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RESUMO

Partindo da sequéncia de fatos que marcaram a evolucdo da Ciéncia da Administracdo, a
inteligéncia emocional e sua influéncia no contexto organizacional surge como habilidade
importante no exercicio da lideranca por pessoas que ocupam cargos formais, sendo um tema
que pode ser reconhecido como importante e fundamental em tempos de mudangas, adaptacoes
e incertezas. Neste sentido, esta pesquisa tem por objetivo analisar a influéncia da Inteligéncia
emocional no exercicio de cargos formais de lideranga em uma empresa distribuidora de energia
elétrica. Seu itinerario conceitual foi construido em torno do tema inteligéncia emocional com
destaque para os componentes da IE propostos pelos estudos de Goleman (2015). As escolhas
metodoldgicas do estudo caracterizaram a pesquisa como exploratoria descritiva, com
utilizacdo da abordagem para o tratamento de dados no campo quantitativo a luz da estatistica
descritiva simples, tendo terreno da pesquisa uma empresa distribuidora de energia elétrica,
com amostragem de 32 colaboradores que exercem cargos formais de lideranga. Os principais
achados de pesquisa apontam para um reconhecimento da inteligéncia emocional como aspecto
importante para o exercicio da lideranga, assim como também para o gerenciamento de
momentos de crises/conflitos, onde foram destacados os componentes autogestdo, empatia,
trabalho em equipe e lideranga inspiradora, com maior influéncia para o enfrentamento de
situacdes de crises entre os lideres pesquisados. As habilidades que sdo mais exploradas para 0
exercicio da lideranca foram empatia, trabalho em equipe e lideranca inspiradora, enquanto que
as habilidades que mais precisam de acdes para serem aperfeicoadas foram gerenciamento de
conflitos, orientacdo para se atingir objetivos e autoconsciéncia. Por fim, a pesquisa sugere
entdo, o aprofundamento da tematica, justamente por compreender a riqueza de conhecimentos
gue esta pode agregar ndo apenas para 0 mercado e o setor elétrico em si, mas também para o

contexto académico e social.

Palavras-chave: Inteligéncia emocional, lideranca, habilidades, gerenciamento de

conflitos/crises.



ABSTRACT

Based on the sequence of facts that marked the evolution of Management Science, emotional
intelligence and its influence in the organizational context emerges as an important skill in the
exercise of leadership by people who occupy formal positions, being a theme that can be
recognized as important and fundamental in times of changes, adaptations and uncertainties. In
this sense, this research aims to analyze the influence of emotional intelligence in the exercise
of formal leadership positions in an electricity distribution company. Its conceptual itinerary
was built around the theme of emotional intelligence, with emphasis on the components of El
proposed by studies by Goleman (2015). The methodological choices of the study characterized
the research as exploratory descriptive, using the approach for the treatment of data in the
quantitative field in the light of simple descriptive statistics, with the research ground being an
electricity distribution company, with a sample of 32 employees who hold positions formal
leadership. The main research findings point to a recognition of emotional intelligence as an
important aspect for the exercise of leadership, as well as for the management of moments of
crises / conflicts, where the components self-management, empathy, teamwork and inspiring
leadership were highlighted, with greater influence to face crisis situations among the surveyed
leaders. The skills that are most explored for the exercise of leadership were empathy, teamwork
and inspiring leadership, while the skills that most need actions to be perfected were conflict
management, goal orientation and self-awareness. Finally, the research suggests, then, the
deepening of the theme, precisely because it understands the wealth of knowledge that it can
add not only to the market and the electric sector itself, but also to the academic and social

context.

Keywords: Emotional intelligence, leadership, skills, conflict / crisis management.
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1 INTRODUGCAO

Na Ciéncia da Administracdo podemos revisitar o seu itinerario de desenvolvimento a
partir das teorias da Administracao e perceber que, no seu inicio, a Administracdo se consolidou
como ciéncia através abordagens cientificas, tendo sua origem nos modelos
taylorismo/fordismo e da teoria classica de Fayol. Tais influéncias constituiram a Escola da
Administracdo Cientifica, onde concentrou as teorias tradicional e classica e tinha como énfase
principal, a producdo mecanicista, as estruturas e a producdo em massa, desmerecendo assim
quaisquer praticas que buscassem enaltecer o lado social e o reconhecimento humano, com
sendo um fator importante no contexto organizacional (LIMA; MENDES, 2003).

Além disso, outro momento histérico que também contribuiu para essa nova
perspectiva, foi a Revolucdo industrial. Desde o século XVIII na Inglaterra, quando tomou
nome e que posteriormente, veio a se tornar realidade dos demais paises, até os anos posteriores,
a Revolucdo industrial e suas eras tiveram um grande papel na ascensdo do capitalismo, no
processo de industrializacdo e producdo em massa, nas modernizagdes dos cenarios industriais
como um todo e principalmente na disseminacdo da tecnologia e seus efeitos a curto, medio e
longo prazo (CAVALCANTE, SILVA,; 2011).

No entanto, considerando a linha do tempo iniciada em meados de 1906 até os dias
atuais, pode-se constatar 0 quanto as teorias organizacionais e as percepcfes de negdcio
mudaram. Enquanto na época de Taylor e Ford, prevaleciam os fatores fisiol6gicos como sendo
superiores aos fatores psicoldgicos, hoje em dia, os fatores psicoldgicos sdo analisados com
maior atencdo por pesquisadores e empresas, inclusive as de consultoria e desenvolvimentos de
pessoal (LIMA; MENDES, 2003).

Partindo da sequéncia de fatos que marcaram a evolugédo da Ciéncia da Administracao,
a inteligéncia emocional e sua influéncia no contexto organizacional surge como habilidade
importante no exercicio da lideranca por pessoas que ocupam cargos formais, sendo um tema
que pode ser reconhecido como importante e fundamental em tempos de mudanga, adaptacoes
e incertezas. O tema esta direcionado para entender o porqué das questdes emocionais serem
importantes para o desempenho do trabalho, e é possivel identificar estudos académicos,
metodologias de autoconhecimento e desenvolvimento de pessoal e instrumentos para
avaliacdo de desempenho envoltos em aspectos abordados pela Inteligéncia emocional.

Para marcar a evolugdo acima mencionada, as organizagdes passaram a vivenciar uma

presenca marcante da tecnologia em suas realidades, enquanto que as pessoas tém aprendido a
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Ihe dar com um volume imensuravel de dados. Alias, essas mudangas no cenario industrial,
serviu também para fortalecer os indices de competitividade no mercado, que se tornaram mais
acirrados, bem como amadureceu a percepcdo dos clientes sob a forma como ele enxerga as
empresas que estdo por tras dos produtos e servicos ofertados. Estes passaram a se tornar mais
exigentes, mais questiondveis e mais participativos nas pesquisas de opinido dos clientes.

Todos esses aspectos: tecnologia, volume de dados, competitividade, clientes, sdo
conceitos proprios da inddstria 4.0 que apresenta desafios ao individuo que precisa se
reinventar, se readequar e ser promotor de mudancas no ambiente onde ele estad. No caso nas
organizag0es, tais conceitos séo totalmente associados a desempenho e qualidade de vida no
trabalho, afetando ndo s6 as condicGes fisicas, mas emocionais dos individuos que exerce as
atividades organizacionais.

E por isso que o consultor e escritor Simon Sinek destaca que para se entender de
negdcios é necessario primeiro entender de pessoas (apud SCATTOLIN, 2018). Dessa forma,
0 colaborador, acaba sendo o protagonista de todo desempenho organizacional, sendo
reconhecido pelo papel no ato de somar para a sobrevivéncia e o crescimento da empresa na
qual faz parte — seja por meio de suas entregas, seja pelo seu bom-senso para lhe dar com as
situacbes que fogem do controle de todos ou seja atém mesmo pelo seu comportamento
resiliente e empoderado que resulta em uma melhor gestéo.

Essa ética que tem como base os principios da inteligéncia emocional, abordados na
teoria de Daniel Goleman (2011), sugere que cada empresa busque adotar estratégias e
ferramentas que analisem ndo apenas as capacidades cognitivas dagqueles que compdem o seu
time, isto €, as habilidades técnicas e conceituais, mas também as suas habilidades
humanas/sociais, por entender que estas ultimas, podem contribuir de forma eficaz e proativa,
para a resolucdo das diversas questfes ja mencionadas acima, além de outras que também tem
sido apontados no dia-a-dia empresarial.

Assim, devido a esse reconhecimento das soft skills® como reais diferenciais
competitivos no ambiente dos negdcios, as empresas passaram a demandar o desenvolvimento
de habilidades que exijam ndo apenas um quociente de inteligéncia (QI) elevado, mas também
gue demonstrem aspectos da inteligéncia emocional.

Tendo em vista que um colaborador que ocupe uma posic¢do de lideranca na empresa,

por exemplo, pode vir a ser dotado de uma série de competéncias técnicas, além de compreender

! Habilidades emocionais e mentais (traduc&o).
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de forma plena a padronizacdo dos processos e as normas exigiveis e mesmo assim, ser incapaz
de conseguir construir um relacionamento saudavel com a sua equipe de trabalho, ou até mesmo
apresentar dificuldades para Ihe dar com situacbes de conflitos, crises ou mudancas e que
exijam dele um autoconhecimento e um gerenciamento das suas proprias emocdes e também
das emocGes dos seus liderados - 0 que iré resultar em desconfianga, perca de credibilidade e
até mesmo perca do respeito da equipe para com ele, além de contribuir negativamente para o
desenvolvimento da empresa como um todo.

Neste sentido, o presente estudo, tem como tema central analisar a influéncia da
inteligéncia emocional no exercicio de cargos formais de lideranca em uma empresa

distribuidora de energia elétrica.
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1.1 JUSTIFICATIVA

Em seu livro “Trabalhando com a inteligéncia emocional”, Goleman (1999) apresenta
um levantamento que foi realizado em 1997 pela American Society for Training and Developing
2 (ASTD) e que teve como populagdo amostral, o equivalente a cinquenta grandes empresas
americanas da época. Como resultado final esse estudo revelou que quatro a cada cinco dessas
empresas, estavam comprometidas a querer desenvolver a inteligéncia emocional em seus
funcionarios e para tal, estariam dispostas a fazerem uso de treinamentos e desenvolvimento,
de avaliagcBes de desempenho e até mesmo, de estratégias mediante aos processos de
contratacdes.

Como o passar dos anos o interesse das organizacgdes sobre essa tematica cresceu devido
as inmeras mudancas que marcaram 0s contextos econémicos, sociais e organizacionais, onde
o individuo se torna o centro dos negdcios. Sendo assim, é de extrema pertinéncia compreender
a devida importancia da inteligéncia emocional defendida por Goleman (2014) como sendo 0
grande agente responsavel em atribuir o sucesso ou insucesso de um individuo.

Em setembro de 1995, a Folha de S&o Paulo publicou uma matéria onde levava como
titulo “O sucesso dependia da inteligéncia emocional”. A matéria realizada por Dimenstein
(1995), trouxe dados de uma pesquisa elaborada pelo laboratério Bell, nos EUA, em que foi
analisado o desempenho dos engenheiros eletronicos do centro de tecnologia e que como
conclusdo, a pesquisa apontou que 0s engenheiros mais aptos a terem altos indices de
produtividade ndo foram os que possuiam um QI mais elevado ou curriculos mais
surpreendentes e sim aqueles que possuiam facilidade em se relacionar com os demais colegas
de trabalho, sendo capazes de administrar conflitos em seu meio e de lidar com momentos de
crise ou que demandassem mudancas ou adaptacoes.

Com o passar dos anos, outra matéria publicada pela Folha de Sdo Paulo em 2009, que teve
como titulo “Empresas medem nivel de inteligéncia emocional de chefes”, trouxe uma
afirmativa um tanto reflexiva. Raquel Bocato (2009) que elaborou a matéria, declarou que “o
lado técnico poderia ficar ofuscado pelo lado comportamental”. Partindo dessa ideologia, a

matéria também aponta alguns casos de empresas que tém se preocupado em analisar também

2 Sociedade Americana para Treinamento e Desenvolvimento (traducdo) — Fundada em 1943 é uma organizagdo
que fornece solugdes de aprendizagem e desempenho para seus membros, profissionais de treinamento e a

comunidade.
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as competéncias emocionais e/ou comportamentais de seus colaboradores, a exemplo da
fabricante japonesa de automoveis, Nissan, que inclusive, promoveu um programa de ranking
em seu RH, onde os executivos da empresa conseguem identificar as suas respectivas posi¢oes
no que tange a aspectos sociais, resguardando também as posi¢des dos demais colegas
(BOCATO, 2009).

Um outro dado que também demonstra o valor da inteligéncia emocional (IE) nas
organizacOes, foi apresentado em matéria publicada pelo portal G1 (2018) que retrata um
levantamento da Page Personnel®, a consultoria de nivel global em recrutamento para cargos
de nivel técnico e suporte a gestdo. Assim, tendo como base um total de 1400 executivos da
area de recursos humanos que foram entrevistados, a matéria apontou que houve uma
incidéncia para testificar que a cada 10 contratacfes, 9 delas se basearam no perfil cognitivo
dos participantes e que estes posteriormente foram demitidos justamente por questfes
relacionadas ao perfil comportamental — isto é, devido atitudes incoerentes ou impropriadas que
foram tomadas em situagcdes de tamanha relevancia para o corpo da empresa (PORTAL G1,
2018).

Ja, no que concerne a percepcéo inovadora do tema, o World Economic Forum # em 2016,
publicou um relatério de 167 paginas, intitulado “The Future of Jobs Report” e que teve como
tema “Emprego, habilidades e Estratégia de forca de trabalho para o Quarta Revolugdo
Industrial”. O relatorio realizou uma pesquisa com paises de todos os continentes e dentre as
contribuicdes ofertadas por esse estudo, o relatorio indicou uma mudanca na demanda por
habilidades essenciais relacionadas ao trabalho, 2015-2020, em todos os setores estudados. A
inteligéncia emocional (Emotional Intelligence), que integra as ‘“social skills”, ou seja,
habilidades sociais, esteve entre as principais habilidades atuais para atuacdo no mundo do

trabalho, ocupando a 6° posicao conforme a figura abaixo pode indicar:

GRAFICO 1: Mudanca na demanda por habilidades essenciais relacionadas ao trabalho, 2015-
2020, todas as industrias (Percentual do compartilhamento de empregos que exigem grupos de

habilidades como parte de seu conjunto de habilidades basicas

% Fundada durante a década de 90, na Inglaterra, a Page Personnel é uma das consultorias de maiores players
mundiais em recrutamento especializado, além de também promover suporte a gestdo em diversas areas.

4 Férum Econdmico Mundial (traducéo), criado em 1971, é denominado como sendo a organizagdo internacional
para cooperagdo publico-privada, em que envolve os principais lideres politicos, empresariais, culturais e outros

da sociedade a fim de moldar as agendas globais, regionais e industriais.
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Mediante aos dados obtidos pelo grafico fornecido pelo relatério, as habilidades sociais,
como no caso da persuasdo e da inteligéncia emocional se sobressairam das habilidades
cognitivas, com um percentual de 19% para um percentual de 15%, respectivamente. O que
tornou evidente que o novo mercado ird demandar mais de habilidades sociais e principalmente
da IE, do que de habilidades meramente técnicas.

Algumas empresas, inclusive, ja estdo aderindo essa visdo, a exemplo da Coca Cola e da
L’Oreal tem utilizado 0s conhecidos aderidos da inteligéncia emocional como aspecto inovador
em suas respectivas areas de propaganda e marketing de relacionamento. A L’Oreal, por sua
parte, conseguiu associar as competéncias emocionais ao seu marketing, de modo que a
empresa passou a elaborar também comerciais que tivessem como base tais competéncias e
como resultado, conseguiram vender mais de 90 mil délares em comparacdo com os demais
comerciais, o que resultou em um aumento de receita liquida de mais de 2 milhdes de ddlares
(Spencer & Spencer, 1993; Spencer, McClelland, & Kelner, 1997).

Ao mesmo tempo que a Coca Cola, vem usufruindo dos beneficios da inteligéncia
emocional junto as suas estratégias mercadoldgicas e que inclusive, tem utilizado dessa visdo,
para revolucionar o seu préprio padrdo de marketing. Em uma entrevista para o IESE Business
School®, o diretor global de marketing da companhia Marcos de Quinto, falou acerca dessa nova
abordagem que a Coca Cola tem desenvolvido em suas campanhas de marketing, a exemplo da

5 Escola de Pés-Graduacéo em Administracdo de Empresa da Universidade de Navarra, em Madrid na Espanha.
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mais atual “Sinta o sabor” que como base utiliza a estratégia One brand®. Em um trecho da
entrevista, Marcos assegura também a existéncia de um marketing emocional, quando descreve
a diferenca entre este e 0 marketing tradicional, isto é, o racional e também relata a atual postura

que a Coca Cola tem adotado mediante a esse tema:

Ha dois tipos de marketing: o racional e o emocional. O racional é aquele que lhe diz
“compre-me porque eu lavo mais branco”, uma proposi¢do que da ao consumidor a
semente para que, um dia, ele deixe de comprar o produto. E algo que ele fara
enquanto ndo encontrar um produto que lave da mesma maneira a um prego menor ou
que lave melhor. O marketing emocional é diferente. VVocé é movido pelas emocdes e
justifica com razdes. Eu compro um carro porque gosto, mas, se um amigo me
pergunta, eu respondo: “Comprei porque consome pouca gasolina”. Na The Coca-
Cola Company, temos feito um marketing emocional, mas sem nunca deixar de falar
dos beneficios do produto. Entretanto, durante um tempo, falamos de coisas bonitas,
de felicidade, ocultando o produto. Agora, com a campanha “Sinta o sabor”, voltamos
a ensinar: Coca-Cola é um simples prazer (COCA COLA BRASIL, 2016)

Enquanto viabilidade do estudo, certamente esta se da pelo fato da empresa selecionada
ser receptiva a realizacdo de pesquisas de ambito académico e por entender a importancia de se
investir em politicas voltadas para analises de clima organizacional e avaliacdes de desempenho
360°. No mais, o departamento da empresa que foi selecionado para o aprofundamento da
pesquisa € caracterizado segundo a resolugdo normativa n°® 191 de 2005 da Agéncia Nacional
de Energia Elétrica (ANEEL), como sendo responsavel por:

VII —Funcéo Transmissao (FT): conjunto de instalagfes funcionalmente dependentes,
considerado de forma solidaria para fins de apuracdo da prestacdo de servigcos de
transmissdo, compreendendo o equipamento principal e 0s complementares,
conforme disposto no Anexo desta Resolugio (RESOLUCAO NORMATIVA N°
191, ANEEL; 2005).

