera uma
gama abrangente de diferengas individuais, identificadas na literatura existente, que servem
como preditores de lideranca, como inteligéncia e o modelo de cinco fatores. Além disso, foi
utilizada uma avaliagao de inteligéncia emocional bem estabelecida que tem sido discutida com
destaque em artigos académicos (Siegling et al., 2014). Em contraste com os lideres transacionais,
os lideres transformacionais sao vistos como agentes de transformacao construtiva dentro dos
seus negocios e comunidades (O’Boyle et al., 2011). Esses individuos, comumente chamados
de exemplares de comportamento, podem oferecer aos seus seguidores uma nova perspectiva.
Consequentemente, hd uma elevagio no moral, um aumento na motivagio e um estimulo aos
seguidores para alcangar feitos e conquistas mais significativas (Hana & Kirkhaug, 2014). Bono
et al. (2014) assim como Broome (2013) delinearam quatro constituintes fundamentais da
lideranga transformadora. Os lideres carismdticos exercem uma profunda influéncia sobre os seus
seguidores, gerando um forte desejo de imitar as suas agdes, adotar as suas crengas e copiar o seu
comportamento. Os lideres que motivam eficazmente os seus seguidores a perseguir objetivos
ambiciosos e a fazer contribuigoes significativas para a melhoria da sociedade sio comumente
chamados de “inspiracoes motivacionais”. No entanto, existe uma correlagio entre estimulagao
intelectual e lideres que inspiram (Rodell & Judge, 2009).

A literatura sugere que a eficdcia da lideranca Appelbaum et al. (1999), Avolio e Bass (1995)
e Silins (1994), satisfagdo no trabalho, comprometimento organizacional e inten¢oes de sair,
bem como outros aspectos, foram extensivamente estudados (Coxen et al., 2016). Além disso,
descobriu-se que os lideres apresentam niveis mais elevados de tragos de inteligéncia emocional
(IE) em comparagio com os seus subordinados. Ademais, a pesquisa mostrou uma correlacio
positiva entre o trago IE e tracos de personalidade, como extroversio, agradabilidade, consciéncia
e abertura (Gorjian & Finkelman, 2016). A eficdcia dos executivos ¢ influenciada pelos niveis
de suas caracteristicas de inteligéncia executiva (IE). Consequentemente, pode-se inferir que
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(Klerk & Stander, 2014).

3. MODELO DE PESQUISA

Com base no extenso estudo da literatura, o seguinte modelo de pesquisa foi adaptado de
Cavazotte et al. (2012) (Figura 1).

Figura 1. Modelo de Pesquisa
Fonte: Adaptado de Cavazotte et al. (2012)

3.1. PESQUISAR HIPOTESES

Com base na revisio da literatura e no modelo de pesquisa, foram desenvolvidas as seguintes
hipéteses para esta pesquisa:

e HI. A inteligéncia de um lider impacta positivamente a lideranga transformacional.

e H2. A Extroversao de um lider impacta positivamente a lideranca transformacional.

e H3. A consciéncia de um lider impacta positivamente a lideranga transformacional.

e H4. A disposi¢ao de um lider em relagao a abertura para novas experiéncias impacta
positivamente a lideranga transformacional.

e HS5. A agradabilidade de um lider impacta positivamente a lideranga transformacional.

e Ho6. O neuroticismo de um lider impacta negativamente a lideranca transformacional.

e H7. A inteligéncia emocional de um lider impacta positivamente a lideranga transformacional.

e H8a. A inteligéncia do lider medeia os efeitos da lideranca transformacional no desempenho
gerencial.

e HB8b. Os tragos de personalidade de um lider medeiam os efeitos da lideranga transformacional
no desempenho gerencial.

e H8c. A inteligéncia emocional de um lider medeia os efeitos da lideranca transformacional
no desempenho gerencial.
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4. METODOLOGIA

