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RESUMO

A Inteligéncia Emocional desempenha um importante papel no processo de Trabalho Emocional que, por sua vez, é impactado pelo
género do trabalhador. Assim, o estudo teve como objetivo verificar se existe diferenca entre homens e mulheres nas dimensdes
da Inteligéncia emocional (Empatia, Sociabilidade, Automotivagdo, Autocontrole, Autoconsciéncia) e do Trabalho emocional
(Demanda, Dissonancia) em 245 liderangas organizacionais, 140 homens e 105 mulheres. Como instrumentos de pesquisa, foram
utilizados um questionario de dados sociodemograficos e laborais, duas subescalas do Trabalho Emocional e a Medida de
Inteligéncia Emocional. Os resultados, avaliados por meio da prova t de student, identificaram que mulheres apresentam maiores
médias nas dimensGes do Trabalho Emocional, Demanda Emocional e Dissondncia Emocional e na dimensdo da Inteligéncia
Emocional, Empatia e em homens maiores médias na dimensdo da Inteligéncia Emocional e de Autocontrole. Os resultados
sugerem a necessidade de intervengdes diferenciadas para o manejo das emogdes no trabalho e para o desenvolvimento da
Inteligéncia Emocional.

Palavras-chave: Inteligéncia emocional; Trabalho emocional; Lideranca; Género.
ABSTRACT

Emotional Intelligence plays an important role in the Emotional labor process, which in turn is impacted by the worker's gender.
Thus, the study aimed to verify whether there is a difference between men and women in the dimensions of Emotional Intelligence
and Emotional Labor in 245 organizational leaders, 140 men and 105 women. As research instruments, a questionnaire with
sociodemographic and labor data, two subscales of Emotional work, demand and dissonance and the Emotional Intelligence
Measure were used. The results, evaluated using the student's t test, identified that women have higher averages in the dimensions
of Emotional Labor, Emotional Demand and Emotional Dissonance and in the dimension of Emotional Intelligence, Empathy, and
men have higher averages in the dimension of Emotional Intelligence, Self-control. The results suggest the need for differentiated
interventions for the management of emotions at work and for the development of emotional intelligence.

Keywords: Emotional intelligence; Emotional labor; Leadership; Gender.
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INTRODUCAO

A expressao das emocg0Oes € uma parte importante
das relacBes interpessoais e sdo atribuidas diferentes
expectativas as mulheres e aos homens. A Teoria do Papel
Social de Eagly (1987) argumenta que as expectativas
sociais sobre homens e mulheres influenciam seus
comportamentos e estilos de lideranga. Esta teoria defende
que os esteredtipos de género sdo criados através de
crencas partilhadas sobre o comportamento adequado para
cada sexo.

Snaebjornsson e Edvardsson (2013) abordam trés
linhas de investigagdo no que diz respeito a lideranga e
género. A primeira questiona a existéncia de diferencas
entre os estilos de lideranga masculino e feminino. A
segunda linha avalia as diferengas em termos de eficiéncia
e género e a terceira, centrada nos estereotipos de género,
conhecida como glass ceiling (teto de vidro), procura
explicar os fatores que tém dificultado o acesso das chefias
femininas aos niveis de topo das organizagdes.

Os estereGtipos socioculturais caracterizam
homens e mulheres em categorias diferenciadas, a mulher
é caracterizada como fragil, docil, passiva, cordata,
influenciavel, intuitiva, cuidadosa, submissa, entre outros.
Enquanto o homem é identificado como forte, agressivo,
lider, corajoso, racional, inflexivel, entre outros
(DUARTE; SPINELLI, 2019). As normas sociais
contribuem para a disparidade por meio da associagéo de
comportamentos baseada no género. No caso dos homens,
a raiva e a agressdo sdo vistas como positivas, enquanto
nas mulheres sdo vistas como negativas e prejudiciais
(YANG; GUY, 2015). Muitos comportamentos
estereotipicamente masculinos s@o considerados proibidos
para mulheres, dentre eles a dominancia, a insensibilidade,
a ambicdo, a assertividade e as demonstracGes emocionais
de raiva e orgulho (HEILMAN et al., 2024).