Desta forma, o departamento de transmissdo como € denominado, se encontra sobre
uma realidade, onde corriqueiramente, o uso da gestdo de conflitos e as tomadas de decisdes
sobre questdes imediatas sdo fundamentais, o0 que gerou o despertar na pesquisadora em querer
aprofundar os conhecimentos adquiridos por meio da inteligéncia emocional, como forma de
promover uma influéncia positiva e substancial no desempenho do trabalho por parte dos seus
gestores.

Por fim, também é perceptivel a real contribuicdo que a pesquisa podera devolver
também para a area da administracdo e para com a sociedade, tendo em vista que serd mais um

estudo aprofundado dessa ferramenta estratégica que resultara em um somatério de

® Uma marca (traduc&o).
" A ANEEL é responsavel por regulamentar controlar e fiscalizar, diretamente ou mediante convénios com érgéos
estaduais, as concessdes, as permissdes e 0s servi¢os de energia elétrica, garantindo assim condicOes favoraveis

para que o mercado de energia elétrica se desenvolva com equilibrio entre os agentes e em beneficio da sociedade.
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conhecimentos e conclusdes proficientes para o0 melhor desenvolvimento das relagdes sociais,
do processo de autoconhecimento e gerenciamento das emogdes.

Logo também, apoOs as consideracGes finais da pesquisa, espera-se que este estudo
venha ser resultante de um conjunto de conhecimentos promissores que auxiliem para 0 sucesso
pessoal, profissional e académico da pesquisadora, para promover agdes significativas que
possam vir a somar para os resultados e objetivos da organizagédo selecionada e a fins e que

possa influenciar na elaboracéo de novas pesquisas na area.

1.2 CONTEXTUALIZACAO DO PROBLEMA DE PESQUISA

Recentemente, o GnTech®, publicou em seu site um artigo, alertando para a situagéo que
o Brasil atualmente se encontra, mediante aos indices de estresse relacionados ao trabalho,
tendo como base um levantamento que foi divulgado pela International Stress Management
Association®. Esse tematem originado uma enorme repercusséo, pois segundo os dados obtidos
pela ISMA, o Brasil tem ocupado a segunda posicdo no ranking dos paises com maior
propensdo ao estresse, com 30%, perdendo apenas para 0 Japao que obteve 70%, conforme
mostra o grafico abaixo (GNTECH, 2020).

GRAFICO 2: Estimativa percentual dos paises que apresentaram os maiores indices de estresse

no mundo
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FONTE: GNTECH, 2020

O artigo ainda apontou, que 72% dos brasileiros entrevistados nesse levantamento,

sofriam de alguma sequela originaria do estresse e deste montante, mais de 30% sofriam de um

8 Laboratoério lider no Brasil, no que diz respeito a elaboragéo de exames farmacogenéticos.

® Associacdo Internacional de Combate ao Estresse (tradug&o).
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grau de estresse ainda mais elevado — caracterizando-os como pacientes da sindrome de
bunout? ou sindrome do esgotamento profissional (GNTECH, 2020).

Dentre as principais interpretacdes desses dados, destaca-se o fato de os brasileiros
estarem entre 0s povos mais afetados pelos males do estresse e que grande parte desses males
se ddo pelo mal gerenciamento emocional no préprio ambiente organizacional. Além do mais,
uma outra conclusdo bastante preocupante é que trés em cada dez brasileiros entrevistados se
encontram em um indice tdo elevado de estresse, resultante das pressoes e problemas do dia-a-
dia no trabalho que lidam com um pleno estado de esgotamento e incapacidade mental.

Também é possivel constatar com base nos numeros, que parte dos colaboradores
brasileiros estédo apresentando uma certa dificuldade em Ihe dar com situagfes nos ambientes
laborais que demandem conflitos, pressdes, sentimentos de desgastes, auséncia de
reconhecimento, cobrangas excessivas, crises e tantos outros fatores.

Mas por fim, houve um lado positivo com esses resultados, pois estes cooperaram para
trazer a tona uma questdo que até entdo ndo se era tdo discuta ou conhecida das organizacdes,
isso pois, conforme o presidente da Associacdo Brasileira de Qualidade de Vida (ABQV),
Alberto Ogata, em uma entrevista no XII Encontro das Melhores Empresas para Vocé
Trabalhar, “No Brasil se aborda pouco o estresse porque as empresas ndo sabem lidar com ele.”
Ainda mais, Ogata considera um verdadeiro desafio tornar o bem-estar do funcionario como
sendo uma visdo estratégia para as empresas (OLIVEIRA, 2016).

Além do estresse, uma outra doenca que tem afetado copiosamente o psicologico das
pessoas e que tem sido alvo mundial de preocupacdo para as organizacdes é a depressao ou
também conhecida com a doenca do século. Segundo anéalise do levantamento de dados feitos
pelo projeto Global Burden of Disease Study *(GBD) em sua edigdo de 2010 e pela folha de dados
da Organizacdo Mundial de Saude (OMS) em 2013, a depressao tem sido considerada, uma das
principais patologias que geram incapacidade em todo o planeta e que afeta um quantitativo superior
a 300 milhdes de pessoas (EVANS-LACKO; KNAPP, 2016).

10 Sindrome de burnout — recentemente foi reconhecida pela Organizagdo Mundial da Saide (OMS) como uma
sindrome ocupacional, que apresenta trés principais sintomas: sentimentos de exaustéo, distanciamento mental
do trabalho e pior desempenho profissional (GORVETT; 2019).

11 Criado em 1991, o GBD ¢ um projeto que elabora estudos cientificos sistematicos, de carater anual, visionando
guantificar a magnitude da perda de saude, devido a doengas, lesdes e fatores de risco, como por exemplo: idade,

sexo, localidades geogréficas.
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Ademais, segundo dados da OMS, publicados na revista HSM Managemet, em sua
edicdo de numero 135, ao longo dos ultimos 10 anos, a depressdo aumentou cerca de 18%
(HSM MANAGEMET, 2019). O Instituto de Pos-Graduacéo e Graduacao (IPOG), publicou
um artigo em seu site, que trouxe uma visao ainda mais recente desse cenario. Segundo o artigo,
a OMS estimou que até 2020, a depressdo seria considerada como sendo a doenga mais
incapacitante do mundo. Enquanto que a Associacdo Brasileira de Psiquiatria (ABP) estimou
uma projecdo média de 20% a 25% para caracterizar a parcela da populacdo que em algum
periodo da vida iria desenvolver algum quadro depressivo (IPOG, 2018).

Analisando esses dados, pode-se verificar o quanto essas doengas ocupacionais, tém
assolado o cotidiano das empresas e 0 quanto essa problematica atinge nao apenas, 0S recursos
intelectuais de uma organizacéo, isto €, o seu quadro de funcionarios, mas também o0s seus
recursos estratégicos e financeiros. Um estudo realizado pela London School of Economics and
Political Science!?, abordado em um artigo da coluna vida de startup do blog da revista HSM
Management trouxe um desfecho extremamente consternador, dessa vez sobre uma perspectiva
financeira para as empresas. Segundo os dados obtidos nesse estudo, as empresas brasileiras
perdem o equivalente a mais de R$ 70 bilhdes de reais em seus faturamentos por conta da
depressdo, 0 que seria equivalente a trés vezes mais o valor calculado para o or¢camento do
Brasil no setor de minas e energia, por exemplo (RODRIGUES, 2020).

Demais, a World Health Organization™*(WHO), trouxe em 2019 alguns dados bastante
criticos, acerca do impacto econémico que a depressdo e o disturbio da ansiedade, provocam
sobre a economia mundial. Segundo a anélise dos dados, 0s custos somam uma média anual de
1 trilhdo de ddlares, por perda de produtividade (WHO, 2019).

Segundo Romero Rodrigues, ex CEO e colunista da revista HSM Managemet:

E sabido que o ativo mais precioso de qualquer empresa é o seu colaborador. Este,
quando adoecido, impacta diretamente no resultado financeiro da organizacdo,
reduzindo a sua lucratividade. J4 estive na posi¢do de CEO durante anos, e sou adepto
da psicoterapia desde 2007, quando estava a frente do Buscapé. Como investidor,
acompanho a trajetoria de varias startups e empreendedores. Com base na minha
experiéncia pessoal, posso afirmar que um ambiente emocionalmente saudavel é mais
produtivo e lucrativo. E as pesquisas estdo ai para comprovar (RODRIGUES, 2020).

12 Escola de Economia e Ciéncia Politica de Londres (traducdo). Foi fundada em 1985 e é considerada uma das
principais universidades de ciéncias sociais do mundo.

13 Organizacdo Mundial da Saude (traducéo).
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Esse declinio no faturamento das empresas é devido aos indices de produtividade que
também caem absurdamente, seguidos das limitagdes ou bloqueios atrelados as capacidades
racionais/técnicas e do aumento nos indices de faltas ao trabalho.

Rodrigues, evidencia um exemplo hipotético para trazer uma reflexdo do quanto esses

indices podem significar negativamente para uma organizacéao, segundo ele:

Quando um lider ou funcionario de bom desempenho se afasta, ou mesmo pede
desligamento da organizacdo, por questdes emocionais, 0 que acontece? A empresa
precisa abrir um novo processo seletivo e arcar com custos da consultoria que fara o
hunting (em geral 25% do salério anual para a posi¢do). Além disso, precisa investir
em treinamento e aguardar entre 9 e 12 meses para que aquele novo integrante consiga
passar pelo ramp up e comece a entregar resultados de forma consistente. Quanto
custo financeiro, emocional e de clima organizacional é envolvido neste movimento?
(RODRIGUES, 2020).

O resultado final € um prejuizo substancial para as empresas e mais ainda para 0s
colaboradores que terdo sua qualidade de vida afetadas, suas relagbes interpessoais
prejudicadas, podendo causar também grandes complicagdes na salde fisica e mental destes
(RODRIGUES, 2020).

Tais problematicas caracterizam um cenario em que é de grande relevancia o
aprofundamento em estudos sobre a IE nas organizagdes, tendo em vista o grande percentual
de comprovaces de eficacia - explanadas por diversos estudos e analises - no que concerne a
utilizacdo das habilidades emocionais no ambiente de trabalho. Em razdo de que as praticas de
autoconhecimento e desenvolvimento da motivacdo, empatia e de um trabalho de
gerenciamento efetivo das emocbes e sentimentos podem solucionar desde problemas
psicolégicos como no caso do estresse, da depressdo e ansiedade, como também problemas de
gestdo, caracterizados por baixos indices de resultados e produtividade, rendimento e
desempenho das atribuicdes e atingimento de metas.

Confirmando essa visdo, Darolia e Darolia (2005) elaboraram um estudo acerca do papel
da inteligéncia emocional no combate ao estresse e chegaram a conclusdo de que as pessoas
que dotavam de IE eram mais propensas para lhe dar com os seus proprios impulsos e
sentimentos de agressdo diante situacdes estressantes.

Uma outra analise comprobatoria dos resultados promissores do desenvolvimento da IE
em colaboradores, feita com 148 profissionais da area da saude, verificou que a inteligéncia
emocional age como um forte preventivo contra a sindrome de burnout, além de também
contribuir para a reducéo de seus sintomas e dos niveis de estresse em geral (VLACHOU; ET
AL, 2016).
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Por fim, uma outra problemética que também caracteriza a necessidade da realizagdo desta
pesquisa se baseia no fato de que, conforme atesta Goleman (2011), mesmo a inteligéncia
emocional sendo alvo de estudos ja ha 25 anos, a mesma s veio a ser direcionada ao ambiente
da administracdo com sendo uma estratégia de valorizacdo humana que podera implicar em
ganhos de competitividade, nos ultimos anos. Antes disto, a IE era atrelada apenas as questdes
que envolvessem a ciéncia da psicologia, o que a torna um campo de investigagdo estritamente
novo para a area de gestdo, podendo proporcionar assim uma parcela significativa para novas
contribuicdes teoricas na area.

Ademais, no Brasil, cerca de 50% dos municipios ndo possuem assisténcia psicologica
credenciada, conforme afirma a criadora da Vittude - uma startup de terapia online —Tatiana
Pimenta em uma entrevista concedida a revista Consumidor Moderno em 2019 (LEITE, 2019).
E por sua vez, nem todas as empresas possuem em seu quadro de funcionarios, profissionais
psicélogos ou administradores voltados para o estudo do comportamento humano, sem
mencionar que as areas de recursos humanos, na sua maioria, ainda recebem grande influéncia
de caracteristicas mais burocraticas (antigo departamento de pessoal) em suas politicas, do que
propriamente estratégicas que contemplem o desenvolvimento emocional dos empregados —
seja gestores ocupantes dos altos niveis hierarquicos, seja de colaboradores ocupantes dos
niveis administrativos e operacionais.

Isso implica em muito negativamente, para o contexto de empresas que estdo inseridas em
uma realidade totalmente desafiadora e que ao mesmo tempo também se torna essencial, como
é o caso das distribuidoras de energia. Sdo organizacdes que além de lhe dar com uma série de
exigéncias e métodos burocréaticos de outras institui¢cbes regulamentadoras, tem como premissa
de seus servigos, lhe dar com uma das “matérias-primas” mais esséncias € a0 mesmo tempo
arriscaveis que € a energia elétrica. Logo parte de seus colaboradores atuam diretamente com
esse recurso e precisam, impreterivelmente, estarem bem emocionalmente para trabalhar com
seguranca, eficiéncia e prontidao.

A energia potencial elétrica é a maior fonte de energia do mundo e € um bem que tanto
pode promover o desenvolvimento de cidades e 0 avanco de industrias como também pode
causar a morte e acidentes de grande magnitude. E por isto que estudar a inteligéncia emocional
nas concessionarias de energia e para com os seus lideres, é algo irrefutavel.

Além de tudo, gestores que lidam nesse ramo, precisam saber tomar decisfes dificeis em
um intervalo de tempo minimo e parte dessas decisbes ndo requer apenas conhecimentos

técnicos da engenharia e eletrotécnica, por exemplo, mas também habilidades emocionais que
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0s permitam manter o controle em casos de ocorréncias do sistema elétrico, onde descobrir o
problema e atuar com celeridade, mantendo os padrGes de seguranca sdo principios
fundamentais.

Por conseguinte, com base em todo panorama fornecido acima acerca de problematicas de
carater atual que tém se instaurado nos cenarios organizacionais e as reais parcelas de
contribuicdo das soft skills sobre tais impasses, constatou-se assim a notoriedade em
desenvolver uma pesquisa que viesse a ter como norte a inteligéncia emocional e sua influéncia
para 0 mundo dos negocios, como também para o desenvolvimento de perfis de lideranca. Logo,
0 presente estudo teve como pretenséo, analisar uma curiosidade resultante da seguinte questéo
de pesquisa: Como a inteligéncia emocional influencia o exercicio de cargos formais de

lideranca em uma empresa distribuidora de energia elétrica?

1.3 OBJETIVOS

Para fins de realizacdo do presente estudo, estabelece-se 0s seguintes objetivos para
orientar o itinerario de pesquisa voltado para o estudo do tema inteligéncia emocional e sua

importancia para a formacéo de lideres:

1.3.1 Objetivo geral

Analisar a influéncia da inteligéncia emocional no exercicio de cargos formais de

lideranca em uma empresa distribuidora de energia elétrica.

1.3.2 Obijetivos especificos

l. Conhecer a percepc¢éo de gestores de uma empresa de distribuicdo de energia sobre
a influéncia da inteligéncia emocional para o exercicio do seu papel gerencial conforme os
componentes de Goldeman (2015);
Il. Identificar os aspectos da inteligéncia emocional com maior influéncia para o
enfrentamento de situagdes de crises entre 0s gestores pesquisados;
[1l.  Sugerir estratégias para a valorizagdo da inteligéncia emocional como elemento

importante no exercicio de papéis de lideranca no ambiente organizacional estudado.
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1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

O presente estudo esta estruturado em cinco sec¢6es, contemplando esta introducéo. Na
segunda secdo, contempla-se o referencial tedrico, onde serdo tratados conceitos sobre
inteligéncia emocional através de uma revisdo bibliografica. Na terceira, apresenta-se a
metodologia que foi utilizada para realizagdo da pesquisa. Na quarta se¢éo, serdo apresentadas
a descricdo e analise dos dados e a sua articulacdo com a teoria de acordo com Daniel Goleman
(2015) acerca das dimens@es da inteligéncia emocional propostas pelo autor. Finalmente, na
ultima secdo, sdo apresentadas as conclus@es, as consideracdes finais e as sugestdes para futuras
pesquisas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 RELATO HISTORICO SOBRE O CONCEITO DE INTELIGENCIA

Ao longo de anos, pesquisadores, psicologos e demais estudiosos de diversos paises e
linhas de pensamentos vem estudando acerca da inteligéncia, como forma de melhor
compreender 0 ser humano, suas habilidades e performances nos mais diversos ambientes —
seja nos ambitos sociais, de negdcios ou até mesmo familiares.