4.1. COLETA E PROCEDIMENTO DE DADOS

Os dados para a presente pesquisa foram coletados por meio de questiondrios de pesquisa, com
uma amostra composta por 341.Todas as questoes foram avaliadas em escala Likert de 5 pontos,
exceto aquelas relacionadas a inteligéncia, as quais sao compostas por perguntas do GMAT'. As
questdes estavam relacionadas ao teste das habilidades cognitivas dos gestores, ji que essas questoes
sio normalmente utilizadas em testes padronizados pelas universidades e muitas das empresas
nas quais os entrevistados trabalhavam. Demonstrou-se que tais testes tém uma forte correlagio
com o QI (particularmente quando a nio linearidade é considerada (Frey & Detterman, 2004).
Essas descobertas dao credibilidade ao uso de proxies (Ree & Carretta, 1994) no estabelecimento
de uma ligacio causal entre o QI e os resultados individuais.

Ao empregar essa metodologia, foi conduzida com sucesso uma andlise abrangente para avaliar
o impacto mundial de cada varidvel em muitas dimensoes da lideranga transformadora, a0 mesmo
tempo em que mitigava o potencial de distor¢io de dados. Para contabilizar o erro de medigao,
impusemos uma restri¢ao a varidncia dos disttrbios, especificamente (1 ri) vi, para varidveis de
indicador tnico, como desempenho, inteligéncia emocional, inteligéncia, os cinco grandes tragos
de personalidade e controles. Aqui, ri representa uma estimativa da confiabilidade do indicador,
medida pelo alfa de Cronbach, e vi denota a varidncia observada. Para abordar a questio potencial
da endogeneidade, foram utilizadas diferencas individuais estdveis como varidveis instrumentais.
Foi permitida a correlagio entre os residuos das varidveis dependentes e endégenas, conforme
sugerido por Alogoskoufis e Smith (1991). O teste subsequente de normalidade multivariada
produziu um resultado significativo (p < 0,001) apesar da falta de assimetria e curtose substanciais
observadas em todas as varidveis continuas. Para mitigar o viés decorrente da nao normalidade,
os modelos de equagées estruturais foram reestimados usando os escores normais em vez dos
dados originais. A estimativa dos parimetros da modelagem de equagoes estruturais (SEM) foi
realizada utilizando Lisrel 8.80.

Inicialmente, foram enviados 900 questiondrios via link online para profissionais que atuam
na alta e média gestao em empresas internacionais com atuagao no Oriente Médio e na regiao do
Golfo. Apés vérios e-mails e mensagens de acompanhamento, recebemos apenas 341 perguntas
respondidas, e isso representa uma taxa de resposta de 37%. Foram omitidos os nomes dos
entrevistados e suas organizagoes devido a preocupagdes de privacidade deles. Os detalhes da
demografia sao apresentados na Tabela 1.

Quase dois tercos dos entrevistados eram do sexo masculino, trabalhando em niveis médios e
superiores de gestao, possufam mais de 10 anos de experiéncia profissional e tinham idade superior
a 30 anos, o que nao surpreende, dada a natureza das suas fungdes em geral. Para testar o modelo,
foram utilizadas abreviaturas para cada uma das varidveis, que estao listadas no Quadro 1.

" Graduate Management Admission Test
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Tabela 1

Demografia do estudo
Sexo Percentagem Frequéncia
Masculino 72% 245
Feminino 28% 96
Posi¢do na Organizagao Percentagem Frequéncia
Diretor(a) 6% 21
Cargo de gerenciamento sénior 20% 68
gzrdgi(()) de gerenciamento de nivel 49% 167
(I)’gzirzalcoioiea igerenciamento 25% 85
Experiéncia Industrial Percentagem Frequéncia
Mais de 20 anos 36% 123
10 a 15 anos 41% 140
5a 10 anos 20% 68
1 a5 anos 3% 10
Faixa etdria Percentagem Frequéncia
Acima de 50 37 126
40 a 50 21 71
30 a 40 38 130
20a 30 4 14
Nota. Fonte: elaborado pelos autores (2023).
Quadro 1
Abreviaturas das varidveis
Varidvel Abreviagao
Sexo Sex
Experiéncia Exp
Idade Ida
Abertura Abt
Conscienciosidade Cons
Neuroticismo Neut
Extroversio Ext
Agradabilidade Agrad
Inteligéncia Ind
Inteligéncia emocional Emlntl
Lideranga transformacional LidTr
Desempenho gerencial DsGer
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4.2. RESULTADOS E DISCUSSAO