Diferencas de género se desenvolvem ao longo da
vida, devido ao processo de educacéo e socializagdo que
preparam o contexto para crengas compartilhadas sobre os
tracos caracteristicos e habilidades de mulheres e homens
(DAVIDSON-SCHMICH et al.,, 2023; ELLEMERS,
2018). Género € caracterizado como um processo e uma
construcdo social no qual a sociedade determina que
alguns comportamentos e atividades sdo mais masculinas
ou mais femininas (PETER; PATHAK, 2023).

No contexto do trabalho, a forma como mulheres
e homens interpretam e lidam com as emog0es apresenta
variacOes de acordo com o género e a cultura (GUY;
AZHAR, 2018). De acordo com o0s autores, esteredtipos
estdo profundamente enraizados sobre qual género é mais
adequado para determinados tipos de trabalho. Os
empregadores costumam associar aos homens os cargos de
poder ao desenvolvimento de caracteristicas como
virilidade, forga e coragem, enquanto destinam a mulher
as finalidades relacionadas ao cuidado, a sensibilidade e a
empatia (ANTLOGA et al., 2020). Os autores
complementam, referindo que aos homens é esperado que
exergcam o seu trabalho de forma mais objetiva e com
menor sobrecarga emocional e as mulheres mais trabalhos
emocionais e relacionados a um padrdo estético de
feminilidade.

Porém, segundo Cheshin (2020), normas e
costumes mudam com o tempo e que as diferengas de
género no local de trabalho diminuiram e se diluiram
consideravelmente nas Gltimas décadas. A incorporacao
das mulheres ao mundo publico possibilitou uma nova
concepcao sobre 0s papéis sociais no organismo social,
outorgando a mulher um espaco ativo, politico e
econémico (DUARTE; SPINELLI, 2019).

Estudo realizado por Taylor et al. (2022) com
14.618 participantes, 50,70% do sexo masculino e 49,30%
do sexo feminino, identificaram que as mulheres se
sentiam mais sobrecarregadas, estressadas, frustradas,
tensas, desencorajadas, menos respeitadas e confiantes. Os
autores atribuiram o resultado ao fato das mulheres
desempenharem  fungBes com maiores demandas
emocionais de trabalho do que os homens. As mulheres
podem se sentir diferentes dos homens no trabalho,
inclusive quando ascendem a posi¢fes de poder. Embora
muitos estudos tenham sido realizados sobre as
experiéncias emocionais no  comportamento e
desempenho no trabalho, ainda ha poucas pesquisas que
langam luz sobre as diferencas de género nas emogGes no
trabalho, sobre se homens e mulheres diferem em como se
sentem em altas posicGes de maior poder na hierarquia
organizacional.

A lideranca é um processo complexo, multinivel e
socialmente construido, sendo percebido como uma
ferramenta importante para aumentar 0s niveis de
compromisso, motivacdo e satisfacdo dos colaboradores
(ALMEIDA et al., 2020). Implica capacidade de
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influenciar os subordinados a atingir objetivos comuns,
utilizando habilidades que possam comunicar objetivos de
forma eficaz, motivar os outros, ajudar os outros a
melhorar, dar suporte quando necessario e garantir o bem-
estar de seus subordinados (KHAN, 2024). Estere6tipos de
género também permeiam a funcdo de lideres, uma vez
gue as mulheres lideres frequentemente enfrentam um
‘duplo vinculo’, um fenomeno em que se espera que elas
exibam tracos estereotipicamente femininos como
cordialidade e empatia e tracos masculinos como
assertividade e ambicdo para serem percebidas como
lideres eficazes (CHIKWE et al., 2024).