Isto porque a inteligéncia permite ao individuo a oportunidade de conhecer, raciocinar,
interpretar e compreender, além de pensar. E justamente essa capacidade que o difere dos
demais animais. Descartes (2001) em seu livro “Discurso do Método”, escreveu uma das frases
mais conhecidas da filosofia: “Penso, logo existo”. Em outras palavras, o filésofo retratou a
importancia do pensamento, como sendo parte fundamental na existéncia de uma pessoa.

Ainda, segundo um artigo publicado na revista Revide em 2014 pelo Prof. Dr. José
Aparecido acerca das teorias da inteligéncia ao longo do tempo, além de René Descartes outros
filosofos como Pitagoras, Aristoteles e Platdo, também tiveram suas contribuicdes no que diz
respeito a estruturacdo do constructo da inteligéncia, mesmo que de maneira implicita. Pitdgoras
(580-500 a.C.) com sua teoria do dualismo mente-corpo, por exemplo, promoveu o
entendimento de que o ser humano seria capaz de compreender o ambiente, isto é, 0 universo,
por intermédio de poderes racionais. Platdo (427-347 a.C.), por sua vez, desenvolveu uma teoria
que serviu para relatar, mesmo que de forma indireta, a existéncia de diferencas entre as pessoas
no tocante aos niveis de inteligéncia. Enquanto que Aristoteles (384-322 a. C.), defendeu que a
mente possuiria duas fungbes principais, sendo elas: as afetivas (do grego, orectic) e as
cognitivas (do grego, dianoetic). Esta ultima, quando traduzida do grego para o latim, foi
correlacionada ao termo intelligentia, o que contribuiu para o surgimento do termo inteligéncia
(APARECIDO, 2014).

Sendo assim, conforme a prdpria etimologia da palavra, intelligentia e do verbo
intelligere onde o termo inter se remete a dentre e o termo eligere, a escolha, inteligéncia seria
a habilidade de compreender entre as possiveis escolhas, aquela que melhor se enquadre com
cada situacdo (PASSOS E FERREIRA, 2016).

Em 1995, uma equipe da American Psychological Association, elaborou um relatério

em que teve como principal finalidade trazer a tona questionamentos voltados para a teoria da
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inteligéncia. Este relatorio, por fim, resultou em uma conceituagdo deste tema e que mais tarde,

pdde ser integrada ao dicionario da Psicologia:

"Os individuos diferem na habilidade de entender ideias complexas, de se adaptarem
com eficacia ao ambiente, de aprenderem com a experiéncia, de se engajarem nas
vérias formas de raciocinio, de superarem obstaculos mediante o pensamento. Embora
tais diferencas individuais possam ser substanciais, nunca sdo completamente
consistentes: o desempenho intelectual de uma dada pessoa vai variar em ocasides
distintas, em dominios distintos, a se julgar por critérios distintos. Os conceitos de
'inteligéncia’ sdo tentativas de aclarar e organizar esse conjunto complexo de
fenémenos" (NEISSER et al. 1996, p. 77).

Isto posto, a psicologia aderiu a definicdo de inteligéncia como sendo a capacidade do
ser humano em se adaptar ao ambiente e solucionar questdes de maneira coerente, tendo como
base o aprendizado adquirido por meio de suas experiéncias e da forma como este consegue
interpretar e lidar com as informac6es, sejam elas complexas ou nao.

E importante ressaltar que por varios anos, se foi defendido a ideologia de que a
inteligéncia estaria associada apenas as habilidades intelectuais do individuo, o que tornaria a
racionalidade como seu principal sindnimo. Com base no artigo “Como a ciéncia define
inteligéncia” posto em 2005 e atualizado em 2018, na revista brasileira de divulgacao cientifica
e cultural — Superinteressante - é possivel constatar que essa visao se fortaleceu ainda mais com
o surgimento do primeiro teste de medi¢do de inteligéncia, proposto inicialmente pelo psicélogo
Alfred Binet em 1905. Teste este, que mais tarde em 1912, com o psicélogo Wilhelm Stern,
passou a retratar também o nivel de inteligéncia através de um ndmero, por meio do QI —
quociente de inteligéncia (GIRARDI, 2018).

Em 1916, o psicologo Lewis Terman realizou algumas adaptacdes na formula fornecida
pelo Stern para melhor mensurar o nivel de inteligéncia. J& em 1920, o psic6logo E.G. Boring
se tornou alvo de grandes questionamentos, quando afirmou que “a inteligéncia é aquilo que o
teste mede”, desprezando assim quaisquer outros fatores que viesse a contribuir também na
avaliacdo de inteligéncia de uma pessoa, além do teste de QI (GIRARDI, 2018).

A medida que os estudos foram se intensificando acerca do tema, novos conceitos foram
surgindo, alguns se mantiveram na mesma linha de pensamentos passados, em que 0 que
determinava que o individuo possuia inteligéncia seria o seu indice de QI (quociente de
inteligéncia), enquanto que outros, experimentaram trazer uma reformulacdo do que seria
inteligéncia (GIRARDI, 2018).

Wechsler (1958) por sua vez, remeteu a inteligéncia como sendo a competéncia de
desenvolver pensamentos embasados na razéo e desenvolver agdes movidas a algum objetivo,

a fim de constituir uma relagdo construtiva com o ambiente. Desta forma, o autor propds que
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além da habilidade intelectual, outros fatores ndo-intelectuais também eram relevantes e estes
poderiam influenciar no comportamento inteligente das pessoas.

Mais tarde, alguns pesquisadores, a exemplo de Thurstone e Terman também deixaram
a sua contribuicdo, quando afirmaram que a inteligéncia seria “a capacidade de abstracao”
(GILLY; MERLET-VIGIER, 1969, p. 80).

Gardner (1994), em contrapartida sustentou a ideia de que a inteligéncia ndo seria uma
Unica competéncia, mas sim um conjunto delas, com diversas formas de processamento de
conhecimentos, o que o fez denominar como sendo as inteligéncias multiplas do ser humano e
que conforme o autor, seriam a inteligéncia l6gico-matematica, linguistica, musical, espacial,
corporal-cinestésica, intrapessoal, interpessoal, naturalista e existencial.

Essa afirmacao trouxe consigo uma nova concepcao de definicdo que até entdo, ndo se
era tdo defendida. Com isso, a inteligéncia ndo estaria mais voltada, apenas para a parte
cognitiva. Outros fatores, como as emogdes, também fariam parte desse tema. Assim, em 1990,
os psicélogos John Mayer e Peter Salovey, decidiram publicar um artigo trazendo como tema
central a inteligéncia emocional (GOLEMAN, 2011).

Atrelar as emocBes como também sendo inteligéncia, com certeza gerou um certo
impacto no meio académico e também no meio social. Porém, de acordo com um artigo da
Sociedade Brasileira de Inteligéncia Emocional (SBIE), publicado em 2018, esse novo conceito
ja vinha sendo estudado por alguns psicélogos, como no caso do Edward Thorndike que em
1920, descreveu o que seria o conceito de inteligéncia emocional. Segundo Thorndike, IE seria
a habilidade de entender e administrar as emoc0es, para assim agir de maneira mais coesa diante
das relagdes humanas. Por conseguinte, foi apenas em 1985 que o termo inteligéncia emocional
foi utilizado pela primeira vez em uma tese de doutorado do Wayne Payne, intitulada como
“Um estudo da emogdo: Desenvolvendo a inteligéncia emocional” (EQUIPE SBIE, 2018).

A partir de entdo, em 1990, o conceito de IE ganhou maior destaque, quando 0s
psicdlogos Peter Salovey e John Mayer, resolveram publicar um artigo exclusivo na revista
Imagination, Cognition and Personality acerca desse tema, 0 que promoveu o interesse de
diversos estudiosos em querer conhecer mais a respeito do que seria essa nova forma de obter
prestigio na vida (SBIE, 2018).

Daniel Goleman (2011), psicologo, jornalista e que na época era redator de um dos mais
renomados jornais o, The New York Times, foi extremamente influenciado pelo contetdo desse

artigo. De forma que em 1995, ele publicou o livro “Inteligéncia emocional: A teoria
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revolucionaria que redefine o que ¢ ser inteligente”. Livro este, que posteriormente se tornou
um best-seller mundial e que o consagrou como sendo o pai da IE.

No livro, Goleman traz um breve contexto de como a inteligéncia era interpretada pelo
meio académico até o inicio da década de 90, em que prevalecia 0 QI como sendo o principal
critério de exceléncia na vida de um ser humano. A forga desse pensamento era tanta, que tal
critério era visto pelos estudiosos da época como algo inquestionavel, tornando questionavel
apenas a sua origem: hereditariedade por meio da genética ou experiéncias adquiridas ao longo
do tempo (GOLEMAN, 2011).

Goleman (2011) também evidencia o seu entusiasmo com 0 novo tema e como este seria
recepcionado pela sociedade ao longo dos anos futuros. Dessa forma, a IE comecgava a ganhar
espaco, ndo so nas revistas académicas, mas também na arte, nas propagandas de produtos e até
mesmo em alguns anincios pessoais. Em vista disso, ndo foi preciso muito tempo para que esse
tal conceito comegasse a ganhar forma também ao longo de diversos paises, como por exemplo,
a China e a Alemanha.

A IE ou também conhecida como QE (quociente da emocdo), logo passou a ser vista
como ferramenta de auxilio na area da educacdo, no que se refere as estruturacdes de programas
especificos de aprendizagem social e emocional, ou SEL (social and emotional learning). Estes
programas possuiam como intento principal desenvolver as habilidades de inteligéncia
emocional de criancgas e adolescentes, por meio de testes de desempenho, atividades de empatia,
além de medidas capazes de disseminar a importancia da prevencdo do carater e da disciplina
escolar, como também do combate a violéncia. O Centro de Estudos da Crianca da Universidade
de Yale foi um dos 6rgdos que comecgaram a promover cursos com essa Vvisdo, ainda na década
de 90 (DIMENSTEIN,1995).

Um outro exemplo de projeto que ganhou forca durante esse periodo e que perdura até
os dias atuais, foi o projeto de origem brasileira denominado Projeto Axé ou apenas “O Ax¢é”
(DIMENSTEIN,1995). Esse projeto criado pelo Centro de Defesa e Protecdo a Crianca e ao
Adolescente em Salvador, na Bahia é reconhecido em ambito internacional por defender a
educacéo e a defesa de criancgas, adolescentes e jovens, promovendo assim oportunidades de
desenvolvimento, estabilidade interior e propensdo para lidar com a violéncia nas ruas, por meio
do principio da inteligéncia emocional.

Os resultados obtidos ao longo desses programas, foram tdo positivos que chamou
atencdo da propria biologia, onde foi possivel observar que a medida que a inteligéncia

emocional era desenvolvida em criancas, estas também tinham o seu circuito neural
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influenciado, isto é, a sua memdria funcional e seu indice de atencdo. O que tornou
cientificamente comprovado que a IE também pode contribuir nos fatores bioldgicos de uma
pessoa, No que tange a sua inteligéncia, como no caso do proprio sistema nervoso e suas
funcionalidades, conforme explica (OLIVEIRA-CASTRO; OLIVEIRA-CASTRO, 2001).

Entretanto, a psicologia, a biologia e a educagdo ndo foram as Unicas areas da ciéncia
que testemunharam os beneficios do QE. As ciéncias econdmicas, mais precisamente 0 mundo
dos negocios também comecou a enxergar a IE como diferencial decisivo na lideranca e nas
organizaces como um todo.

Assim, empresas dos mais diversos ramos de atuacdo, tém buscado construir as suas
principais decisdes relacionadas, principalmente as que envolvem questfes de pessoal, sob a
Otica da inteligéncia emocional. Estas acreditam que a capacidade de um colaborador em
conseguir reconhecer as suas emoc0es, interpreta-las de maneira coesa e assim, decidir a atitude
que melhor se enquadre para cada situagdo que surge no ambiente organizacional, o torna
propenso para contratagdes, promogdes e cargos de liderangas.

Desta forma, é notdrio a enorme relevancia que a inteligéncia emocional agrega para a
sobrevivéncia e 0 sucesso de uma organizacdo, seja ela de pequeno, médio ou grande porte.
Mediante as pesquisas informadas acima, o uso da IE em programas de desenvolvimento de
pessoal, por exemplo, contribui imensamente para que a empresa como um todo cresca, isto
porque se a empresa decide investir em sua lideranca, esta por sua vez, atua transformando esse
investimento em resultados extremamente satisfatorios para toda a organizacao.

Além do mais, o papel da IE se torna primordial para o desenvolvimento de um lider,
tendo em vista que a visao de qualquer colaborador acerca do lider, se baseia em uma pessoa
que acima de tudo consegue controlar o seu temperamento, transmitir confianga para 0s seus
liderados, como também ser capaz de gerenciar conflitos com éxito, mantendo o equilibrio e a
ordem do clima organizacional.

Lao-Tsé (604-517 a.C.), conhecido também como o “jovem sabio”, em uma de suas
frases, afirmou que “Conhecer 0s outros € inteligéncia, conhecer-se a si préprio € verdadeira
sabedoria. Controlar os outros é forga, controlar-se a si proprio ¢ verdadeiro poder”
(CARNEGIE, 2018). Interligando assim a visdo transmitida pela frase do filésofo, com o
conceito base da IE, é possivel enxergar que o lider inicialmente precisara conhecer 0s outros
e principalmente conhecer a si mesmo para que SO depois, este seja capaz de controlar e

gerenciar as situagdes da melhor forma possivel.
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No livro, “O poder da inteligéncia emocional”, os autores Daniel Goleman, Richard
Boyatzis e Annie Mckee, trazem também uma relacdo de extrema importancia entre a lideranca

e as dimensdes emocionais, segundo eles:

Toda lideranga inclui essa dimensdo primal, para 0 bem ou para 0 mal. Quando
conduzem emocdes de forma positiva, como no caso do segundo executivo da BBC,
os lideres trazem a tona o que todos tém de melhor. Chamamos esse efeito de
ressonancia. Quando dirigem as emo¢des negativamente, como no caso do primeiro
executivo, os lideres geram dissonancia, minando os alicerces emocionais que
permitem as pessoas brilhar. O destino de uma organizagdo — se ela vai murchar ou
prosperar — depende, em alto grau, da eficacia dos lideres nessa dimenséo emocional
primordial (GOLEMAN; BOYATZIS; MCKEE, 2018, p. 19).

Somando a tal abordagem, o autor Augusto Cury, em seu langamento mais recente da
série “O homem mais inteligente”, publicado em 2020, decidiu discorrer acerca da perspectiva
de inteligéncia emocional adotada por um lider, que segundo ele, seria 0 maior exemplo de
lideranca ja existente em toda a historia: Jesus Cristo. Augusto Cury (2020) também destaca a
importancia de se utilizar de habilidades sociais vinculadas as emog¢des, como estratégia no
desenvolvimento de pessoas, quando este relaciona Jesus como sendo um lider e a0 mesmo
tempo um mentor, apto a lidar com as suas emoc¢des e com as emogbes de um grupo de
discipulos com personalidades inteiramente diversificadas, somando assim para o
aprimoramento e sucesso destes. (ESTADO DE MINAS, 2020)

Além disso, € valido salientar também que além de escritor, Cury é psiquiatra,
pesquisador e criador da primeira Academia de Gestdo da Emocao online (AGE). Também foi
considerado como o autor mais lido da ultima década, por um artigo publicado na revista Veja,

pelo escritor Daniel Bergamasco (2016).

2.2 INTELIGENCIA EMOCIONAL E SUAS INTERFACES

2.2.1 Emocdes e sentimentos / Compreenséo do ciclo emocional

Um dos grandes desafios desse século tem sido conseguir lidar com os problemas, sem
perder o foco, a paz e principalmente mantendo o equilibrio emocional, de modo a ser capaz
assim, de obter e desfrutar de resultados e conquistas, mesmo em meio a situacdes adversas,
conflitantes ou que fogem da zona de conforto do proprio ser humano.

Oliveira (2019) assegura que é possivel desenvolver acdes e habilidades, que quando
canalizadas da forma correta, sdo capazes de aprimorar a capacidade humana, tornando o

individuo mais apto para conquistar resultados, construir relacionamentos mais sélidos e
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saudaveis, desenvolvendo em si mesmo uma alta performance emocional. Isto, porque segundo
0 autor, existe sim uma ferramenta de estudo que quando aplicada na realidade de uma pessoa,
quer seja em seu ambito pessoal, quer seja em seu ambito social e/ou profissional, promove de
certa forma, um impacto satisfatério de uma vida emocional equilibrada - estamos falando da
inteligéncia emocional.

E por essa razdo que tem crescido o interesse da propria ciéncia em estudar de forma
aprofundada, ndo apenas o cérebro humano e suas funcionalidades, como também o poder da
mente e principalmente as conexdes existentes entre o “eu” de cada individuo e os seus
questionamentos, assim como também os problemas do mundo. Dessa forma, a psicanalise,
passou a ganhar espaco no meio cientifico e social. Criada pelo médico, Sigmund Freud (1856-
1939) e uma teoria baseada na ideologia de utilizar de meios para lidar com a mente,
construindo assim o autoconhecimento. Ademais, a American Psychoanalytic Association,
assegura que a psicanalise auxilia o ser humano no processo de autocompreensdo, explorando
assim os impulsos que ocasionalmente ndo veem a ser identificados por fazerem parte do lado
inconsciente da mente (OMORI, 2018).