Os coeficientes alfa de Cronbach calculados para cada item foram os seguintes: extroversao (a
=0,73), conscienciosidade (a = 0,76), agradabilidade (o = 0,73), abertura para novas experiéncias
(a0 =0,72), Neuroticismo (a = 0,71), e inteligéncia emocional (o = 0,81). Os itens foram avaliados
por meio de uma escala Likert de cinco pontos. A mensuragio dos atributos de lideranca exibidos
pelos gestores foi realizada por meio de um conjunto de vinte questdes derivadas do componente
transformacional do modelo de Lideranca Multifatorial. A mensura¢io dos itens relativos a
lideranga transformacional foi realizada por meio de uma escala Likert de cinco pontos. A escala
produziu um valor de confiabilidade composta de 0,89. Os valores do alfa de Cronbach para
diferentes componentes dos tragos de personalidade estao acima do limite de 0,70 sustentado
por Blake et al. (2022) e Schaufeli (2021).

O estudo examinou vérios modelos hierdrquicos para avaliar o impacto das disparidades na
inteligéncia, inteligéncia emocional, e outras caracteristicas sobre a probabilidade de um lider ou
gestor exibir qualidades transformadoras genuinas. A fase inicial do nosso estudo foi um exame
do impacto de diversas varidveis independentes no resultado, nomeadamente, experiéncia do
gestor, idade e género. Modelos de multiplas camadas foram examinados a fim de verificar as
interconexdes entre inteligéncia, tracos de personalidade, inteligéncia emocional, e seu impacto
na eficdcia da lideranca e gestao transformacional. Inicialmente, foram empreendidos esforcos
de pesquisa para investigar a potencial associa¢io entre varidveis demogréficas e os construtos
de lideranga transformativa e desempenho gerencial. Posteriormente, foi realizada uma andlise
para verificar até que ponto o resultado do qui-quadrado variou ao longo das diferentes fases,
examinando especificamente a influéncia de cinco atributos psicolégicos, com énfase especifica
na compreensao intelectual e emocional.

Também levamos em consideragio um modelo completo que nao leva em conta qualquer
potencial imprecisao de medi¢do. A Tabela 2 apresenta a estatistica descritiva e correlacio de
Pearson. As Tabelas 3 e 4 apresentam os coeficientes de caminho e resultados de ajuste do modelo,
respectivamente. O modelo que incluiu apenas as varidveis de controle demonstrou nivel de ajuste
satisfatorio, conforme indicado por um valor qui-quadrado e indices de ajuste alinhados com os
benchmarks comumente recomendados (Deutsch, 2012; Preacher & Hayes, 2008). Com base
nas correlagoes multiplas quadradas das varidveis endégenas, pode-se inferir que os determinantes
exdgenos sao responsdveis por aproximadamente 21% da variabilidade observada na lideranga
transformacional e no desempenho gerencial. Os resultados do estudo também validaram a
confiabilidade do método de classificagdo utilizado para avaliar a lideranca transformativa.

Os indices de ajuste sofreram mais melhorias. Consistente com as conclusées da fase anterior,
as correlacdes multiplas quadradas para desempenho gerencial e lideranga transformacional foram
determinadas como 0,53 e 0,60, respectivamente. O significado atribuido as caracteristicas da
lideranga transformacional manteve-se constante ao longo dos resultados. A inclusdo da inteligéncia
como varidvel preditora tornou inconsequente o impacto de outras qualidades de personalidade
nas varidveis dependentes. A eficdcia da lideranca transformacional é influenciada positivamente
por fatores como experiéncia gerencial, consciéncia e inteligéncia. Embora a presenca desses
fatores semelhantes tenha impactado positivamente no desempenho gerencial, vale ressaltar que
o Neuroticismo continuou a exercer influéncia prejudicial.
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Tabela 2