A funcéo de lideranca envolve o manejo de suas
propria emocoes, devido as responsabilidades que tém
diante do processo de trabalho, e uma de suas
competéncias consiste em diminuir o impacto das
emogdes no processo de comunicagdo e direcionamento
das atividades e demandas recebidas (SILARD;
DASBOROUGH, 2021).

O Trabalho Emocional é definido como o ato de
tentar modificar, em intensidade ou qualidade, uma
emocdo para atender as regras ocupacionais e
organizacionais (HOCHSCHILD, 1979). Trata-se da
expressao de emocBes socialmente desejadas durante as
interacbes de trabalho (ASHFORTH; HUMPHREY,
1993). E geralmente associado a duas dimensoes, pela
frequéncia das interagdes interpessoais (demandas) e pela
forma de demonstracdo de emocbes que devem ser
realizadas (dissondncia) (CORDES; DOUGHERTY,
1993). A Dissonancia Emocional € definida como o
conflito entre as emocdes sentidas e expressas no contexto
organizacional (HOCHSCHILD, 1979).

Embora o Trabalho Emocional ndo seja
necessariamente especifico de género (GOLEMAN,
1998), ha uma maior expectativa de que seja realizado por
mulheres (ELFENBEIN, 2023). Segundo os autores, parte
da divisdo de género por ocupacdo tem relagdo com o
Trabalho Emocional, porque se espera que muitas
ocupacBes dominadas por mulheres empreguem
habilidades emocionais para alcancar 0s objetivos
organizacionais.

A Inteligéncia Emocional possui um papel
moderador entre os fatores contextuais e as diferencas
individuais no trabalho emocional (KOOSHAN et al.,
2021). Esse construto tem como elemento primordial de
sua constituicdo as informagfes de cunho emocional

produzidas pelo préprio individuo quando experiencia
emocOes e as organiza em forma de sentimentos, bem
como informagdes provenientes do meio social fornecidas
pela expressdo de emocgBes e sentimentos dos outros
(SIQUEIRA et al., 1999). E um tipo de recurso pessoal de
natureza social e emocional para fins adaptativos que o
trabalhador possui ou desenvolve para manejar com
demandas interacionais presentes no contexto de trabalho
(BATISTA et al., 2022; KOTSOU et al., 2019).

A Inteligéncia Emocional estd associada a
resultados importantes relacionados ao trabalho, como
aumento das habilidades de gerenciamento, satisfacdo
com o desempenho e trabalho, melhorias no trabalho em
equipe e gestdo de conflitos e melhor clima institucional
(KOTSOU et al., 2019). Pessoas com alto nivel de
desenvolvimento da Inteligéncia Emocional expressam
habilidades para entender suas proprias emogdes e as de
outras pessoas, podem controlar suas emocgfes, 0 que
determina sua maior adaptabilidade e eficacia na
comunicacdo e alcangam mais facilmente seus objetivos
na interagdo com outros (NORBOEVICH, 2020).

Siqueira et al. (1999), com base no modelo
proposto por Goleman (1995), realizaram uma
reestruturacdo das definicGes das cinco habilidades da
Inteligéncia Emocional: 1. Autoconsciéncia: facilidade de
lidar com os proprios sentimentos no que se refere a
identificagdo, nomeacdo, avaliacdo, reconhecimento e
atencdo a estes sentimentos; 2. Automotivagao:
capacidade de elaborar planos para a propria vida, de
modo a criar, acreditar, planejar, persistir e manter
situacBes propicias para a concretizacdo das metas futuras;
3. Autocontrole: facilidade de administrar os préprios
sentimentos, impulsos, pensamentos e comportamentos; 4.
Empatia: consegue identificar os sentimentos, desejos,
intencdes, problemas e interesses dos outros, por meio da
compreensdo de comportamentos ndo verbais de
comunicacdo; 5. Sociabilidade: capacidade de iniciar e
preservar as amizades, ser aceito pelas pessoas, valorizar
as relacBes sociais, adaptar-se a situa¢fes novas, liderar,
coordenar e orientar as agdes das outras pessoas.