Assim, Oliveira (2019) afirma que “os psicanalistas contemporaneos valorizam como
as pessoas percebem a si proprio e aos outros, como pensam, conhecem, discriminam, ajuizam
criticamente, comunicam ¢ agem. ~ E isto ¢ justamente a base para desenvolver a inteligéncia
emocional, pois, esta consiste essencialmente, em aprender a se conhecer, compreender as
préprias emocdes, conseguir interpreta-las de forma coerente, para sé assim ser capaz também
de conhecer e compreender as emocdes dos outros. Em outras palavras, a inteligéncia
emocional se inicia com a aceitacdo da atual condicdo emocional e suas respectivas limitagdes,
seguindo para o desenvolvimento de técnicas de autoconhecimento e posteriormente de um
gerenciamento do ciclo emocional.

Viktor Frankl, sobrevivente do campo de concentracdo Auschwitz, declarou que “entre
estimulo e resposta, existe um espaco. Nesse espaco, encontra-se 0 poder de escolher nossa
resposta. Em nossas respostas, residem nosso crescimento e nossa felicidade » (apud
PATTAKOQOS, 2004, p. 8). Logo, pode ser concluir que as atitudes e respostas diante das
situagdes, partem dos estimulos pscicoquimicos (emocdes) e de como estes séo racionalizados
(sentimentos).

Belzung (2010) denota a emocdo como sendo uma espécie de perturbacdo aguda, de
origem psicolégica, que provoca o comportamento e culmina para a experiéncia consciente do

individuo. Logo, as emocdes resultam-se em sensacdes fisioldgicas, que atuam como sinais de
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alerta para o organismo acerca de uma determinada reacdo de urgéncia, em meio a um
acontecimento situacional e que se torna explicita em uma agdo comportamental.

Complementando tal conceituacdo, o neurocientista americano Joseph LeDoux, autor
do exemplar “O Cérebro Emocional — Os misteriosos alicerces da vida emocional”, traz uma
contribuicdo um tanto notavel, quando atesta que as emocdes podem ser vistas como ativo
motivacionais para eventuais atitudes. Conforme LeDoux (1998), estas determinam o rumo de
cada acdo e também sdo responsaveis pelos seus desempenhos futuros.

Plutchik (1984) com uma visdo fortemente sistematica, resume a emog¢do como sendo
um conjunto de reacGes sequencias e complexas mediante a um estimulo, onde estdo
inteiramente associadas a avaliacdo cognitiva, a percepc¢do subjetiva, ao arousal neurolégico,
além dos impulsos relacionados as acfes comportamentais especificas (BRANCO, 2004).

Goleman (2014, p. 28), também enfatiza essa percepcao, quando afirma que as emogoes

exercem um papel de impulsionar as a¢des do ser humano, segundo ele:

Todas as emocgGes sdo, essencialmente, impulsos para agir, planos de instancia para
enfrentar a vida que a evolugdo instilou em ndés; a prdpria raiz da palavra emocgéo é
motere, ou seja, o verbo latino “mover”, mais o prefixo “e-" para dar “mover para”,
que sugere que a tendéncia para agir esta implicita em todas as emog¢des (GOLEMAN,
2014, p. 28).

Concomitantemente, a propria etimologia do termo emocéo remete a reacdo natural que
0 organismo tende a ter diante desses impulsos e a capacidade humana de agir ou reagir diante
destes, mesmo que de forma positiva ou negativa. Além disso, as emocBes podem ser
contempladas como sendo uma série de a¢Ges organizadas, que emanam em si um significado
e que podem ser altamente adaptaveis (FISHER, SHAVER E CARNOCHAN; 1990; BRANCO
2004).

Alguns autores tais como Carlson e Hatfield (1992), por sua vez, formulam a emocéo
com sendo o resultado proveniente de algo experimental e subjetivo, ou por assim dizer, do
préprio sentimento que o individuo adquire por intermédio de um comportamento. Segundo
eles, tal comportamento, pode ser originar de trés formas: direcionada ao objetivo
(caracterizado pelas acOes de atacar ou fugir), expressiva (como no caso do sorriso, por
exemplo) e por meio da ativacdo neurofisioldgica (oriundas das respostas do organismo, como
a taquicardia e a sudacdo). O que torna a emogdo como sendo um processo de trés niveis:
“neurofisioldgico, comportamental e experiencial” (QUEIROS, 1997).

Resumidamente, Ortony, Clore e Collins (1996) alegam que “sentimentos, experiéncia,

fisiologia, comportamento, mas sobretudo cognicdes e conceptualizacGes, e entendem que as
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emocoes se podem diferenciar, de acordo com os diferentes tipos de cognic¢des que consideram
responsaveis por elas”.

Assim, varios fatores interferem nas emocdes e estas sdo totalmente distintas, pois
partem de reflexos e sensagfes inconscientes e estritamente pessoais. Logo, quando
vivenciadas, as emocdes podem ser sentidas e interpretadas de maneiras diferentes por cada
pessoa. Ademais, estas reacfes por estarem correlacionadas ao estado do corpo, podem ser
vistas também como sendo um mecanismo de comunicagdo existente para lidar com o0s
comandos do cérebro humano. O que torna relevante, as questdes introdutorias que remetem
uma certa interligacéo entre a emocéo e a razdo (DAMASIO, 2000a).

Essa interligacdo, pode ser compreendida como uma espécie de ciclo. James (1890) o
descreve da seguinte forma: inicialmente surge-se o estimulo e este ocasiona uma reagdo ao
organismo (emocao). Ap0s essa reacao, ocorre 0 que seria 0 movimento das visceras, em outras
palavras, o préprio sentimento. Todavia, é possivel perceber que o autor retrata duas etapas
principais nesse processo: a etapa da emocao - caracterizada pelo ato de receber o estimulo do
cérebro e respondé-lo, por meio de uma reacéo fisioldgica e a do sentimento — onde nessa etapa
a pessoa consegue também interpretar essa reacdo e transforma-la em uma atitude
comportamental. Posto isto, nota-se que existe claramente uma diferenca entre os estes dois
termos, mesmo que aparentemente eles possam ser sinénimos.

Damaésio (2000a) que a maioria das pessoas de fato tendem a acreditar nessa
similaridade, justamente por compreenderem emocédo e sentimento como sinénimos um do
outro. No entanto, tais conceitos remetem a estados distintos do ser humano, como abordado
pelo James (1890), em que vdo desde a uma energia resultante de uma reag¢do quimica no corpo
até a racionalizacdo desta em forma de atitude. Desta maneira, Damasio (2000a) descreve que
enguanto as emoc0es sdo reflexos naturais, isto €, respostas fisicas e/ou quimicas do cérebro
humano, diante de acontecimentos, 0s sentimentos, em contrapartida, sdo a consequéncia dessas
emocdes, como também a observacao destas e das reacGes provocadas por elas.

Para o autor, o sentimento ¢ “o processo pela qual se vivencia uma emogao. ”” Assim um
sentimento atua como sendo o resultado da organizacéo fisioldgica e racional existente entre a
comunicacdo do corpo e do cérebro (DAMASIO, 2000b). J4 no que concerne a emogao,
Damasio, descreve como sendo “uma pré-avaliagdo cognitiva, expressa por meio de mudancas
na representacdo de estados corporais, que por sua vez geram um feedback ao cérebro
influenciando também processos cognitivos, como a tomada de decisdo” (CRUZ E JUNIOR;
2011).
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Cury (2015) relata que a gestdo das emocdes é o primdrdio para todos as capacitagdes
psiquicas, seja eles, profissionais, educacionais ou interpessoais - tendo em vista, a real
necessidade em se administrar o que é sentido e 0 que é vivido. Goleman (2015) assimila a
gestdo das emocdes a habilidade de autodominio, seguida da interpretacdo e compreensao dos
préprios sentimentos e dos sentimentos alheios, além do gerenciamento dos relacionamentos.
Consequentemente, gerir uma emocéo significa ser capaz de reconhecer, honrar, respeitar e
lidar com as emocdes de modo a conseguir gerar sentimentos e acdes mais adequadas para cada
situacao.

Partindo dessa analise, para obter a gestdo emocional € imprescindivel nomear os
sentimentos e emoc0es, caracterizando-os, como também, identificando-os. Carlson e Hatfield
(1992) destaca que pelo fato de as experiéncias emocionais serem percepcfes sociais e
correlacionais, ndo é possivel determinar ao certo um nimero exato de emogdes.

Contudo, alguns estudiosos da area, desenvolveram teses voltadas para o ciclo das
emocdes e como estas se aplicam no comportamento das pessoas. O psicélogo Robert Plutchik
(1991) elencou oito dimensdes basicas das emocdes, sendo elas: a alegria, 0 medo, a tristeza, a
colera ou raiva, o desgosto, a surpresa, a aceitacdo e a expectativa.

Além disto, o psicélogo e também professor, desenvolveu a teoria psicoevolutiva
emocional, uma teoria que foi desenvolvida entre os anos de 1962 e 1993, que consiste em
demonstrar as possiveis combinagfes que possam existir entre essas emoc¢des basicas, de modo
a desencadear em outros sentimentos — tendo como exemplo da confianca e da alegria que
podem vir a desenvolver o amor.

Para tal, Plutchik (2001), elaborou um diagrama em formato de estrela de oito pontas,
ilustrado pela Figura 03, onde é possivel obter uma correlagdo entre cores e distancia, como

forma de nortear as emocdes que se assemelham entre si, como também das que se divergem.

FIGURA 1: Modelo tridimensional circunflexo de Plutchik (2001)
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FONTE: Emotion Wheel; Plutchik (2001, p. 349), adaptado

Ja Goleman (2011), descreve o repertorio emocional, com base em sete emogdes

béasicas. Sdo elas: a raiva, 0 medo, a felicidade, 0 amor, a surpresa, a repugnancia e a tristeza.

Conforme o autor, cada uma delas se remetem a uma determinada funcdo e revelam assim,

caracteristicas bioldgicas singulares. No quadro 01, serdo abordadas algumas dessas

caracteristicas.

QUADRO 1: Os tipos de emocdo propostos por Goleman (2011a) e a correlagdo com as suas

principais caracteristicas biologicas

0S TIPOS DE EMOCAO SEGUNDO DANIEL
GOLEMAN (2011)

DESCRICAO DAS PRINCIPAIS
CARACTERISTICAS BIOLOGICAS
INERENTES

Raiva

Aceleramento dos batimentos cardiacos; aumento dos
indices hormonais, como no caso da adrenaling;
elevacédo do fluxo sanguineo; aumento da pulsagdo e da
energia proveniente das reacfes quimicas e das taxas de

metabolismo.

Medo

Rosto com semblante de palidez; imobilizacdo de parte
dos membros do corpo, mesmo que por um breve

momento; circuitos existentes nos centros emocionais
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do cérebro disparam a torrente de horménios que pde o
corpo em alerta geral, tornando-o inquieto e pronto para

agir.

Felicidade Inibicdo de sentimentos negativos por parte do cérebro;
aumento da energia; diminuicdo do teor de
preocupacao; destaque para o aspecto de tranquilidade,

relaxamento, disposicdo e entusiasmo.

Amor Estimulacdo  parassimpatica, ou resposta de
relaxamento, caracterizado por um conjunto de reacdes
que estimulam a satisfacdo e o estado de calma, o que

facilita a cooperagéo.

Surpresa Sobrancelha erguida; aumento da luminosidade na
retina;

Repugnancia O l&bio superior se retorce e 0 nariz se enruga
ligeiramente;

Tristeza Perda consideravel de energia e entusiasmo;

dependendo do nivel da tristeza, a velocidade
metabdlica também pode vir a ser afetada; contribuicdo

para a vulnerabilidade.

FONTE: Goleman (2011a), adaptado

A Divulgacdo Dinamica (2019), € um centro de formacdo e producdo educativa
especializada em Ciéncias Sociais, considerado também como o primeiro clube de formacéo
online na Europa. Em 2019, a empresa publicou em seu site, um artigo acerca das emocoes e
de como estas podem ser classificadas. Segundo o artigo, elas podem ser: basicas, primarias
ou inatas e secundarias, sociais ou aprendidas.

As emocles que compdem o primeiro grupo, sdo aquelas que surgem desde o
nascimento e que fazem parte do processo de adaptacdo do homem. S&o elas: alegria, nojo, ira,
medo, surpresa e tristeza. A Figura 04, traz consigo uma breve descri¢cdo de cada uma delas,
como também suas fungbes adaptativas. Enquanto que as emocdes que compdem o segundo
grupo, surgem como consequéncia das experiéncias adquiridas ao longo do tempo e do
desenvolvimento cognitivo. Sdo exemplos: o ciume, a culpa, o orgulho, a vergonha, a

satisfacdo, a diversao e o desprezo.

QUADRO 2: As emocdes bésicas, primarias ou inatas
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E - D - Funcao
mogao escricao adaptadora
Alegria Sensacgéo agradavel de satisfagdo e bem-estar. Afiliagdo
. Inten r m relaca Igor Isiv C
Nojo enso desagrado em relagéo a algo repulsivo Rejeigsio
ou repugnante.
Ira Sentimento de enfado, irritabilidade ou indignagéo. Autodefesa
Apreensdo provocada geralmente pela =
Medo - . Protecao
sensacdo de ameaca, perigo, ou dor.
Surpresa Mal-estar ou assombro perante algo inesperado. Exploracéao
Tristeza Sensacgdo de infelicidade ou infortinio. Reintegracao

FONTE: Divulgacéo Dindmica, 2019

2.2.2 QI x QE

A quem defenda intrinsicamente o pressuposto de que o QI ou quociente de inteligéncia
é o fator majoritario que determina a concepg¢do do qudo inteligente uma pessoa é. Essa visao
também assegura que o QI é construido com base na prépria genética do individuo e que este é
impossivel de ser modificado ao longo da vida. O que torna os seres humanos exclusivamente
dependentes de suas aptiddes intelectuais (GOLEMAN, 2011a).

Entretanto, essa defesa exonera o fato de que as experiéncias adquiridas ao longo do
tempo podem contribuir para uma mudanga relevante no comportamento e pensamento de
alguém. Em seu livro Trabalhando com a inteligéncia emocional, Goleman (2011b) relata um
estudo que realizou na Universidade de Harvard e que em um primeiro momento teve como
fundamento principal, explanar um questionamento acerca do QI, como sendo a Unica forma
de se adquirir sucesso. Segundo o autor, essa pesquisa inicial, permitiu despertar a curiosidade
em se estudar também as competéncias efetivas, tendo em vista que o QE ou quociente
emocional, comegou a se sobressair dos fatores provenientes intelectuais, nas analises de
desempenhos profissionais. Goleman (2011b) ainda enfatiza o papel que o QE exerce na
obtencgdo de exceléncia no ambito de trabalho, independente de quaisquer que seja a area de
atuacao.

Além do mais, uma outra consideracdo importante a ser feita do QE é que este, ao

contrario do QI, pode ser adquirido por meio das experiéncias e de seus respectivos
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aprendizados. Inclusive ainda nas primeiras fases da vida. Oliveira (2019) destaca algumas
dessas habilidades, tais como: o controle de indole, a persisténcia, o respeito, a empatia e a
capacidade de se adaptar, independentemente do potencial intelectual que Ihe foi preposto, com
base em seus genes (GOLEMAN, 2011b).

Posto isto, Oliveira (2019) também deixa explicito, que estas habilidades séo essenciais
no desenvolvimento pessoal, isto &, na conquista de propdsitos e metas, na felicidade e
consequentemente no desfecho da vida. Goleman (2011b, p. 10) complementa essa Vis&o,
guando denota que o nivel de inteligéncia emocional ndo pode ser desenvolvido exclusivamente
na infancia, mas também, pode sim, se aperfeigoar de forma crescente e continua, na fase adulta,

por meio do aprimoramento e dos sensos de discernimento e equilibrio:

Por Gltimo, nosso nivel de inteligéncia emocional ndo esta fixado geneticamente nem
se desenvolve apenas no comeco da infancia. Ao contrario do QIl, que pouco se
modifica depois dos nossos anos de adolescéncia, tudo indica que a inteligéncia
emocional pode ser, em grande parte, aprendida e continuar a se desenvolver no
transcorrer da vida, com as experiéncias que acumulamos. Nossa competéncia em
relagdo & inteligéncia emocional cresce continuamente. Na realidade, estudos que
acompanharam alteraces no nivel de inteligéncia emocional em diversas pessoas, ao
longo dos anos, mostram que estamos sempre nos aprimorando, na medida em que
aprofundamentos nossa capacidade de lidar com nossas emogdes e impulsos, de
motivar a nds mesmos, e apuramos nossa empatia € nosso traquejo social
(GOLEMAN, 2011B, p. 10).

E importante frisar que o intelecto ndo pode ser totalmente desconsiderado. Pelo
contrario, existe uma certa parcela de contribuicdo das habilidades cognitivas no desempenho
de uma pessoa e tal afirmacdo é notoria, inclusive, de acordo com uma estimativa cedida por
Goleman (2012), esta parcela somaria em 20% no quesito responsabilidade atrelada ao sucesso
profissional eminente. No entanto, esse percentual, por mais que admissivel, ndo representa se
quer 50%. Assim, 80% das variaveis que podem vir a influenciar no sucesso do ser humano,
por ndo serem descritas, podem se remeter a diversas variantes que somam desde a inteligéncia
emocional, como também as condigdes financeiras e educacionais, além da prépria sorte. O que
determina que, as competéncias técnicas, ndo sdo excéntricas ou as mais importantes, assim
como a IE também ndo deve ser vista como sendo a Unica a ser considerada como responsavel
pelo sucesso, mas sim o conjunto destas.