Estatisticas descritivas e correlagées de Pearson

Varidvel Média DP Sex Exp Ida Abt Cons Neut Ext Agrad Ind IntlEm LidTr
Sex 0,70 0,35 -

Exp 7,54 4,62 0,53** -

Ida 31,42 6,10 0,01 -0,11 -

Abt 4,85 0,40 -0,13 0 -0,05 -0,72

Cons 4,31 0,43 -0,02 -0,11 -0,61 0,14 -0,76

Neut 2,00 0,43 0,21 -0,51 0,01 0 0,04 -0,71

Ext 3,94 0,45 0,13 0,21 -0,38 0,30 0,30 -0,20 -0,71

Agrad 2,12 0,44 -0,1 0,10 -0,02 0,19x 0,41 -0,01 0,305 -0,73

Intl 3,80 1,27 -0,04 -0,02 -0,30%: 0,30 0,03 -0,22 -0,04 -0,20% -

IndEm 4,00 0,35 0,03 0,12 -0,06 0,06 0,06 -0,47 %% 0,02 0,32%% 0,305

LidTr 2,99 0,83 0 0,365 -0,28xx 0,29 %% 0,31 %% -0,15 0,25%% 0,05 0,50 -0,89
DsGer 79,70 8,12 -0,20 0,495 0,27 0,305 0,405 -0,20%x% 0,303 0,13 0,36 0,295 0,63 %%

Os indices de confiabilidade para escalas de medigio séo relatados na diagonal (alfa de Cronbach), dummy de género codificado (masculino= 1, feminino= 0),**0,01,*0,05.
Nota. Fonte: elaborada pelos autores (2023).

Tabela 3

Coeficientes de caminho para modelos aninbados, comecando com varidveis de controle.

. Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4
Varidves Varidveis de controle Tragos de personalidade Inteligéncia Inteligéncia emocional ~ Modelo completo com erro de medigao
LT DG LT DG LT DG LT DG LT DG
Sex 0,07 -0,10 0,20 0,03 0,21 0 0,20 0,05 0,11 -0,04
Exp -0,24 5% -0,16% -0,14 -0,30 -0,12 0 -0,10 0,04 -0,10 -0,04
Ida 0,405 0,41 5% 0,395 % 0,41 0,41 5% 0,565 0,37 s 3% 0,38 sskx 0,35 % %% 0,385
Abt 0,505 % 0,42 5% 0,18 0,15 0,14 0,09 0,14 0,11
Cons 0,41 5% 0,48 % 0,335 0,415 0,395 0,47 %% 0,25 % %% 0,34 %%
Neut —0,21 %% -0,39%xx% -0,09 0,26 -0,27 -0,52 -0,12 -0,22%%
Ext -0,22 -0,10 0,05 0,07 -0,10 -0,11 0,07 0,10
Agrad -0,23x% -0,14 -0,05 0,01 0,1 0,31 0,02 0,08
Intl 0,365 0,31 5% 0,503 0,47 % 0,40 0,295 5%
IntlEm -0,30 -0,36 -0,07 0

Nota. Fonte: elaborada pelos autores (2023).
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Tabela 4

Indices de ajuste para modelos aninbados, comecando pelas varidveis de controle.

Varidveis Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4
v 161.64 81.13 59,96 60,30
gl 65 59 49 53
p oA 0 0,03 0,20 0,21
GFI 0,9 0,94 0,95 0,95
AGFI 0,80 0,79 0,75 0,78
RMSEA 0,07 0,03 0,02 0,03
CFI 0,96 0,99 0,99 0,99
Qd. correlagdo miiltipla

Lideranca Transf. (LT) 0,30 0,70 0,45 0,61
Desempenho Ger. (DG) 0,30 0,70 0,70 0,61
Ay? 74,20 11,76 2,30
p (Ay?) 0 0,01 0,29

Nota. Fonte: elaborada pelos autores (2023).