Trabalhadores com niveis mais altos de
Inteligéncia Emocional sdo mais propensos a perceber a
necessidade de exibir emogdes com frequéncia como parte
de sua funcéo de trabalho e realizar a¢es profundas em
resposta a essas demandas situacionais (BROTHERIDGE,
2006; KIM et al., 2012). Estudo com gerentes, realizado
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por Khurana et al. (2021), identificou que as mulheres
obtiveram melhores resultados no gerenciamento das
emocOes alheias, assim como na utilizagcdo das emogdes
das mesmas, comparativamente aos homens. Em outra
investigacdo, com 210 lideres académicos, 135 homens e
75 mulheres, realizada por Asmamaw e Semela (2023),
foram identificadas diferencas significativas de género,
com lideres femininas pontuando mais alto em
Inteligéncia Emocional geral e na maioria de suas
dimensoes.

Lideres com Inteligéncia Emocional conseguem
entender com acuracidade os comportamentos e atitudes
dos seus liderados, o que Ihes permite adequar as suas
decisdes a cada situacio especifica (FALCAO et al.,
2018). Um lider emocionalmente inteligente, além de
motivar seus liderados, também fard com que trabalhem
em prol de um objetivo comum, conduzindo as emogoes
das pessoas com quem interage no contexto laboral
(GOLEMAN, 2021).

A investigacdo das emogdes no trabalho e suas
formas de lidar com as mesmas, considerando as
diferencas de género, é importante na medida em que essas

ttm revelado associagdo com diversos tipos de
adoecimento no trabalho, como a depressédo (CHUN et al.,
2020) e a sindrome de burnout e, também, com a intengdo
de rotatividade (COSTAKIS et al., 2021). A lideranca
pode ser compreendida como responsavel por lidar com os
aspectos emocionais do trabalho e realizar o manejo
adequado da emocéo sentida e expressada (GOLEMAN,
2021). Pelo exposto, 0 presente estudo teve como objetivo
verificar se existe diferenca entre homens e mulheres nas
dimensdes do Trabalho Emocional e Inteligéncia
Emocional em liderangas organizacionais.

METODO
Participantes

A amostra ndo aleatoria foi constituida por 245
trabalhadores(as) que exerciam cargo de lideranca, 140
(57,1%) homens e 105 (42,9%) mulheres. Como critério
de inclusdo, o(a) participante deveria estar na funcdo ha
mais de seis meses. A tabela 1 apresenta as caracteristicas
demogréaficas e laborais de acordo com cada grupo.

Tabela 1. Caracteristicas sociodemogréficas e laborais de acordo com o sexo.

Variaveis Homens Mulheres
n % n %
Situacéo conjugal
Com companheiro(a) 130 92,9 92 87,6
Sem companheiro(a) 10 7,1 13 12,4
Filhos
Sim 105 75,0 70 66,7
Néo 35 25,0 35 33,3
Formagao
Fundamental/médio 14 10,0 2 1,9
Graduagédo 43 30,7 26 24,8
Especializagdo 66 47,1 57 54,3
Mestrado/doutorado 17 13,2 20 19,1
Tipo de vinculo
Efetivo/CLT 104 74,3 64 64,6
Estatutario 10 7,5 13 13,1
Autbnomo 20 14,9 20 20,2
M DP M DP
Idade 42,23 8,37 39,60 8,75
Tempo de trabalho/total 23,10 8,70 19,55 7,90
Tempo de trabalho/atual 9,54 8,26 9,70 7,98
Tempo de lideranga 13,34 8,28 6,09 5,87
Carga horaria/semanal 45,00 12,88 42,30 13,43
NO de liderados 130 454 30 90
Remuneragéo 14.931,14 13.367,93 10.454,83 8.608,48
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Instrumentos