No entanto, o que acaba permitindo que as habilidades emocionais, se destaqguem do QlI,
é justamente o fato destas terem conquistado merecido espaco nesse parametro de analises, se
tornando o diferencial da carreira de muitas pessoas, isto porque 0 empoderamento proposto
pela inteligéncia emocional, tem proporcionado a oportunidade de pessoas que aparentemente

até ndo seriam dotadas de um alto patamar intelectual, a se sobressairem daquelas consideradas
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mais intelectuais, justamente por saberem utilizar das suas emog¢des em seu préprio favor e em

favor dos que os cercam.

2.2.3 Conceitos da inteligéncia emocional

No que tange aos conceitos de inteligéncia emocional e suas aplicagdes, pode-se
destacar inicialmente o conceito defendido pelo Daniel Goleman, considerado por alguns como
0 pai da IE. Segundo ele, o individuo que é dotado de inteligéncia emocional é justamente
aquele que consegue se capaz de lhe dar com as proprias emogfes e com as das pessoas ao seu
redor, como também é capaz de se automotivar e de desenvolver resiliéncia para ser capaz de
enfrentar os problemas e seguir em frente, racionalizando essas emocdes nas atitudes que mais
condizem com cada situacdo - seja para si préoprio, seja em relacionamentos (GOLEMAN,
2012).

Sternberg, (2000) remete a inteligéncia emocional como sendo uma ferramenta de
autoconhecimento que atua diretamente na resolucdo de problemas na vida emotiva de uma
pessoa. Segundo o autor, a IE ¢ a “capacidade de perceber e expressar emocdo, assimilar
emocao em pensamento, compreender e raciocinar com emocao e regular a emogdo em Si
mesmo e Nos outros. ”

O especialista em inteligéncia emocional, Hendrie Weisinger, j& traz uma visdo um tanto
mais direta e pratica para determinar o conceito de IE. O autor sugere que ter inteligéncia
emocional € basicamente saber usufruir das emog¢bes com maestria, ou seja, desenvolver
tamanha eficiéncia para conseguir manipular as emocgdes, de uma forma que estas venham a
trabalhar a favor, sendo assim um auxilio para gerenciar o melhor comportamento e elevar a
proatividade dos resultados. Weisinger também destaca que a IE é utilizada tanto para auxiliar
nos relacionamentos intrapessoal — compreender a si mesmo - quanto nos relacionamentos
interpessoais — o relacionamento entre as pessoas. (WEISINGER; 2001).

Complementando essa visdo, Gardenswartz (2008, p. 27), faz a seguinte declaragdo

sobre o tema:

Inteligéncia Emocional € a capacidade de avaliar e compreender sentimentos e usar a
energia deles de maneira produtiva. Além da compreensao, envolve acdes especificas
para reconhecer sentimentos, compreende-los, expressa-los verbalmente e depois
aplicar sua energia eficazmente (GARDENSWARTZ, 2008, p. 27).

Logo, a inteligéncia emocional pode ser vista como sendo a maneira de obter
autocontrole e disposicdo para lhe dar com as situacdes adversas e que fogem da zona de

conforto, além de ser a chave do entendimento de que a motivacgao precisa partir de si proprio
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e que por mais que seja dificil conseguir interpretar e transparecer as proprias emocoes, essa é
uma decisdo que precisa ser tomada e que ocasionara em uma mudanga significativa da mente
e das agdes. Um outro ponto a se ressaltar € que a IE permite também que a pessoa consiga
extrair o melhor de si proprio, bem como das demais pessoas, gracas as interfaces da
compreensdo e confianga (FULANETTO; 2018).

Goleman (2006) defende que a pessoa que é emocionalmente inteligente, consegue: se
socializar melhor, ter um nivel de extroversdo maior, impedir que as preocupacdes e ansiedades
frustrem o seu estado de espirito e interfiram no seu proprio bem-estar, se tornando mais
empaética diante de seus relacionamentos e no meio social que atua.

Isto porque & medida que se conquista a inteligéncia emocional, as pessoas tendem a se
relacionar melhor com o0s seus piores momentos emocionais, isto €, o medo, a divida, a
inseguranca e a desmotivacao. E tais percepcoes e sensac@es, quando ndo tratadas e superadas,
podem influenciar negativamente na sua prosperidade de vida. Dessa forma, Lauer (2012)
descreve a inteligéncia emocional como sendo essa capacidade de gerenciar o ciclo emocional

a fim de conquistar os objetivos.

2.2.4 As principais competéncias que potencializam a IE

No intuito de aprofundar os conhecimentos acerca de tal tematica, alguns autores
estabeleceram também o que seriam um resumo das principais competéncias direcionadas para
o desenvolvimento da inteligéncia emocional.

Weisinger (2001), decidiu segregar a IE em quatro competéncias elementares e as
descreveu da seguinte forma:

1. Reconhecer, nomear e expressar de forma coerente as emocgdes;

2. Conseguir racionalizar as emoc0es, para facilitar o autoconhecimento e o conhecimento
emocional das pessoas.

3. Interpretar os reflexos naturais eminentes do proprio corpo e ter o pleno conhecimento
de seus significados e valores;

4. Ter autocontrole suficiente para conseguir desenvolver o empoderamento emocional e

intelectual.

Mayer e Salovey (1995) e Goleman (1995) também estruturaram a inteligéncia
emocional com base em um conjunto de competéncias especificas. Ambos, decidiram trabalhar

sobre a Otica de cinco competéncias em comum, conforme descritas no quadro abaixo:
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QUADRO 3: As principais competéncias da IE segundo autores

COMPETENCIAS

SEGUNDO MAYER E
SALOVEY (1995)

SEGUNDO GOLEMAN (1995)

Conhecer as préprias emocdes /

Autoconhecimento

Autoconsciéncia; capacidade de

identificar as emogdes ou
distinguir os sentimentos, tendo a

plena consciéncia do que sente.

Reconhecer  rapidamente  as
emocgdes e sentimentos e suas

eventuais causas.

Gerir as emoces / Autocontrole

Autoconhecimento; controlar as

emocdes e o0s impulsos para
adequar melhor as acdes ndo se

tornar refém destes.

Conseguir aumentar a percepgao
das emocgdes positivas e moderar
melhor as negativas, como a
ansiedade, o estresse e a propria

frustacdo; equilibrio emocional.

Motivarmo-nos a ndés mesmos /
Canalizar ~ produtivamente  as

emocdes

Utilizar do proprio potencial para
mobilizar as emoc¢des no alcance

dos objetivos.

Ser mais comunicativo € menos

impulsivo.

Reconhecer as emogdes dos outros

/ Empatia

Se tornar mais sensivel e propenso
a identificar as necessidades e

dificuldades dos outros.

Entender que a perspectiva do

outro também € importante,
buscando desenvolver a habilidade

para ouvir.

Gerir relacionamentos / Aptiddo

social

Saber desenvolver relagdes sociais

saudaveis e construtivas.

Conseguir ser mais compreensivo,
acessivel e terno no tocante a

relacionamentos.

FONTE: Mayer e Salovey (1995); Goleman (1995), adaptado

2.2.5 Modelos de estudo da IE

Com base em uma revisdo literaria, proposta por Garcia Fernandez; Giménez-Mas

(2010) pode-se perceber que existe uma certa variedade de modelos para se estudar a

inteligéncia emocional. Segundo o estudo dos autores, estes podem distribuidos em trés grupos:

= Grupo 1, caracterizado por abordar modelos mistos;

= Grupo 2, caracterizado por expor modelos de habilidades;

= Grupo 3, caracterizado por mensurar os modelos complementares.

Abaixo, segue uma estruturagdo dos principais modelos de acordo com suas

classificagoes:

Modelos Mistos:
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=  Modelo de Goleman;
=  Modelo de Bar-On.

Modelo de Habilidades:
= Modelo de Mayer e Salovey.

Modelos Complementares:
= Modelo de Cooper e Sawaf;
* Modelo de Boccardo, Sasia e Fontenla;
= Modelo de Matineaud e Engelhartn;
* Modelo de Elias, Tobias e Friedlander;
* Modelo de Rovira;
= Modelo de Vallés e Vallés
= Modelo de autorregulagdo sequencialEmocional.
= Modelo de autorregulacdo de experiéncias emocionais.

= Modelo de processos de Barret e Gross.

Goleman (2011) por sua vez, ja traz uma abordagem mais sucinta quanto aos modelos
de estudos de QE. Segundo o autor, os modelos que mais se destacam nos dias correntes seriam
0s modelos propostos por Mayer Salovey, seguidos do modelo de Bar-On e do seu proprio
modelo.

Em termos de percepcdo adquirida acerca da IE e de como esta pode ser analisada e
empregue por cada um desses modelos, estes podem ser introduzidos da seguinte forma:

= O primeiro modelo descrito por Mayer e Salovey (1997) enfatiza que a inteligéncia
emocional pode facilitar o pensamento do ser humano, tendo em vista sua contribuicéo
no gerenciamento do ciclo emocional;

= Ja o segundo modelo atribuido pelo Daniel Goleman, enxerga a IE como sendo uma
interligacdo entre competéncias emocionais e também sociais e que ambas quando
trabalhadas em concordancia podem somar para uma melhor performance de

desempenho (GOLEMAN, 2011);

= Enquanto que o terceiro e Gltimo modelo abordado por Bar-on (1997), também se

assemelha de certa forma, ao segundo modelo, quando este também associa a

inteligéncia emocional a uma jungdo de competéncias e demais habilidades que quando

correlacionadas entre si, favorecem o individuo a ter um comportamento mais promissor

e inteligente.
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E importante evidenciar também, que os modelos de Goleman e de Bar-on apresentam
essa certa similaridade, por serem modelos classificados como mistos e estes possuem essa
nomenclatura, justamente por atrelarem ndo apenas as competéncias emocionais propriamente
ditas, mas também uma série de variaveis que também compGe a personalidade de cada ser
humano e que segundo os autores podem ter uma parcela significativa na construcdo da IE
(ZAKKARIYA, 2008).

Por conseguinte, em uma visao mais aprofundada, o modelo proposto por Mayer e
Salovey (1997) conserva a “tradi¢do de inteligéncia concebida pelo trabalho original sobre Ql,
de um século atrds” (GOLEMAN, 2011). Esse modelo foi originado em 1990, onde
inicialmente foi batizado como sendo 0 “the four-branch model”, isto €, um modelo propenso
a quatro dimensfes, sendo elas: identificacdo das emocdes, utilizacdo das emocdes,
conhecimento emocional e regulacdo emocional, conforme representadas pela figura 02. Estas
dimensdes, serviam como forma de nortear a compreensdo acerca da IE, de uma maneira mais
consolidada (MAYER; SALOVEY, 1997).

FIGURA 2: Modelo de Mayer e Salovey (1997) - As quatro dimensBes da inteligéncia

emocional
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Utilizacdo das Regulacdo
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FONTE: Mayer;Salovey (1997), adaptado

A primeira dimens&o desse modelo é definida como sendo a identificacdo das emogdes,
isto é, a percepgdo, a avaliagdo e a expressdo acerca das emocgoes. Nessa fase, a pessoa detém
da capacidade de reconhecer e fazer uma avaliagdo condizente das proprias emogdes, como
também das emocdes das demais pessoas que fazem partem do seu ciclo de vida. Assim, nesse

momento, surge uma necessidade para se expor os sentimentos (MAYER; SALOVEY, 1997).
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J& a segunda dimensdo, traz a tona a questdo da utilizacdo das emogdes. Nessa fase
predomina uma integracdo emocional, onde as emogdes passam a ser utilizadas de modo a
facilitar o pensamento, na intencdo de promover uma melhoria de raciocinio, como também um
melhor desempenho no que concerne a resolucdo de problemas e ao processo de tomada de
decisdes. Além de proporcionar maior disposicdo para o enfrentamento de situacGes
desafiantes, tendo em vista que algumas emocdes podem ser vistas também como
motivacionais. Com isso, as reacdes emocionais passam a serem sentidas e logo passam
também a influenciar automaticamente o processo cognitivo (MAYER; SALOVEY, 1997).

Em seguida, surge a terceira dimens&o, descrita como conhecimento emocional. Nessa
etapa o que predomina € a capacidade de conseguir identificar as principais mensagens que as
emocBes podem transmitir e conseguir correlaciona-las com as situagdes que surgem em seu
meio, permitindo também que seja possivel analisar e entender até mesmo as emocdes mais
complexas, assim como seus reais significados — 0 que cada uma possa representar e como cada
uma das emocdes podem vir a se manifestar. E um periodo que requer extrema atencdo, pois
todas as informacOes traduzidas sobre essas reacGes, podem contribuir diretamente na
construcdo de seus valores e significados (MAYER; SALOVEY, 1997).

Por fim, a quarta e Gltima dimens&o, diz respeito ao processo de regulacdo emocional,
ou seja, 0 ato de gerir as emogdes. Esse estagio descreve a capacidade de gerenciar e controlar
o ciclo das emocdes, a fim de promover um desenvolvimento emocional e intelectual e também
a obtencdo de objetivos tracados. Com isso, as implicacbes das emogbes passam a serem
também consideradas (MAYER; SALOVEY, 1997).

Ja o modelo defendido pelo psicdlogo israelense, Bar-On é considerado como sendo um
modelo misto e traz um aspecto voltado mais para o bem-estar do ser humano
(GOLEMAN,2011). Reuven Bar-On é reconhecido como sendo um dos principais pioneiros,
nas areas de pesquisas sobre a inteligéncia emocional.

De acordo com o0 modelo apresentado por Bar-On, a inteligéncia emocional engloba um
conjunto de competéncias classificadas como sociais e ndo cognitivas que possuem o poder de
influenciar o sucesso de uma pessoa, justamente estas estimularem a capacidade em lidar com
as imposicoes e pressdes expostas no meio social (BAR-ON, 1997).

A maneira como Bar-On (1997) estruturou e formalizou o seu modelo, leva-se a
constatar a ideia de que este pode ser segregado em dois panoramas centrais:

= Panorama tedrico e conceitual acerca da tematica de inteligéncia emocional-social;
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» Panorama psicométrico baseado como forma de medicdo da inteligéncia emocional e

social.

Em termos de dimensdes e subdivisdes, seu modelo é orientado da seguinte forma:
componentes intrapessoais (como por exemplo, a autorrealizagdo, 0 autoconceito, a
independéncia, a assertividade e a capacidade para compreender a si mesmo no que diz respeito
as emocdes e sentimentos), componentes interpessoais (a exemplo da empatia e da
responsabilidade social), componentes associados ao do humor de forma geral (que exalem
otimismo e felicidade), componentes de adaptabilidade (destinados para a capacidade de
solucionar problemas e ser flexivel), componentes de gerenciamento de estresse (tolerancia ao
estresse e melhor controle dos proprios impulsos), conforme ilustradas na figura 03 (GARCIA
FERNANDEZ; GIMENEZ-MAS; 2010).

FIGURA 3: Modelo de Bar-On (1997) - As cinco dimensdes da inteligéncia emocional
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FONTE: Bar-On (1997), adaptado

Por fim, o modelo exposto por Daniel Goleman (2011), aborda duas principais
vertentes: o desempenho no ambiente de trabalho e a lideranca existente, 0 que o torna um
modelo especifico para se trabalhar no ambiente de trabalho. Goleman, também afirma a
existéncia de um quociente emocional (QE) assim como também um quociente de inteligéncia
cognitiva (QI), onde um ndo pode se sobrepor ao outro, mas sim atuarem como atributos
complementares (GARCIA FERNANDEZ; GIMENEZ-MAS; 2010). No entanto, o autor
finaliza seu raciocinio, esclarecendo que a IE é fortemente responsavel pelo sucesso
profissional (GOLEMAN, 2001).
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Segundo pesquisas realizadas pelo proprio autor, os lideres considerados mais
preparados e eficazes, sdo justamente aqueles que apresentam um indice mais elevado de
inteligéncia emocional (GOLEMAN, 2011). O que torna a IE como sendo nao apenas uma
varidvel importante na construcdo de uma gestdo e de uma carreira de sucesso, mas
principalmente como sendo uma real necessidade a ser considerada no meio empresarial e na
gestdo de lideranca, em todos 0s aspectos.

O seu modelo é segmentado em quatro dimensdes, sendo elas: autoconhecimento ou
autoconsciéncia, gestdo das emoc0des ou autogestdo, empatia ou consciéncia social e gestdo dos

relacionamentos ou habilidade social, conforme ilustragéo abaixo:

FIGURA 4: Modelo de Goleman (2015) - As quatro dimens@es da inteligéncia emocional

Autoconsciéncia

Autogestao

Empatia

Habilidade Social

FONTE: Goleman (2015), adaptado

Tais dimensdes estdo compiladas por Goleman (2015) da seguinte forma:

= Autoconsciéncia — significa uma compreensdo profunda das préprias emocoes, forcas,
fraquezas, necessidades e impulsos;

= Autogestdo — significa ter a capacidade para controlar, administrar e canalizar da melhor
forma possivel os sentimentos e impulsos, mesmo tendo o pleno conhecimento de que
estes sdo inconscientes e que ndo podem vir a ser desconsiderados ou eliminados. E
importante ressaltar que nessa dimensdo também se é levado em considerado a
motivacao;

= Empatia — significa levar em conta ponderadamente os sentimentos das pessoas — junto
a outros fatores que também sejam considerados como importantes — no objetivo de

tomar decisdes inteligentes e coesas;
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= Habilidade social — significa ter cordialidade mais com um propdésito — conduzir as
pessoas na direcdo que se deseja, seja a concordancia para com uma estratégia nova ou

0 entusiasmo com um novo processo, funcao ou desafio, por exemplo.