A adigao final do paradigma foi a inteligéncia emocional. Nenhuma correlagao significativa foi
estabelecida entre o novo preditor e a lideran¢a ou desempenho transformador. Results for the
transformative leadership assessment technique have not changed. O pardgrafo anterior mostrou
efeitos preditivos semelhantes sobre desempenho e lideranga. A tnica relagiao que diminuiu foi
entre o desempenho e o neuroticismo. Embora a experiéncia gerencial permanecesse importante,
conscienciosidade e inteligéncia aumentaram em valor. O modelo 5 mostra viés devido a negligéncia
do erro de medigao. Algumas das 20 estimativas de coeficientes aumentaram, embora a maioria
tenha diminuido. Vdrios coeficientes mudaram de sinal e um alcangaram significancia estatistica.
Esses ajustes podem produzir resultados que diferem significativamente do Modelo 4. Nossa
andlise sugere que a caracteriza¢io inadequada dos erros de medigio e a remogao do QI e das
atitudes como varidveis de controle podem levar a estimativas erréneas do modelo. Modelamos
inteligéncia emocional, inteligéncia € 0s cinco componentes como varidveis exdgenas em nossa
pesquisa, enfatizando sua importincia. Mesmo depois de todas essas medigoes, apenas H1 e H3,
os impactos cruciais, foram confirmados.

A influéncia agregada dos fatores independentes nas qualidades de lideranca transformacional
¢ normalizada na Tabela 5. Experiéncia de gestao, consciéncia e intelecto foram os tnicos tragos
de lideranga com beneficios estatisticamente significativos. A inteligéncia teve um tamanho de
efeito maior que as outras varidveis, embora suas magnitudes fossem semelhantes. Usando uma
estrutura hierdrquica, examinamos como a inteligéncia emocional afeta a lideranca transformacional
e o desempenho gerencial. Para obter resultados precisos e completos, consideramos tragos de
personalidade, QI e outros aspectos. As tabelas 6 e 7 contém todos os dados. As descobertas
corresponderam a literatura académica. O ajuste do modelo melhorou quando varidveis de
variagao individuais foram adicionadas para reduzir o impacto da inteligéncia emocional na
gestao e na lideranga transformacional. Os coeficientes de rota que ligam a inteligéncia emocional
aos resultados foram anulados pela inclusdo das cinco qualidades de personalidade na fase final.
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Tabela 5

BER Efeitos totais nas dimensoes da lideranga transformacional. A
Dimensées Varidveis exégenas
SE TS ME OE CO NE EX AGR IQ EQ
13 Eﬁffﬁﬁ?iio 0,14 -0,05 0,29%xx 0,16 0,29%% -0,29 -0,03 0,06 0,40% -0,23
I(Ill(:irl;:iifil::lgio 0,14 -0,05 0,30%#x 0,15 028+ -031 -0,03 006 0404+ -0,25
Motivacional
Inspiragio 0,13 -0,04 0,28%x% 0,14 0,30%%« -0,30 -0,03 0,06 0,37%x -0,30
Atributos 0,14 -0,05 0,36 0,16 0,30%xx -0,30 -0,03 0,06 0,42%x -0,24
Comportamentos 0,14 -0,05 0,30#%x 0,14 0,29%+ -0,30 -0,03 0,06 0,42+x -0,24
Nota. Fonte: elaborada pelos autores (2023).
Tabela 6
Coeficientes de caminho para modelos aninbados, comecando com inteligéncia emocional.
Modelo 1 IE Modelo 2 Int }\f[oc.lelo 3 com Modelo 4 5 fatores
Varidveis de Controle
LT DG LT DG LT DG LT DG
Sex 0,405 %% 0,41 5% 0,16 0,34 0,10 0,31 5% -0,30 -0,40
Exp 0,435 %% 0,30 0,464 %% 0,295 0,50 0,34
Ida 0,05 -0,10 0,20 0,09
Abt -0,20 -0,09 -0,06 0,09
Cons 0,405 %% 0,405 %% 0,405 %% 0,405 %
Neut 0,20 0,10
Ext 0,39 %% 0,47 5%
Agrad -0,30 -0,49
Intl -0,04 -0,07
IntlIEm 0,22 0,44
Nota. Fonte: elaborada pelos autores (2023).
Tabela 7
Resultados para o modelo de mediacio completo.
Lideranca Desempenho Efeitos no
transformacional gerencial desempenho gerencial
Sexo 0,61 -0,39% 0,49x
Idade -0,20 0,2 -0,12
Desempenho ger. 0,604 %% -0,01 0,5 s
Abertura 0,2 0,21
Conscienciosidade 0,605 0,605
Neuroticismo -0,71 -0,60x%
Extroversio -0,79 -0,69
Agradabilidade 0,19 0,18
Inteligéncia 0,59 0,48 %