A coleta de dados foi realizada por meio de trés
instrumentos autoaplicaveis: 1. Questionario de dados
sociodemograficos (sexo, idade, estado civil, filhos) e
laborais (formacdo, tempo de trabalho/total, tempo de
trabalho/atual, tempo de lideranca, carga horaria semanal
de trabalho, remuneracdo mensal, tipo de vinculo); 2.
Trabalho Emocional: Avaliadas por meio de duas
subescalas, traduzidas e adaptadas para o presente estudo:
(2.1) Demanda Emocional - Questionnaire on the
Experience and Assessment of Work (QEEW) de Van
Veldhoven et al. (2002), versdo composta por 27
subescalas, sendo utilizada a subescala de Demandas
emocionais, traduzida e adaptada para o presente estudo (a
= (0,71, sete itens, neste estudo o = 0,80, Ex. item: “Vocé
enfrenta situacbes emocionalmente intensas em seu
trabalho?”). Os itens foram avaliados por uma escala de
quatro pontos, sendo (1) nunca e (4) sempre; (2.2)
Dissonancia emocional - Frankfurt Emotion Work Scales
(FEWS) de Zapf et al. (1999), versdo em inglés composta
por sete subescalas, sendo utilizada somente a subescala
de Dissonancia Emocional, traduzida e adaptada para o
presente estudo (a = 0,79, cinco itens, neste estudo o =
0,81, Ex. item: “durante o seu trabalho, com que
frequéncia vocé precisa reprimir seus proprios
sentimentos (por exemplo, irritagdo) para dar uma
impressao neutra”). Os itens foram avaliados a partir de
uma escala de cinco pontos, sendo (1) nunca e (5) muito
frequentemente. 3. Medida de Inteligéncia Emocional,
construida por Siqueira et al. (1999), constitui-se de cinco
dimensdes avaliadas por meio de 59 itens: 1. Empatia (14
itens, oo = 0,87, neste estudo a = 0,90; Ex. item: “identifico
com facilidade os sentimentos das pessoas”); 2.
Sociabilidade (13 itens, o = 0,85, neste estudo o = 0,84;
Ex. item: “fico a vontade entre pessoas recém-
conhecidas”); 3. Automotivagdo (12 itens, o = 0,82, neste
estudo o = 0,87; Ex. item: “alcanco os objetivos que
estipulo para a minha vida”); 4. Autocontrole (10 itens, a
= 0,84, neste estudo o = 0,87; Ex. item: “procuro reagir
com cautela diante de provocagdes™), e 5. Autoconsciéncia
(10 itens, o = 0,78, neste estudo a = 0,86; Ex. item:
“reconheco meus sentimentos com grande facilidade™).

Procedimento de coleta de dados

A coleta de dados foi realizada de julho a
novembro de 2021, por meio de redes sociais como
LinkedIn, Instagram e Facebook, e-mails, utilizando-se a
técnica de bola de neve, na qual se solicita aos
participantes que repassem 0 convite aos colegas que
atendessem aos requisitos do estudo. O questionario foi
disponibilizado em uma plataforma de pesquisa on-line,
sendo que os trabalhadores que aceitaram participar da
pesquisa, assinalaram com um “X” no Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido, o qual se encontrava
na primeira pagina do formulario, indicando sua
concordancia. A pesquisa tem aprovagdo do Comité de
Etica em Pesquisa da Universidade do Vale do Rio dos
Sinos com CAAE n°46858121.9.0000.5344.

Procedimentos de analise dos dados

O banco de dados foi analisado por meio do SPSS
20 (Statistical Package for the Social Sciences). Para a
comparagdo dos grupos, utilizou-se a prova t de student,
adotando-se como significativo o valor de p <0,05.