Com isso, Goleman (2015) traz uma versdo mista e a0 mesmo tempo compactada de
um conjunto de dimens@es relacionadas a conceituacdo de IE. Dimensdes estas que também
podem desencadear em doze competéncias emocionais, de acordo com um artigo publicado na

revista HBS pelos autores Goleman e Boyatzis (2017), ilustradas na figura abaixo.

QUADRO 4: Dominio da Inteligéncia Emocional e Competéncias
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ORIENTAGAO PARA
ATINGIR OBJETIVOS CONSCIENCIA TRABALHO EM EQUIPE
ORGANIZACIONAL
VISAO POSITIVA LIDERANGA INSPIRADORA

FONTE: Goleman; Boyatzis (2017)

Além disto, Goleman (2011) também explana a concepc¢do de pensamento de que por
mais que o individuo apresente certas dificuldades e limitagdes no que tange as habilidades
emocionais, este pode buscar pelo seu desenvolvimento e empoderamento, de tais
competéncias, ndo se restringindo assim ao tempo ou ao seu nivel de QlI.

Dessa forma, tendo em vista que a presente investigacdo almeja trazer uma analise
reflexiva sobre o papel da inteligéncia emocional e a sua relagéo existente com o contexto
organizacional e mais especificamente a gestdo de lideranca, estd se embasara no modelo
proposto por Daniel Goleman (2011), exatamente por ser um modelo essencialmente voltado

para o ambiente de trabalho e para o indice de desempenho e sucesso profissional.

14 Harvard Business Review.
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2.3 INTELIGENCIA EMOCIONAL X LIDERANCA: UM CONSTRUCTO IMPORTANTE
PARA O EXERCICIO DE CARGOS ESTRATEGICOS

2.3.1 Inteligéncia emocional aplicada ao contexto organizacional

Ao longo dos ultimos anos, as organizagdes tém vivenciado um cenario extremamente
desafiador e incerto e em partes esse resultado tem sido atrelado ao quantitativo de fatores
intrinsecos e extrinsecos que de forma direta ou indiretamente somam como interferéncia nos
contextos estruturais dos empreendimentos, seja uma multinacional, um grupo conceituado
nacionalmente, uma cooperativa, como também um microempreendedor.

Além disso, o nivel de exigéncia relacionado a entrega de resultados e de desempenho
vinculados ao ambiente de trabalho, também tem corroborado para que as empresas
experimentem um esfor¢o maior a fim de lhe dar com a prdpria sobrevivéncia e permanéncia
no mercado. Promovendo assim a inteligéncia emocional como uma das principais assercoes a
serem exploradas no momento, tendo em vista que a sua aplicacdo sob uma conjuntura
corporativa pode contribuir fortemente para obtencéo de resultados positivos, conforme afirma
Divya (2013).

O que torna o pensamento exposto de autores como Goleman (2011) e Schmidt e Hunter
(1998), cada vez mais propensos a circunspec¢do, quando estes afirmam que a aplicacdo de
testes de QI e investimentos em habilidades cognitivas podem representar apenas uma parcela
da medida de dispersdo do teor de desempenho e que outros fatores claramente poderiam
compor o restante de tais variaveis, a exemplo das habilidades relacionadas ao meio emocional.

Deste modo, diante da atual realidade empresarial, a apropriacéo das emocdes de forma
inteligente e a aplicacdo destas, por intermédio de ac6es comportamentais adequadas, assume
um enorme teor de relevancia na construcdo de perfis de lideranca e no gerenciamento de
equipes (GEORGE, 2000). Complementando essa visdo, Ashforth e Humphrey (1993)
defendem que as reagdes emocionais constituem parte da vida existente em uma organizagéo,
ja que a mesma € composta na integra por pessoas — seres duais, constituidos da dicotomia
racional/emocional (Goleman, 2011) e que por esse motivo é imprescindivel se averiguar e dar
a devida valia para as experiéncias emocionais adquiridas pela equipe de trabalho e as acOes
resultantes destas, por parte de cada colaborador que a compde.

Por assim afirmar, a IE pode estimular uma série de melhorias no que tange aos

relacionamentos vivenciados no ambiente de trabalho, além de fortalecer o trabalho em equipe,
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contribuir para uma maior remuneracao salarial ou até mesmo ser um diferencial para se atingir
maiores niveis hierarquicos (KHOKHAR; KUSH, 2009).

Ademais, a sua aplicabilidade no meio institucional, podera desenvolver uma sequéncia
de comportamentos mais promissores para as empresas, que segundo os autores Altindag e
Kosedagi (2015), podem ser compreendidos como sendo: um senso maior de Compromisso por
parte dos funcionarios, um despertamento para questdes voltadas a inovagdo, uma maior
percepcéo de lealdade do consumidor para com a empresa e sua marca e uma intensificacao dos
indices de qualidade do servico prestado.

Um outro fator a se considerar é que a utilizacdo da IE pode ser ainda mais condizente
no setor de servicos e em trabalhos em que predomine a interacdo direta entre cliente e
colaborador (SY ET AL., 2006). Isto pois, foi constatado que o quociente emocional se tornou
a principal variavel de peso no desempenho de atividades que demandem mais trabalhos
inclinados a vertente emocional (JOSEPH; NEWMAN, 2010).

Logo, a inteligéncia emocional resulta em uma determinada assertividade que contribui
ndo somente para o desempenho dos grupos de trabalho, mas também na ponderacédo do nivel
de performance entre o colaborador e o seu gestor, no clima organizacional e no compromisso

com os valores defendidos pela organizacdo (COOPER, 1997).

2.3.2 Conceitos de lideranca

A lideranca é constituida por ser uma habilidade em que o individuo exerce um vinculo
sob outros, com a finalidade de conseguir motivar e influenciar estes a realizarem as atribuicoes
que lhes foram designadas. Dessa forma a autor Chiavenato (2000), a descreve como sendo um
processo de gerir influéncia sobre pessoas ou grupos a fim de que estes consigam alcancar 0s
objetivos previstos em determinado ensejo.

Em concordancia com tal conceito, Wills (1994) assegura que o lider é o responsavel
por mobilizar os demais ao seu redor, no intuito de conseguir alcancar o que Ihe foi preposto, a
fim de atingir os resultados esperados. Por conseguinte, o ato de liderar condiz com um processo
de influéncia social que tem como almejo principal a conclusdo de uma atribuigéo vista como
comum (CHEMERS, 2000).

Todavia € importante acentuar que por mais que o lider ocupe esse papel de motivador
e influenciador para com a sua equipe, este sO conseguira desenvolver suas fun¢es como

tamanha eficiéncia e eficacia se obtiver antes, 0 apoio e a aceitacdo de seus liderados. Em outras
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palavras, o lider ndo consegue trabalhar sozinho. Assim sendo, Helland e Winston (2005)
relatam que a lideranca é baseada na relacdo e comunicacdo existente entre duas ou mais
pessoas que atuam em uma mesma equipe, onde sao levadas em consideracdo as percepcgoes e
perspectivas de cada um, de maneira peculiar.

Sendo assim, a lideranca quando bem aplicada detém da aptid@o para inspirar pessoas,
induzindo-as a desenvolverem dentro de si, uma certeza de pertencimento e compromisso, de
modo que estas se tornem tdo empoderadas que sejam capazes de granjear 0 seu pleno potencial
(MAYS, 2007).

2.3.3 Lideranca formal x Lideranga informal

Segundo Chiavenato (2006, p.18-19) “o administrador precisa conhecer a natureza
humana e saber conduzir as pessoas, isto ¢, liderar”. Logo, pode-se afirmar que a lideranca esta
inteiramente relacionada a administracdo e que esta assume um papel de extrema valia junto ao
desenvolvimento dos aspectos funcionais que regem uma gestdo, quer seja nas instituicdes
como um todo, quer seja nos departamentos de forma mais especifica.

Assim, tendo como base o contexto organizacional, a lideranca pode ser classificada de
duas formas: lideranca informal ou emergente e lideranca formal, denominada também como
estatutaria. A lideranca formal é embasada em uma estruturacao de poder convencional, na qual
uma pessoa é eleita para uma determinada posicao, partindo de uma indicacao externa, que foi
designada por intermédio de autoridade superior (LOURENCO, 2000).

Destarte, os liderados ndo sdo considerados como partes atuantes nesse processo
decisorio, o que torna esse tipo de lideranga também conhecida como imposta ou organizacional
(CHAVES, 1993). Por conseguinte, um lider formal é representado por todo aquele que atua
em um cargo de gestdo (supervisdo, coordenacdo, geréncia, direcdo, superintendéncia ou
presidéncia) em uma dada organizacao.

Desta forma, Robbins (2000, p. 29) alega que o papel da lideranca estatutaria é
esclarecer quais sdo as expectativas tracadas e os desempenhos esperados para com cada
liderado, mediante suas atribuigdes e competéncias, de modo a facilitar assim a propria gestao
do grupo. Por isso, os lideres estatutarios sdo responsaveis por comandar, controlar e
administrar as suas respectivas equipes de trabalho, tal como também as tarefas e demandas
que estas deverdo realizar, tendo como premissa a aplicabilidade da gestdo de resultados

organizacionais de forma eficiente e eficaz.
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Por sua vez, a lideranca emergente condiz com aquela atribuicéo que é destinada a uma
determinada pessoa e que independe de sua posi¢ado oficial, podendo esta diretamente associada
ou ndo ao respectivo cargo de chefia (LOURENCO, 2000). Nessa situacdo, o lider pode ser
eleito informalmente ou também de maneira formal - tendo a aceitacdo dos que compde 0 seu
quadro de liderados (CHAVES, 1993).

Ademais, os membros da equipe tendem a reconhecer o perfil influenciador e decisivo
de um lider emergente, justamente, por este ser aquele que promove ideias inovadoras e
opiniBes consistentes, além de oferecer recursos primordiais que sejam capazes de atender as
principais necessidades de toda a equipe, proporcionando dessa forma, contribuigdes
significativas no que concerne aos aspectos de melhorias e crescimento a nivel grupo. Sdo
benquistos por todo o grupo e sdo vistos como exemplos de inspiracdo e respeito (LOURENCO,
2000).

2.3.4 As teorias da lideranga e suas principais abordagens

No decorrer dos anos, o constructo de lideranga, assim como também suas finalidades
e principais abordagens, passaram por um processo evolutivo extremamente significante e
promissor, de modo que se tornou possivel estudar a lideranca a luz de diversos aspectos,
enxergando assim novos horizontes de observancia, analise e constatacdo, o que possibilitou
gue novos resultados por sua vez, fossem também obtidos (BOTELHO; KROM, 2010;
ROBBINS, 2005).

Levando em consideracdo, um breve relato histérico dessa evolucdo, nota-se que o
processo de lideranga perpassou por abordagens que enfatizaram desde questdes mais pessoais
(qualidades, tracos e caracteristicas) dos lideres, como também questbes comportamentais e
situacionais (BOTELHO; KROM, 2010; CARDOSO; AMORIM, 2011) e tais abordagens
deram promoveram, as trés grandes escolas de liderangca no ambito tradicional, sendo elas:

= Teoria dos tragos;
= Teoria comportamental,

= Teoria contingencial ou situacional.

Partindo desse pressuposto, durante as décadas de 30 e 40, predominou-se a teoria dos
tracos atrelados a personalidade (BOTELHO; KROM, 2010). Essa teoria possuia como base, a
“ideia central de que as qualidades pessoais diferenciavam os lideres dos ndo-lideres” (SILVA;

MOURAQ; 2015), tendo como principal finalidade, analisar os aspectos pessoais das pessoas
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e de suas personalidades como forma de diferenciar aquelas que exerciam determinado cargo
de lideranca, das que ndo dotavam de nenhum cargo de chefia. De modo que, o
desenvolvimento e o desfecho da lideranga, estavam justamente atrelados as proprias
caracteristicas que cada lider trazia consigo — as caracteristicas cognitivas (BOTELHO;
KROM, 2010).

Mas tarde, entre os anos de 1940 até 1960, essa énfase mudou, dando lugar para uma
nova Otica, caracterizada pelas teorias comportamentais que priorizavam, por sua vez, as
questdes comportamentais dos lideres. Nesse periodo, o foco principal se instaurou entre as
demandas e as pessoas. Desta maneira, o que prevalecia era o que cada lider deveria fazer, isto
é, quais atitudes e a¢des os lideres deveriam tomar para que obtivessem sucesso em seus cargos
chefias e ndo mais o que eles deveriam ter, apenas (BOTELHO; KROM, 2010).

Defendendo assim, o pensamento de que é possivel formar lideres, isto é, transformar
pessoas, ressignificando-as ao ponto delas se tornarem capazes de desenvolver um papel de
lideranca e obterem sucesso — 0 que contradiz diretamente com o que defende a teoria dos
tracos, quando esta alega que a lideranca € algo inato ao ser humano, onde nesse caso, a pessoa
ja nasce lider e ndo se faz ou se torna lider (SILVA; MOURAO; 2015).

Posteriormente, ap0s a década de 60, passou-se a aderir visdes mais flexiveis que
permitissem aos lideres uma maior adaptacdo as mudancas que estes estariam sujeitos a
vivenciar (BOTELHO; KROM, 2010). Assim, surgiram-se as seguintes teorias:

= Teoria contingencial ou situacional;

= Teoria da troca entre lideres e liderados (LMX*®);
» Teoria da meta e do caminho;

= Participacéo e lideranca.

As teorias contingenciais ou situacionais defendem uma nova percepcdo de analise,
onde se é observado mais 0s acontecimentos que ocorrem no meio no qual o lider se encontra
inserido, assim como também o contexto na qual estes se aplicam, do que o lider em si (seja
sua personalidade ou seus comportamentos). Dessa forma, a énfase maior, deixa de ser o
préprio individuo e passa a ser as circunstancias e eventualidades que surgem ao longo do
tempo e que de certa forma podem interferir em um papel lideranca - se tratando assim de uma
visdo que abrange questdes mais externas (HERSEY e BLANCHARD, 1982).

15 L eader-Member Exchange Theory.
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Logo, os autores Davel e Machado (2001) reiteram também que de acordo com tais
teorias, para que um lider obtenha sucesso e consiga se manter na sua posi¢do de chefia, de
forma eficiente e eficaz é fundamental considerar os fatores que regem 0 Seu meio
organizacional, tendo também a devida atencdo em construir relacionamentos que sejam
saudaveis e reciprocos entre ele e seus liderados, a fim de ambos, consigam atingir os objetivos
e metas em comuns.

Demais, segundo Robbins (2002) as teorias contingenciais possuem influéncia tanto do
modelo da contingéncia proposto por Fiedler, quanto da teoria do recurso cognitivo (apud
BOTELHO; KROM, 2010). Conforme Robbins (2005), o modelo de Fiedler defende que “a
eficacia do desempenho do grupo depende da adequacdo entre o estilo do lider e o grau de
controle que a situacao lhe proporciona”. Induzindo assim a compreender o grau de importancia
gue uma situacdo pode vir a ter, tendo em vista que esta pode vir a influenciar
consideravelmente, nas as aces de um lider e em sua performance diante de sua equipe.

Reiterando, Robbins (2002) enfatiza que a teoria da lideranga situacional caracterizada
pelo preceito de dependéncia para com uma determinada situacdo (apud BOTELHO; KROM,
2010). Sendo assim, essa teoria que foi formulada pelos estudiosos Hersey e Blanchard (apud
ROBBINS, 2005) permite ser moldada de acordo com as mudancas que surgem. Mediante a tal
teoria, é possivel que o lider consiga lidar da melhor forma possivel com tais cenarios - 0 que a
torna uma teoria que tende a retirar parte do foco que até entdo era destinado a pessoa do lider
para ceder aos liderados e estes por sua vez, passam a ter o papel de reconhecer ou ndo o seu
lider.

Desenvolvida em 1970, por Dansereau, Caschman e Graen (1973) juntamente com mais
de 200 gestores distribuidos entre gerentes e supervisores, a teoria da troca entre lideres e
liderados enfatiza a criacdo de subgrupos ou diades, denominados pelos autores de endogrupo
e exogrupo. Segundo os autores, tais diades existem, pelo fato do lider promover relacdes
distintas entre seus liderados, desenvolvendo mais proximidade e afinidade com uns do que
com outros (ROBBINS, 2005).

De acordo com Amaral (2007, p. 18-19):

Nesse tipo de diade, a amplitude de negociagdo ou a forma de tratamento manifestada
pelo supervisor para com o membro da diade caracteriza-se pelo reconhecimento de
que esse membro faz parte do seu circulo de comunicagdo pessoal e de conhecimento.
Portanto, supervisor e membro formam um relacionamento de muatua proximidade. O
supervisor desempenha o papel de lider, a medida que exerce e recebe influéncia de
seu liderado. Com isso o lider delega ao membro da diade tarefas de maior
responsabilidade, além de facilitar sua participacdo no seu processo de tomada de
decisdo, maior possibilidade de carreira e acesso as informagdes privilegiadas. Por
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outro lado, o membro da diade recebe maior suporte e atencdo do lider na execugdo
das tarefas que executa (AMARAL, 2007, p. 18-19).