Nota. Fonte: elaborada pelos autores (2023).
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Um novo modelo foi testado onde a inteligéncia, as cinco disposicoes e as varidveis afetavam
diretamente a inteligéncia emocional para ver se ela era linearmente dependente. Os coeficientes de
neuroticismo, agradabilidade e caminho de QI sao significativos. A correla¢ao multipla quadrada
entre esses dois conjuntos de varidveis foi de 0,75, indicando que os componentes posteriores
explicaram grande parte da variagao do DV. A regressao hierdrquica padrao foi realizada primeiro
com varidveis de controle, depois cinco componentes e depois inteligéncia. A fase piloto nio
encontrou correlagao entre inteligéncia emocional e caracteristicas de controle. Em seguida,
inteligéncia e cardter explicaram a variagio dos critérios. Intelectual, neuroticismo e agradabilidade
tiveram coeficientes significativos (p 0,001). Quando o erro de medi¢ao ¢ ignorado, este valor
de R2 é muito inferior ao SEM (0,75), indicando viés.

Um novo modelo com canais diretos desde a lideranga transformacional e controlos até ao
desempenho da gestao foi concebido para testar os pressupostos da mediacio. Na sequéncia
Ashton e Lee (2007), foram correlacionadas as variancias dos erros das duas varidveis dependentes
para reduzir a endogeneidade nas estimativas. A lideranga transformacional e as conexoes de
desempenho gerencial foram causais porque os atributos humanos estdveis eram exdgenos. Em
geral, o modelo de mediacéo se ajusta aos dados. GFI= 0,95, AGFI= 0,88, RMSEA= 0,01, e CFI=
0,99 foram aceitdveis. As estatisticas bicaudais nao foram significativas (2 = 64,77, pb 0,17). 0,56
correlaciona-se fortemente com lideranga transformacional e desempenho gerencial. O modelo
explicou grande parte da variagio em ambos os DVs, enfatizando a lideranga transformacional.
Nossas restrigoes de superidentificagio para descrever as hipdteses completas de mediagio nao
foram rejeitadas, portanto a hipdtese ¢ vélida. As interrup¢oes na lideranga correlacionaram-se
forte e estatisticamente com o desempenho.

Isso mostra que o regressor endégeno requer dispositivos de medigao (Hair et al., 2019).
Recomendam-se salvaguardas, inteligéncia e valor p de 0,05. A correla¢ao multipla quadrada entre
esses dois conjuntos de varidveis foi de 0,75, indicando que componentes posteriores explicaram
muita variagdo de DV. A regressao hierdrquica padrio foi realizada primeiro com varidveis de
controle, depois cinco componentes e depois inteligéncia. A fase piloto nio encontrou correlagao
entre inteligéncia emocional e varidveis de controle. Em seguida, inteligéncia e cardter explicaram
a variagdo dos critérios. Intelectual, neurdtico e agradabilidade tiveram coeficientes significativos
(p 0,001). Devemos levar em conta o erro de medigao porque R2 foi muito menor que SEM. Um
novo modelo com canais diretos desde a lideranga e controles transformacionais até o desempenho
da gestao foi projetado para testar as suposi¢des de mediagio. Seguindo Antonakakis et al.
(2020), correlacionaram-se as varidncias dos erros das duas varidveis dependentes para reduzir a
endogeneidade nas estimativas. Portanto, as medidas sdo razodveis.