O tamanho do efeito, que estima a forca das
relagbes ou diferencas identificadas (LOVAKOV;
AGADULLINA, 2021), foi calculado pela diferenca
média padronizada entre dois grupos (d de Cohen), que,
de acordo com Mardco (2007), considera valores abaixo
de 0,10 um indicativo de um efeito pequeno, valores entre
0,10 e 0,25 um tamanho de efeito médio, entre 0,25 e 0,50
um efeito elevado e muito elevado valores acima de 0,50.
O tratamento dos dados obedeceu a um nivel de confianca
de 95%, com um nivel de significancia de 5% (valor de p
<0,05).

RESULTADOS

Os resultados indicam que mulheres apresentam
maiores médias nas dimensdes de Empatia, Demanda
Emocional e Dissondncia Emocional e homens
apresentam maior média na dimens&o de Autocontrole. A
magnitude do efeito identificada é considerada elevada,
indicando que as diferencas obtidas podem,
possivelmente, ser encontradas na populacio-alvo.
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Tabela 2. Comparacédo de médias das variaveis de estudo de acordo com o sexo

Sexo M DP p d
Inteligéncia Emocional
Empatia Masculino 3,21 0,37 0,022* 0,30
Feminino 3,32 0,36
Sociabilidade Masculino 2,91 0,27 0,842
Feminino 2,91 0,27
Automotivacdo Masculino 3,34 0,42 0,591
Feminino 3,31 0,41
Autocontrole Masculino 3,05 0,49 0,010* 0,36
Feminino 2,87 0,51
Autoconsciéncia Masculino 3,22 0,47 0,184
Feminino 3,31 0,49
Trabalho Emocional
Demanda Emocional Masculino 2,60 0,43 0,010* 0,34
Feminino 2,76 0,50
Dissonancia Emocional Masculino 2,97 0,67 0,001** 0,43
Feminino 3,27 0,70

** p £ 0,01: * p < 0,05; d = Effect size Cohen’s d
DISCUSSAO

O objetivo da presente investigagéo foi verificar
se existe diferenca entre homens e mulheres nas
dimenses da Inteligéncia Emocional (Empatia,
Sociabilidade, Automotivacao, Autocontrole,
Autoconsciéncia) e do Trabalho Emocional (Demanda,
Dissonancia) em liderancas organizacionais. Os resultados
revelaram que mulheres apresentam maiores médias nas
dimensfes de Empatia, Demanda Emocional e
Dissonancia Emocional e homens apresentam maior
média na dimensdo de Autocontrole.

No que diz respeito & Empatia, o resultado vai ao
encontro da literatura (CLARKE et al., 2015;
FERNANDEZ-ABASCAL; MARTIN-DIAZ, 2019;
THELMA; NGULUBE, 2024). Clarke et al. (2015)
atribuem esse resultado as representacdes do
comportamento emocional normativo para cada género,
uma vez que podem influenciar a autopercepgdo de
empatia como atribuicdo do sexo feminino. Kitsios et al.
(2022) complementam colocando que as mulheres tendem
a prestar mais atencdo as expressdes faciais, sdo mais
expressivas que os homens, e sdo mais capazes de
expressar emogOes em seus rostos, sorrindo com mais
frequéncia e geralmente usam suas expressoes faciais para
mostrar seus sentimentos.

O resultado quanto a Demanda Emocional,
frequéncia das interagdes interpessoais, pode ser explicado

pela associagdo do Trabalho Emocional com o sexo
feminino (ANUBHAYV et al., 2022) que, geralmente, se
soma as demandas paralelas na vida pessoal e familiar.
Embora as mulheres estejam mais presentes no mercado
de trabalho e em cargos de lideranca, permanecem as
desigualdades entre ambos 0s géneros nas demandas, uma
vez que sdo as mulheres as principais responsaveis pelos
cuidados com a familia e afazeres da casa (Silva et al.,
2022), o que gera sofrimento psicolégico e conflito
trabalho - familia (KAPRIO et al., 2021; MENG; NEILL,
2023). OQutra possibilidade é apontada por Elfenbein
(2023) ao referir que as mulheres tém maiores demandas
emocionais no trabalho porque tendem a receber tarefas
mais desagradaveis. Ainda persistem esteredtipos sobre a
lideranca feminina, que a relacionam a tarefas que exigem
minuciosidade, detalhismo, delicadeza e sensibilidade
(RODRIGUES; DEWES, 2019), ocupando geralmente
cargos de lideranga no setor de servicos como educacéo,
salde e turismo (Silva, 2020).