Desta forma, o lider (sendo ele gerente ou supervisor) constrdi o seu préprio circulo de
interacdo pessoal e inclui nele, os que ele aparenta ter mais confianga, convivio e uma boa
qualidade de relacionamento. Para os que compde esse subgrupo, o lider passa a confiar
demandas de maior responsabilidade, assim como também confia informacdes sigilosas e até
mesmo dar voz a estes, no tocante aos seus processos de tomada de decisdo. Além disto, o lider
acaba dando maior atengéo e apoio a estes de forma que o relacionamento acaba se tornado de
uma proximidade matua (AMARAL, 2007).

Além das teorias ja abordadas, destacam-se também mais duas teorias, sendo elas: a
teoria da meta e do caminho ou objetivo e a teoria da participacdo e lideranca (BOTELHO;
KROM, 2010). A primeira teoria enxerga o papel do lider como sendo o responsavel em
orientar, auxiliar e apoiar os seus liderados no que diz respeito ao cumprimento das metas
organizacionais e demais conguistas em comum (CAVALCANTI et al, 2006; ROBBINS,
2005). Ja a segunda teoria, intitulada como a teoria da participacao e lideranca, como 0 nome
ja sugere, transmite uma relacdo com o comportamento de lideranca e a participacdo junto aos
processos de decisdo (VROOM; YETTON, 1973).

No inicio da década de 80, mais uma abordagem surgiu e estad caracterizou-se como
sendo a “nova lideranga” (BRYMAN, 2004). Nessa abordagem, incluiu-se quatro teorias, foram
elas:

» Lideranca transformacional: O lider que detém de carisma e é capaz de promover
uma consideracdo impar para cada um de seus liderados (ROBBINS, 2002 apud
BOTELHO; KROM, 2010);

» Lideranca carismatica: O lider que é visto pelos seus liderados como sendo um
exemplo a ser seguido, de modo que estes ao analisarem alguns de seus
comportamentos, acabam lhe atribuindo caracteristicas extraordinarias ou de certa
forma heroicas (ROBBINS, 2002 apud BOTELHO; KROM, 2010);

» Lideranca visionaria: O lider que traz consigo uma visdo inovadora, buscando sempre
pensar no futuro (ROBBINS, 2002 apud BOTELHO; KROM, 2010);

» Lideranca transacional: O lider caracterizado por ser um motivador da equipe e que
ndo mede esforgos para incentivar os seus liderados a trilharem seus caminhos em
direcdo dos resultados (ROBBINS, 2002 apud BOTELHO; KROM, 2010).
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2.3.5 Estilos de lideranca

Goleman (2015) aborda alguns relatos que servem para nortear a percepcao de que
existe um vinculo estritamente forte e relevante entre a lideranca e a inteligéncia emocional.
Segundo o autor, ndo existe um unico estilo de lider, mas sim diversos estilos de lideranca que
se dar de acordo com o perfil de cada pessoa que exercem um cargo de gestdo, assim como seus
comportamentos, seu indice de inteligéncia emocional, suas acdes de modo geral e entre outros
fatores.

Além do mais, cada estilo de lideranca se utilizado da forma correta e no momento
propicio, pode promover um impacto positivo e bastante considerdvel em toda a equipe. Isto
pois, existird situacdes, por exemplo, em que a equipe precisara exatamente de um lider
visionario - que seja capaz de motivar seus liderados a pensar no futuro e de passar uma direcdo
para eles — enquanto que existira outras situagdes, em que a equipe necessitara de um lider mais
coparticipativo ou até mesmo direcionador em alguns outros momentos.

Dessa maneira € importante salientar que o ideal ndo é defender um Unico estilo de
lideranca, mas sim ser capaz de se reinventar, mudar e adaptar os estilos de lideranca, com base
nas questdes situacionais, do grupo, pessoais e organizacionais que vierem a surgir, por isso é
importante equalizar os estilos. Sendo assim, o autor Daniel Goleman (apud IEEP®®, 2019) em
seu livro A Inteligéncia Emocional na Formacédo do Lider de Sucesso elencou seis estilos de

lideranca, descritos conforme quadro abaixo:

QUADRO 5: Os principais estilos de lideranga e seus impactos na equipe

ESTILOS DE LIDERANCA

IDENTIFICANDO O ESTILO

IMPACTOS NA EQUIPE

Lider Visionario

Tem uma visdo clara de onde quer
chegar no futuro e é entusiasmado

com o futuro.

Esta sempre motivando a equipe
para obtencdo dos resultados,
tornando evidente o quanto o
trabalho de cada um é
significante e de extremo valor no

contexto maior da organizagéo.

Lider Coaching

Estd sempre se atentando para o
desenvolvimento méaximo de cada um

de seus liderados.

Estd sempre estimulando o
aprendizado e a evolugdo da

equipe, fazendo mais perguntas

16 Instituto de Educacé&o por Experiéncia e Prética.
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do que dando respostas,
promovendo mais feedbacks,
delega também tarefas
desafiadoras e ajuda a equipe a
enxergar 0s pontos fortes e 0s
pontos de melhoria.
Pode promover impactos
negativos, quando deparado com

o0 sentimento de resisténcia no

grupo.

Lider Afetivo

Estd mais preocupado com o lado
humano das pessoas de sua equipe e
em construir relacionamentos fortes e
saudaveis. Valoriza mais as pessoas e
as emocdes, do que 0S processos, as

metas e os resultados.

Este lider sempre compartilha
ideias e tenta criar um sentimento
de pertencimento e confianga,
buscando gerar vinculos
emocionais.

Favorece a comunicacdo do
grupo, porém carece no quesito
de dar feedbacks que sejam

também construtivos.

Lider Democratico

Tem o desejo de ouvir a todos da
equipe e por isso entende a
importancia de que todos participem e
tenham voz em meio as decisdes das

metas e das atividades.

Favorece ao engajamento da
equipe e ao sentimento de
importancia por parte dos
liderados, tem em vista que estes
se sentem ouvidos.

Um ponto negativo é que ndo é
adequado aplicar tal estilo em
meio a situacGes de crises ou
quando a equipe ndo se encontra

capacitada e informada.

Lider Marcador de Ritmo

Fixa padrdes altos de desempenho e
foca totalmente na rotina de trabalho
de cada um dos liderados.

Focaliza no micro gerenciamento das

atividades

Consegue garantir que tudo saia
de acordo com o planejado, mas
pode promover o sentimento de
falta de autonomia para com a sua
equipe.

Além disso pode favorecer a
desmotivacdo e a falta de
desenvolvimento das pessoas,
tendo em vista que quando algo

ndo é entregue, ao invés de
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orientar, o lider toma para si a

responsabilidade e a realizag&o.

Lider Coercivo Esta sempre exigindo atividades, sem | Consegue muitas vezes que 0S
perguntar a opinido dos seus liderados | liderados fagam o que ele manda,
e utilizando-se sempre do seu poder | no entanto, seu estilo destréi o
hierarquico para mandar em toda a | clima organizacional se aplicado

equipe. sempre.

FONTE: Daniel Goleman (apud IEEP, 2019, adaptado)

2.3.6 Relacdo existente entre inteligéncia emocional e lideranca

O que faz com que um lider seja bem visto em sua gestdo e obtenha éxito, ndo esta
associado apenas ao que ele faz, isto é, as suas meras atribuicdes como lider, mas
principalmente a maneira como ele as faz e para tal, a pessoa do lider precisara
impreterivelmente ser capaz de conduzir as suas emocdes e as de seus liderados da forma mais
adequada possivel, caso contrario, o esforgo sera visto como em vao. Percebe-se entdo, o peso
que a inteligéncia emocional pode vir a ter no desenvolvimento de uma lideranca eficaz. Isto

pois, segundo os autores Goleman; Boyatzis; Mckee (2018, p. 17):

Grandes lideres mexem com as nossas emogdes. Inflamam nossa paix&o e inspiram o
que ha de melhor em nés. Quando tentamos explicar o motivo de eles serem téo
eficientes, falamos de estratégia, visdo ou ideias poderosas. Mas a realidade é bem
mais bésica: grandes lideres lidam com as emogBes (GOLEMAN; BOYATZIS;
MCKEE, 2018, p. 17).

Os autores também argumentam que:

A compreensédo do poderoso papel das emog¢des no ambiente de trabalho distingue 0s
bons lideres dos demais - ndo s6 em aspectos tangiveis, como melhores resultados
empresariais e retencdo de talentos, mas também nos importantissimos aspectos
intangiveis, como moral mais elevado, motivacdo e dedicacdo (GOLEMAN;
BOYATZIS; MCKEE, 2018, p. 18).

Destarte, a lideranga tem um papel fundamental no gerenciamento das emogdes e na
canalizacdo destas no ambiente de trabalho. N&o basta s6 desempenhar um teor de esforco a
fim de obter resultados e alcancar metas, o lider precisa também ser visto como uma espécie de
vinculo de apoio emocional — capaz de transmitir seguranca, confianga, motivacdo e
comprometimento para com 0 Seu grupo, ao ponto de que estes possam confiar nele como lider,
se inspirar e 0 enxergar como um exemplo a ser seguido.

Goleman (2015) ¢ bastante categdrico quando afirma que ““a tarefa de um lider € fazer
com que o trabalho seja realizado por outras pessoas, e a habilidade social torna isso possivel”.

Segundo o autor, aquele que exerce um cargo estratégico de lideranca e que no decorrer do
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exercicio de sua gestdo, se ver incapaz de desenvolver atitudes que demonstrem preocupacdo e
zelo pela equipe, de modo que os faca agir com empatia, provavelmente servira para atestar que
0 mesmo ndo possui tal habilidade.

Além disso, um outro ponto a ser levantado é que o lider que é considerado como sendo
inepto para estabelecer uma plena e saudavel comunicagdo com a sua equipe € por sua vez e
que também ndo consegue expressar 0 seu entusiasmo e paixao pela propria organizagdo na
qual faz parte, se torna um lider com uma motivacgdo v4, isto é, os principais incentivos que
possam Vvir a determinar 0s seus comportamentos, passam a ser ineficazes e é justamente nesse
momento que a habilidade social pode fazer a diferenca, permitindo que quaisquer pessoa que
exerca um cargo estratégico de lideranca possa aprender que é capaz de desenvolver e
aperfeicoar a sua propria inteligéncia emocional, colocando-a em pratica e desfrutando de seus
resultados ao longo do tempo (GOLEMAN, 2015).

2.3.7 Principais beneficios e estratégias de IE para uma alta performance em cargos estratégicos

Recentemente, a revista Exame publicou uma matéria intitulada “Estas s3o as
habilidades mais valorizadas pelas liderangas em seus times”, onde foram relatados dados
obtidos por uma pesquisa realizada pelo PageGroup®’, onde trazia consigo um resultado de
quais seriam as habilidades técnicas e emocionais mais valorizadas pelas liderancas, apds todo
0 contexto de pandemia que o mundo vivenciou em pleno ano de 2020 (GRANATO, 2020).

O estudo foi fomentado com base em um levantamento de habilidades 360° e abrangeu
as mais diversas perspectivas da alta e média gestdo que somaram um total de 3 mil executivos,
distribuidos no decorrer do territorio latino-americano, com énfase nos paises: Brasil,
Argentina, Chile, Peru, Colémbia e México (GRANATO, 2020).

Dentre as habilidades trabalhadas na pesquisa, houve um destaque significativo para
trés habilidades comportamentais que foram apontadas pelos lideres em todos os paises
analisados, foram elas: o trabalho em equipe, onde recebeu um percentual de 47,5%, seguida
da inteligéncia emocional, com 33,8% e da comunicacdo assertiva com cerca de 28,8%
(GRANATO, 2020).

GRAFICO 3: As habilidades sociais consideradas mais importantes em grandes empresas

17 Uma consultoria de recrutamento especializado.
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FONTE: Folha Dirigida (2020)

Um fato interessante € que no Brasil, a inteligéncia emocional obteve um percentual
ainda maior, com 42,9%, passando assim das habilidades relacionadas ao trabalho em equipe,
que obteve 38,4% e da comunicacdo assertiva com 31,1%. Assegurando assim que os lideres
brasileiros ndo apenas estdo reconhecendo o papel fundamental da inteligéncia emocional no
contexto organizacional, mas estes também estdo considerando a IE como sendo a soft skill
mais promissora para o real cenario em que o mercado e a sociedade vivenciam — o periodo
considerado pds - pandemia (GRANATO, 2020).

A nivel de conhecimento, no ano de 2020, o mundo se viu em uns dos momentos mais
dificeis e desafiadores, quando foi submetido a uma pandemia causada por um virus
denominado coronavirus ou COVID-19, como é conhecido cientificamente. Com a pandemia
instaurada inicialmente na China e que posteriormente se alastrou por todos os continentes, toda
a populagdo se viu refém de tal situacdo alarmante e gravissima. Além disso, todas as
organizages, independentemente de seu ramo de atuacdo, de seu porte ou de suas condi¢des
financeiras se viram na mesma situacao.

Com isso, vérias empresas declaram faléncia, além do mais o nimero de Obitos
registrados ao longo do mundo inteiro, foi estarrecedor. Entretanto, mesmo passando por uma
fase extremamente dificil e incerta, parte das organizacdes comegaram a se voltar para meios
que poderiam auxiliar para que estas viessem a passar por tal cenario e supera-lo.

Com base nesse intuito, as empresas tém enxergado na inteligéncia emocional, o escape
para conseguir gerenciar com éxito as suas dificuldades e limitagBes. A prova disso, €
justamente o resultado dessa pesquisa apontada pelo PageGroup e que traz uma percepcéo de
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que os lideres brasileiros estdo inteiramente interessados em aplicar a IE em suas equipes e em
transforma-la em uma necessidade fundamental a ser desenvolvida por todos da equipe.

Segundo Gil van Delft, presidente do PageGroup no Brasil, a pandemia do COVID-19
se comportou como sendo um mecanismo para apressurar 0 processo de mudancgas tanto na
mentalidade das pessoas em geral, como no proprio modo destas trabalharem, a exemplo do
surgimento dos trabalhos hibridos, das suspensfes e reducdes de trabalho, dos trabalhos em
home-office, entre outros. E serdo exatamente tais mudancas que irdo influenciar no
crescimento das habilidades sociais nos cargos estratégicos e em na organizagao como todo
(GRANATO, 2020).

O presidente da consultoria, em sua analise dos dados obtidos pela pesquisa, também

afirmou que:

"O cenério reflete a necessidade de os profissionais saberem equilibrar diferentes
emocgBes em meio a imprevistos e dificuldades dos contextos que podem vir a
enfrentar. A inteligéncia emocional gera um diferencial competitivo, ja que favorece
um ambiente com menos conflitos e mais racionalidade (GRANATO, 2020). "

Constata-se assim que o mundo estd cada vez mais sujeito a mudancas, situacdes
controversas que fogem do controle de qualquer um. Um outro ponto a ser levantado também
é gque devido a tal cenério, a complexidade dos problemas e o quantitativo de desafios estdo
cada vez mais condizentes com a realidade vivenciada pelas organizac6es e por aqueles que de
certa forma, exercem cargos estratégicos de lideranca. Além disto, os gestores estdo sendo
surpreendidos por inUmeros projetos de grande relevancia e para que tais projetos venham a ser
concluidos com éxito, cada gestor precisa contar com o seu potencial e com o potencial da sua
prépria equipe, 0 que torna com que estes necessitem desenvolver uma alta performance,
seguindo as premissas dos principios da inteligéncia emocional (CARMELLO, 2013).

A Fundacdo Dom Cabral (FDC)8, juntamente com a ESADE Business School —
Espanha'®, em 2009, estruturaram um programa, onde sua principal missdo foi de promover “o
desenvolvimento dos aspectos comportamentais, interpessoal e socioemocionais destinado a
gestores de nivel estratégico e tatico que queiram ampliar sua eficiéncia emocional e

competéncias de lideranga”. Logo, sua finalidade principal foi partilhada na ideia central de

18 Centro internacional de desenvolvimento de empresas e executivos, classificada com a décima sexta melhor
escola de negécios do mundo pelo ranking 2008 do jornal inglés Financial Times.
19 Instituicdo de ensino internacional com 50 anos de historia, voltada para a formagado de pessoas de alto nivel

de competéncia profissional.
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ofertas meios e ferramentas que viessem auxiliar na melhoria da gestéo de lideres, em termos
de processos, resultados e pessoal (FDC, 2009).

De acordo com um e-book publicado pela FDC acerca da apresentacdo desse programa:

Estudos indicam que a performance dos melhores lideres se distingue pela capacidade
que eles tém de influenciar pessoas pelo dominio das emoc@es. Assim, reconhecer,
desenvolver e dominar adequadamente as emocdes é fator determinante para a alta
performance em lideranca. Liderar em alta performance requer, entre outras
caracteristicas, saber influenciar outras pessoas, conhecimento de si mesmo e dos
outros, manejar eficientemente as emocdes, feedback, coaching, visdo de futuro e
credibilidade (FDC, 2009).

Com isso, subtende-se que a inteligéncia emocional pode promover inimeros beneficios
para um lider, que véo desde: controle emocional, melhoria no processo de tomada de decisdes,
reducdo de doencas ocupacionais, como o estresse, a ansiedade e a depressao, melhor interacdo
para com a equipe, relacionamentos de trabalho mais saudaveis, maior facilidade na resolucéo
de conflitos, maiores indices de autoconfianca e automotivacdo, garantia de um melhor bem-
estar, dentre outros.