4.3. DIsCUSSAO

Nossas descobertas demonstram que os resultados organizacionais mostram que o comportamento
transformador afeta diretamente a eficdcia da lideranca e afeta indiretamente os atributos individuais.
Depois de avaliar todos os fatores de controle e substantivos, inteligéncia e conscienciosidade
parecem afetar a lideranga transformadora e indiretamente a eficicia da lideranga. A experiéncia
de gestao afetou a lideranga transformadora e a eficdcia, apesar de o neuroticismo ter afetado
apenas esta ultima. A associagdo entre inteligéncia emocional e lideranga transformadora foi
estatistica. Ajustar o QI e o cardter diminuiu o efeito.

Este estudo é o primeiro a examinar como a inteligéncia afeta a lideranga transformadora e a
eficdcia da lideranga em uma amostra de gestores de uma tinica empresa, usando medidas avaliadas
pelos subordinados e critérios de desempenho objetivos, praticos e amplos. Nossas descobertas
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sugerem que o intelecto é um preditor subestimado da lideranga transformacional e do sucesso
organizacional, acrescentando aos estudos sobre diversidade. Mais pesquisas sobre processos
explicariam como talentos orientados pela inteligéncia, como a solu¢ao criativa de problemas e
o pensamento estratégico, afetam a lideranga transformadora. Para complementar a pesquisa de
variagao individual, investigou-se esse processo em um ambiente culturalmente tnico e avaliaram-
se seus efeitos no desempenho organizacional por meio da lideranca transformacional.

Verificou-se que a conscienciosidade é mais importante do que o esperado para a lideranga
transformacional e a eficdcia da lideranga em profissoes gerenciais, enquanto o neuroticismo é
prejudicial. Tais descobertas diferem ligeiramente das anteriores de Bono e Judge (2004) enquanto
completamente alinhados aqueles de Cavazotte et al. (2012). Bono e Judge (2004) descobriram
que extroversao, abertura e consciéncia previam potencial de lideranga. Bono e Judge (2004)
encontraram extroversao na lideranga transformativa, o que reduziu a conscienciosidade. Os valores
revelados por Judge et al. (2002) sdo surpreendentemente semelhantes aos primeiros resultados
da nossa matriz de correlagio para os cinco componentes e lideranga transformacional. Neste
estudo, controlamos o contexto organizacional, a experiéncia, a inteligéncia, o género e a idade
dos lideres para investigar mais detalhadamente essas associagoes. Nessas condigdes, apenas a
conscienciosidade levou a uma lideranga transformacional eficaz. Nossas descobertas que associam
consciéncia a lideranga transformacional so apoiadas por fortes estudos sobre avango profissional
(Deinert et al., 2015; Grijalva et al., 2015; Hana & Kirkhaug, 2014; Harms & Credé, 2010).