Também se pode hipotetizar que esse resultado
esteja relacionado ao perfil sociodemografico e laboral da
amostra de mulheres, uma vez que a maioria possui
companheiro (a), filhos, menor tempo de experiéncia em
cargo de lideranca e possui menor média de subordinados.
O menor nimero de trabalhadores sob a responsabilidade
de uma lideranca possibilita uma comunicacéo e relacdes
interpessoais de maior proximidade (LOWRY et al.,
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2006). Nesse sentido, pode-se pensar gue tal proximidade
também aumenta as demandas emocionais.

Quanto a Dissonancia Emocional, € possivel
pensar que, na medida em que as demandas sdo mais
elevadas, também aumenta a necessidade de ajustar as
emocOes de forma a atender &s normas e expectativas
organizacionais. Yang e Guy (2015) destacam que,
embora as mulheres sejam mais sensiveis ao uso da
Dissonancia Emocional, ou seja, a expressar sentimentos
falsos, essas entendem, melhor que os homens, ser parte
inevitavel de seu trabalho.

O resultado quanto a dimensdo de Autocontrole,
avaliada como a facilidade de administrar os proprios
sentimentos, impulsos, pensamentos e comportamentos,
ter se apresentado como maior em homens, pode ter como
uma das possiveis explicagdes a forte

configuracédo social que associa masculinidade ao
autocontrole e racionalidade (SANTOS, 2015),
objetividade e praticidade (ALVARENGA; PIMENTEL,
2022).

O fato de ndo ter havido diferenca nas dimensdes
da Inteligéncia  Emocional de  Sociabilidade,
Automotivacdo e Autoconsciéncia pode sinalizar
importantes mudancas de acordo com a perspectiva de
Cheshin (2020). Para o autor, normas e costumes sdo
alterados com o tempo e as diferengas de género nos
contextos de trabalho tém diminuido nas ultimas décadas.
Outra explicacdo tem sido a de que as semelhancas em
dimensbes da Inteligéncia Emocional  estejam
relacionadas ao estilo de liderangca que implica em
determinadas necessidades e demandas e ndo a questdes
de género (NOOR et al., 2011).

O estudo apresenta algumas limitacbes a serem
consideradas na leitura de seus resultados: a primeira é o
seu delineamento transversal, o que impossibilita a analise
de relacBes causais; a segunda a ser considerada € o tipo
de amostra ndo probabilistica, que inviabiliza a realizacdo
de generalizagBes; a terceira € a escassez de estudos
nacionais sobre o tema que dificulta a comparacdo com
outros resultados, uma vez que a realidade corporativa
brasileira ainda  apresenta caracteristicas culturais
diferenciadas em relacdo as mulheres no contexto de
trabalho como menor democracia e maior discriminacao;
a quarta refere-se a utilizacdo de medidas de autorrelato,
que pode ocasionar algum tipo de viés em razdo da
desejabilidade social que algumas questdes abordam,

principalmente quando as variaveis sdo de carater
emocional (ELFENBEIN, 2023).

Os resultados obtidos indicam a necessidade de
aprofundamento em estudos longitudinais e em estudos
gue avaliem as diferencas de varidveis preditoras do
Trabalho Emocional em homens e mulheres, incluindo
variaveis da cultura organizacional, uma vez que culturas
rigidas sdo mais propicias a forgar normas emocionais
(ELFENBEIN, 2023) e estilos de lideranca, uma vez que
as emogdes no trabalho e a Inteligéncia Emocional do lider
tém um efeito significativo e positivo na confianca do lider
e dentro de uma equipe e no desempenho no trabalho (LEE
etal., 2022).

Estudos multimétodos podem reduzir o viés do
autorrelato. Assim, sugere-se a inclusdo da avaliagdo de
colegas e/ou chefias, a utilizagdo do Método do Diario
para a descricao das emocdes e formas de lidar com elas.
Também ¢é importante o wuso de tecnologias
computacionais que, por meio de dispositivos, conseguem
verificar dados do estado emocional de uma pessoa
(MANTELLO et al., 2023).

Em relacdo a possiveis intervencdes, sugere-se
gue sejam desenvolvidas agdes de sensibilizagdo para 0s
esteredtipos sociais relacionados as profissdes tipificadas
de acordo com o género nos diferentes niveis de lideranca.
Isso porque os esteredtipos podem afetar diretamente a
trajetoria profissional das pessoas e reforcar desigualdades
de género no contexto de trabalho.

O treinamento em gerenciamento de emocdes
pode ser util para apoiar as demonstracdes produtivas de
emogdes no local de trabalho, reconhecendo que as
emocdes e a inteligéncia emocional desempenham um
papel fundamental no funcionamento diario da vida
organizacional e na construgdo de um ambiente de
trabalho saudavel (BROTHERIDGE, 2006). Indica-se a
realizagho de  treinamentos  voltados para o
desenvolvimento de lideranga transformacional, cuja
caracteristica é inspirar e transformar as atitudes, crengas
e comportamentos de seus liderados em um nivel mais
elevado de motivacdo, realizacdo e desempenho. Estudo
de Cheng et al. (2023) identificou que o estilo
transformacional influencia positivamente o Trabalho
Emocional e 0 empoderamento psicoldgico.

A Inteligéncia Emocional é uma competéncia de
lideranca que pode ser desenvolvida e alavancada para
melhorar sua eficacia. O aumento do seu investimento é
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fundamental para as organizacGes e sua gestao de recursos
humanos (SAHA, 2023). Nesse sentido, sugere-se a
realizagho de  treinamentos  voltados para o
desenvolvimento da autoconsciéncia das emocgOes para
auxiliar a identificar os padrdes de respostas emocionais,
estimulando a autoavaliagho dos  sentimentos,
interrogando-se sobre a sua motivacdo e formas de lidar
com eles. O desenvolvimento da escuta ativa, atentando
para 0 que as pessoas falam sem interrupgdes ou respostas
precipitadas, e da empatia no sentido de entender os
sentimentos e pontos de vista dos outros antes de emitir
respostas. Habilidades sociais séo igualmente importantes
na medida em que a expressdo de sentimentos de forma
clara, assertiva e respeitosa aumenta a qualidade da
relacdo lider-subordinado, a resolucdo de conflitos e a
coesdo de equipes.

O lider que possui Inteligéncia Emocional exerce

seu papel de forma a apreciar e valorizar, nédo
necessariamente somente com remuneragdo, um trabalho
bem executado pelo trabalhador, entende a importancia de
passar tempo com seus colaboradores, de ouvir com
atencdo e ativamente, oferece as informacGes necessarias
sobre as decisdes da empresa de forma transparente,
envolve-os na tomada de decisdes, oferta oportunidades de
melhoria e  desenvolvimento  pessoal,  distribui
recompensas com senso de justica e aproveita todas as
oportunidades para comemorar — com toda a sua equipe —
0s marcos e sucessos alcancados pela organizacdo
(FRANCO, 2022). OrganizacGes que estdo buscando
crescimento organizacional orgénico, produtos inovadores
e solucBes significativas e impactantes para usuarios
finais, necessitam dar prioridade méaxima no investimento
na formacg&o de lideres em todos os niveis organizacionais
com inteligéncia emocional (ARNOLD, 2024).
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