Pode ser dificil inspirar, estimular, motivar e cuidar de seguidores qualificados quando as relagoes
de trabalho crescem e os objetivos corporativos se tornam mais complexos. Essa inclinagao pode
ter sido influenciada pela cultura empresarial, uma vez que foi analisada apenas uma organizacio.
Reconfirmar essas descobertas requer mais pesquisas usando o mesmo método. A falta de provas
que liguem a inteligéncia emocional ao QI deve ser vista como uma investiga¢ao exploratéria num
novo campo, € ndo como uma prova contra ela. Nossas descobertas sublinham a necessidade de
empregar controles adequados ao estudar a inteligéncia emocional na lideranga porque a omissao
de fatores como a simpatia, personalidade e a experiéncia podem inflar os resultados empiricos,
colocando as conclusdes em duvida. A inteligéncia emocional prevé a lideranca transformadora
e a eficdcia da lideranga melhor do que outros fatores, mas outras variagoes individuais devem
ser consideradas. Foi testado um novo modelo que liga lideranca transformacional, controles
e desempenho de gestao para apoiar pressupostos de mediacio. Seguindo Antonakakis et al.
(2020), correlacionamos as varidncias de erro das duas varidveis dependentes para diminuir a
endogeneidade da estimativa. Em geral, o modelo de mediagao ajusta os dados. O GFI, AGF],
RMSEA, e CFI foram satisfatérios, contudo as estatisticas bicaudais nao o foram (2 = 64,77, pb
0,17). Uma correlagao de 0,56 entre lideranca transformadora e desempenho gerencial ¢ boa.
Centrando-se na lideranga transformativa, o modelo explicou muita variagio em ambos os DVs.
Os dados apoiam a hipétese. O conflito e o desempenho da liderancga estavam estatisticamente
conectados. Todavia, a relagao entre o conflito e o desempenho da lideranga requer uma avaliagio
externa, indicando a necessidade de anélise do regressor endégeno.

5. CONCLUSAO

A métrica de desempenho da empresa nao pdde ser avaliada neste estudo, mas potenciais
vieses nas estimativas dos coeficientes sao minimizados pela absor¢io dos erros de medigao
das perturbagdes nos regressores endégenos, que sio independentes dos regressores exégenos
(Antonakakis et al., 2020). Embora cada fator de previsao tenha tido um impacto modesto a
moderado na varia¢ao, sua influéncia combinada foi responsavel por 56% da variacao da lideranga
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transformacional e 26% da variacio da eficdcia da lideranca gerencial. Nossas anélises mostram
que diferengas individuais, lideranca e desempenho estao interligados, e controles como idade e
experiéncia gerencial, uma medida longitudinal de eficicia e medidas de diferentes fontes para
preditores e critérios atenuam a variagdo comum do método. Estudiosos e académicos discutem
mais sobre o subtipo de inteligéncia emocional. Pesquisas anteriores usaram controles andlogos
para avaliar a validade incremental de testes de inteligéncia emocional (Harms & Credé, 2010;
Hjalmarsson & Daderman, 2020). Nossa andlise apoia essas descobertas. Portanto, nio existe
nenhuma base tedrica a qual implique que a inteligéncia emocional seja menos importante
para a lideranga no Médio Oriente e no Golfo do que noutros lugares. Dada a investigacio
atual, é prematuro concluir que a inteligéncia emocional é uma pré-condigio para a lideranga
transformacional devido a restri¢des metodoldgicas.

No entanto, a inteligéncia emocional e a lideranca sao calorosamente debatidas. O neuroticismo
impacta negativamente o desempenho dos lideres gerenciais, ressaltando a importincia da estabilidade
emocional nessas situagoes. A fim de determinar a influéncia especifica da inteligéncia emocional
e de outras caracteristicas relacionadas as emog¢oes no desempenho dos lideres organizacionais,
serao necessdrias mais pesquisas usando medigoes e metodologias de pesquisa rigorosas.

5.1. LiMiTACOES E DIRECAO FUuTURA

Nao foi analisada a lideranca transacional apesar do seu impacto no desempenho gerencial.

Pode haver um exagero dos beneficios de desempenho da lideranca transformacional, apesar
de pesquisas substanciais sobre o assunto.

Nosso estudo avaliou os cinco componentes ¢ a inteligéncia emocional usando a mesma técnica.

Mesmo que estes tGltimos sejam considerados exdgenos devido a um forte viés hereditario,
os efeitos comuns do método podem persistir. No entanto, as correlagdes entre inteligéncia
emocional e tragos de personalidade como neuroticismo e agradabilidade sao muito maiores do
que as dos cinco fatores, que as vezes sao nao significativos ou proximos de zero, sugerindo que
os efeitos do método nio sao a principal causa da associagio.

Finalmente, a estratégia de varidvel instrumental evitou qualquer viés de método comum
entre lideranga transformacional e desempenho relacionado aos julgamentos de desempenho
dos subordinados.
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