Goleman (2015) também traz sua contribuicdo, com base em um pos-escrito publicado
em 2013 na plataforma do linkedin, onde sdo pontuadas algumas aptiddes que a IE pode vir a
proporcionar no meio organizacional. S&o elas:

= Trabalhar bem em equipe;

= Comunicac0es claras e eficazes;

» Boa adaptacdo a mudanca;

= Boa interacdo com uma grande variedade de pessoas;

= Pensar claramente e resolver problemas sob presséo.

Vasconcellos e Silva (2014, p.89) também relatam que:

A inteligéncia emocional é importante para todos, mas a sua utilizacdo é essencial
para aqueles que lidam diretamente com as intera¢fes sociais, como é o caso dos
profissionais que ocupam cargo de gestdo, que vivenciam constantemente o contato
com outros individuos (VASCONCELLOS; SILVA, 2014, P.89).

Isto posto, a inteligéncia emocional também pode ser vista como uma ferramenta
poderosa na construcdo da alta performance de lideres, precisamente pelo fato desta resultar
como uma medida solucionada em meios a situacdes que fogem do controle, como as
transformacgfes ocasionadas por um fendmeno de grande impacto e repercussdo social e
econdmico - como foi o0 caso da instauragdo da pandemia do COVID-19 e diversos outros

fatores circunstanciais que emanem mudancas e objecdes.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

O nascimento de uma pesquisa surge a luz de dois principais fatores: a necessidade para
se querer conhecer ou se aprofundar acerca de um determinado tema que seja ajustado
a realidade e a sede em promover questionamentos com base na busca por verdades, mesmo
que estas sejam parciais ou por assim dizer, limitadas. Logo, toda e qualquer investigacdo que
se porte nesse sentido, obrigatoriamente demandaréa de um procedimento formal, como também
do estabelecimento de um método racional reflexivo e de carater cientifico (LAKATOS;
MARCONI, 2003).

Assim, Bonat (2009) também traz uma percepc¢éo do autor Bittar (2003), onde segundo
este, 0 principal objetivo de uma pesquisa, independentemente de suas peculiaridades é
justamente atuar na producdo de conhecimentos, tendo por intermédio uma metodologia, isto
€, um conjunto de métodos, que se comporte de maneira conveniente, pragmatica e empirica.

Diante do exposto, Lakatos e Marconi (2003, p. 83) define método como sendo a teoria

da investigacdo, resultante do:

Conjunto das atividades sistematicas e racionais que, com maior seguranca e
economia, permite alcancar o objetivo - conhecimentos vélidos e verdadeiros,
tracando o caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliando as decisdes do
cientista (LAKATOS; MARCONI, 2003, p. 83).

Ademais, a préatica de se desenvolver pesquisas, permite também que perguntas que até
entdo ndo possuiam um teor de explicacao aceitavel ganhem respostas condizentes e aplicaveis,
problemas que até entdo aparentavam nao ter solugdo, venham a ser decifrados e resolvidos,
e melhorias e adesdes a novas ideias sejam incluidas no contexto real - tornando-a cada vez
mais uma préatica relevante tanto para o meio cientifico, quanto para os meios econémicos
e sociais (LAKATOS; MARCONI, 2003).

Richardson (2012) também estabelece sua contribuicdo quando relata que a pesquisa
pode ser vista com fins de:

= Resolver problemas - esse tipo de pesquisa apresenta como fundamento a busca coletiva
por solugdes de problemas evidentemente praticos;

= Formular teorias— esse tipo de pesquisa estavoltado para a necessidade em
querer conhecer e determinar as principais relacfes existentes entre fenémenos, com base
em problemas que apresentem pressupostos tedricos de dificil compreensdo ou que carecem

de maiores esclarecimentos;
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= Testar teorias-esse tipo de pesquisa, condiz em designar teorias que sejam
extremamente formuladas, testadas e confirmadas, inUmeras vezese que
apresentem informacdes que sejam empiricas e plausiveis.

Deste modo, no que concerne a referida pesquisa, pode-se afirmar que esta é uma
pesquisa voltada para aplicacéo de teoria que contempla o tema inteligéncia emocional e a sua
relagdo existente com 0s aspectos organizacionais que condizem com a lideranga na
organizacdo pesquisada, sendo uma pesquisa caracterizada como béasica, uma vez que nao se
tem a pretensdo de desenvolver outras teorias e sim, aplicar a teoria em estudo e conhecer uma
realidade dada ao pesquisador.

Ainda sobre os tipos de pesquisa, Vergara (2009) assegura que existe um grande
quantitativo de classificacGes dos tipos de pesquisas e que estas estdo atreladas aos critérios
adotados por cada autor. Vergara (2009) em particular, trabalha com dois desses critérios, que
ele considera como sendo 0s essenciais, sdo eles: quanto os meios e quanto os fins.

No tocante aos fins, a presente pesquisa € classificada como sendo exploratorio-
descritiva e bésica. E uma investigacdo exploratoria por ter como énfase a inteligéncia
emocional — um tema que até um certo tempo ndo era tdo discutido e analisado no cenéario
organizacional como sendo uma ferramenta de diferencial no desenvolvimento e
empoderamento de lideres, além de fazer parte de uma area estimada como nova e que ainda se
encontra suscetivel @ muitas contribuicbes (VERGARA, 2009).

Esta também assume um papel descritivo, justamente, por se tratar de uma abordagem
que expde as principais caracteristicas que norteiam o principio de inteligéncia emocional.
Além disto, a pesquisa também traz uma correlacao entre o constructo de inteligéncia emocional
e suas principais contribuicdes e influéncias para com o campo da gestdo, mais precisamente
na area da lideranca (VERGARA, 2009).

Quanto a natureza, a pesquisa é considerada como sendo basica, exatamente por buscar
gerar conhecimentos e informacles pertinentes a partir de uma temética de estudo,
relativamente nova (JACOBSEN, 2009). O que a torna um fator contribuinte na obtencéo de
resultados académicos ou aplicados que apresentem um carater relevante (SCHWARTZMAN,
1979).

Em contrapartida, no que corresponde aos meios, a atual pesquisa se comporta como
sendo bibliografica. De campo, pois a mesma se trata de uma analise empirica realizada no

local proveniente da acdo, isto €, em uma Unica organizacao pertencente ao setor elétrico. De
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tal forma, que os achados da pesquisa foram aplicados considerando a realidade da organizagéo
estudada e ndo de um conjunto de organizagdes de mesmo segmento (VERGARA, 2009).

Esta também é vista como bibliografica, pois conforme descrito por Vergara (2009), se
trata de uma pesquisa fomentada em materiais publicados em livros, artigos, revistas, jornais,
entre outros meios, que juntos promoveram uma consolidacdo das principais informacdes e
relatos sobre essa tese, contribuindo também para a elaboracdo de um estudo altamente
sistematizado.

Jano que tange aos procedimentos, a pesquisa denota-se como sendo um estudo de caso.
De acordo com Fonseca (2002, p. 33), “um estudo de caso pode ser delimitado como sendo
uma investigacdo de uma entidade bem definida como um programa, uma instituigdo, uma
pessoa, ou uma unidade social, visando conhecer em profundidade o como e o porqué de uma
determinada situacao”.

Assim, o presente estudo foi aplicado junto a uma distribuidora de energia elétrica,
pertencente ao quinto maior grupo distribuidor de energia elétrica do pais, com 115 anos de
atuacdo e que atualmente controla 11 distribuidoras ao longo de todo o Brasil, 0 que representa
24% do territorio nacional. A concessionaria de energia escolhida para esta analise se encontra
situada no Estado da Paraiba, onde tem como area de concessao o equivalente a 54.087 kmz2,
Além disso, de acordo com dados da base de 2019, fornecidos no site do grupo, a distribuidora
atende cerca de 216 municipios, especificadamente um total de 1.471 (‘000) clientes.

No que tange ao tratamento dos dados de uma pesquisa, Jacobsen (2009) enfatiza que
existem dois tipos de abordagens disponiveis para aplicacdo: a abordagem qualitativa e a
abordagem quantitativa. Sendo assim, quanto a respectiva abordagem adotada pelo estudo em
questdo, esta caracterizou-se por ser quantitativa. Conforme Richardson (2012, p. 70), a
pesquisa quantitativa é aquela cuja qual:

Caracteriza-se pelo emprego da quantificacdo tanto nas modalidades de coleta de
informagdes, quanto no tratamento delas por meio de técnicas estatisticas, desde as
mais simples como percentual, média, desvio-padrdo, as mais complexas, como
coeficiente de correlacdo, analise de regresséo etc (RICHARDSON, 2012, p. 70).

Logo, o tratamento de dados utilizados buscou contemplar de técnicas estatisticas
simples a exemplo da tabulacdo de descrigédo percentual, para mensuragdo dos dados obtidos,
se atentando assim para a quantificacdo destes, resguardando a clareza e a confiabilidade de
seus resultados (JACOBSEN, 2009).

Por fim, quanto ao método utilizado, o estudo foi estruturado com base no método

dedutivo, que segundo Diniz e Silva (2008, p.6):
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Parte das teorias e leis consideradas gerais e universais buscando explicar a ocorréncia
de fendbmenos particulares. O exercicio metdédico da deducdo parte de enunciados
gerais (leis universais) que supostos constituem as premissas do pensamento racional
e deduzidas chegam a conclusdes (DINIZ; SILVA, 2008, p. 6).

Assim, a pesquisa almejou por meio de uma realidade estudada e do exercicio do
pensamento racional, formular premissas e conclusdes que viessem posteriormente a promover
uma dada reflex&o acerca do tema central (DINIZ; SILVA, 2008).

Destarte, os autores também explicam que tal metodo condiz com trés principais etapas:
observacdo dos fendmenos, descoberta da relacdo existente dentre eles e generalizacdo da
relacdo (LAKATOS; MARCONE, 2003). Por conseguinte, a escolha do respectivo método se
deu pela necessidade de obter conclusdes mais vastas de tais premissas, com base no que se foi
fundamentado inicialmente, de acordo com a visdo dos autores Mezzarobae Monteiro
(2003) (BONAT, 2009).

3.2 UNIVERSO, AMOSTRAGEM E AMOSTRA

De acordo com Vergara (2009) o estudo do universo de uma pesquisa resulta em
estruturar toda a populacdo a ser considerada, assim como também a populacdo amostral.
Diante disto, a autora determina como sendo o universo “um conjunto de elementos (empresas,
produtos, pessoas, por exemplo) que possuem as caracteristicas que serdo objeto de estudo”.
Enquanto que para a populacdo amostral, ela descreve como sendo “uma parte do universo
(populagdo) escolhida segundo algum critério de representatividade”.

Um outro fator também relevante se restringe ao procedimento de amostragem — os tipos
de amostra. Richardson (2012) endossa que existe diversos critérios que podem influenciar na
classificacdo das amostras, no entanto, o autor as sintetiza em dois grupos maiores: amostras
probabilisticas e amostras ndo probabilisticas.

Segundo o autor, as amostras ndo probabilisticas sdo aquelas que passam a ser
escolhidas com base em alguns critérios, podendo ser acidentais, intencionais ou de selecdo
racional. Ao passo que as probabilisticas, defendem a premissa de que todos os sujeitos podem
vir a ser escolhidos, podendo assim ser probabilistica, aleatéria ou determinada ao acaso
(RICHARDSON, 2012).

Acrescendo tal especificacdo, Vergara (2009) declara que as amostras probabilisticas
também podem ser classificadas por aleatéria simples, estratificada e por conglomerados,
enguanto que as nao probabilisticas podem ser pertencentes a duas categorias: acessibilidade

ou tipicidade.
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Diante do exposto, o universo da pesquisa foi estruturado tendo como base as
coordenacdes de transmissdo, automacdo, planejamento e distribuicdo-leste, inseridas no
departamento de construcdo e manutencao da distribuicdo. Departamento este, pertencente a
uma distribuidora de energia elétrica do Estado da Paraiba que faz jus a um grupo de
distribuidoras que atendem todo o territorio brasileiro.

De maneira geral, atualmente o departamento condiz com cerca de sete coordenacdes
elencadas de maneira estratégia, atuando sobre as vertentes da transmissdo, automacéo,
distribuicdo, planejamento e de projetos. Cada coordenacdo, com excecdo apenas da
coordenacdo do planejamento, conta com o apoio de dezesseis supervisdes que atuam com base
nas localidades especificas, na qual o departamento as descreve como sendo regionais. Cada
regional é definido com base em um polo de atuacédo da distribuidora ao longo de todo territorio
paraibano, desde o litoral até o alto sertdo, sendo eles:

= Regional Leste — que atende toda a cidade de Jo&o Pessoa (PB) e suas adjacéncias;
= Regional Centro —que atende toda a cidade de Campina Grande (PB) e suas adjacéncias;
= Regional Oeste — que atende toda a cidade de Patos (PB) e que recentemente também

passou a atender a cidade de Sousa (PB) e suas adjacéncias.

E importante destacar também, que cada uma dessas supervisdes, por sua Vez,
gerenciam todas as equipes operacionais tendo também o apoio de encarregados para com cada
equipe e que estas representam um somatorio equivalente a oito supervisdes. Assim, para fins
de conhecimento, segue em anexo, a visao geral e abrangente do organograma do departamento
estudado.

Ja no que tange a populacdo amostral da pesquisa, esta adotou uma percepcdo ndo
probabilistica, sendo definida pelo critério de acessibilidade, que de acordo com Vergara
(2009), tem-se seus elementos selecionados com base na facilidade de acesso a estes,
desconsiderando assim quaisquer procedimentos estatisticos para obtencdo de tais. Logo, o
percentual amostral foi segregado em trés niveis, sendo: 100% do universo do primeiro nivel,
(4 coordenac6es), 75% do universo do segundo nivel (8 supervisdes) e por fim um percentual
de 78%, resultante do universo do terceiro nivel (27 encarregados de equipes), totalizando 32

pesquisados.

FIGURA 5: Percepcao dos universos amostrais a serem considerados na analise
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PRIMEIRO UNIVERSO AMOSTRAL SEGUNDO UNIVERSD AMOSTRAL TERCEIRO UNIVERSO AMOSTRAL

|:| Coordenagio; |:| Supervisdo; D Encarregado de equipe;

|:| Representatividade de 100% da |:| Representatividade de 75% da D Representatividade de 78% da
amostra; amostra; amostra;

I:' Sendo 4 coordenadores I:' Sendo 6 supervisores D Sendo 21 encarregados
particiantes. participantes. participantes.

FONTE: Elaboracdo prépria, 2020

Por conseguinte, tendo em vista que a principal questdo a ser analisada tem a ver com a
percepcdo daqueles que exercem cargos estratégicos de lideranca para com a influéncia
percebida da inteligéncia emocional em suas eventuais atribuices como lider e no intuito de
obter maiores reflexGes de resultados, com base em niveis de hierarquia diferenciados, foram
selecionados também uma amostra resultante dos encarregados de equipes das coordenacdes
da transmissdo e automacao, resultando em vinte e um lideres de equipe. De modo que foram

estudados lideres inseridos com base na seguinte estruturacdo de hierarquia:

FIGURA 6: Hierarquia dos cargos estratégicos de lideranca a serem considerados na analise

Supervisor

Encarregado de equipe

FONTE: Elaboracéo propria, 2020
3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

No que resulta ao instrumento ideal para ser utilizado na reunido dos dados que foram
obtidos no campo da pesquisa, Vergara (2009) pontua como sendo 0s principais: 0 questionario,

a entrevista, o formulario e a observacéo.
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De acordo com Lakatos e Marcone (2003, p. 201), o questionario é “um instrumento de
coleta de dados, constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas
por escrito ¢ sem a presen¢a do entrevistador”. Segundo o autor, algumas das vantagens de se
aplicar um questionario é que este permite a obtencdo de respostas rapidas e precisas,
economizando assim o tempo previsto.

Além disso, um outro ponto a ser levado em consideragdo é que o0 uso do questionario
permite uma maior liberdade para as respostas, em virtude da confiabilidade e do anonimato, o
que favorece também a um teor de seguranca maior dos respondentes. Além do mais, este
também contribui para que ocorra uma uniformidade maior na avaliagdo até para fins de
andlises e € capaz de alcancar uma &rea geografica mais ampla, o que também é de extrema
valia para a analise dos fatos (LAKATOS E MARCONE; 2003). Vindo entdo, a cumprir
basicamente duas fung¢des “descrever as caracteristicas e medir determinadas variaveis de um
grupo social” (RICHARDSON, 2012).

Dessa forma, a pesquisa foi fundamentada em um questionario fechado, fazendo uso do
método likert. Método este que dota de uma escala de abordagem mais empirica e que lida
diretamente com os escores dos entrevistados, vindo a evidenciar também um quantitativo
maior de informacdes que culminardo para uma performance superior e consistente das

andlises. Segundo Richardson (2012, p. 271), a escala likert é estruturada da seguinte forma:

O método likert também comeca com a coleta de uma quantidade importante de itens
que indicam atitudes negativas e positivas sobre um objeto, instituicdo ou tipos de
pessoa. A escala se constréi por meio de técnicas de analise de itens. O conjunto de
itens é administrado a um grupo de sujeitos. Cada item se classifica ao longo de um
continuo de cinco pontos que varia entre “muito de acordo a muito em desacordo. ”

Logo, cada item é correlacionado com o escore total, que indica o grau no qual o item
mede a mesma atitude que se supOe estdo medindo o0s outros itens. Assim, 0s itens
que apresentam baixos coeficientes de correlagio com o escore total sdo pouco
confiaveis ou medem fatores atitudinais estranhos. Somente se mantém para formar a
escala aqueles itens que apresentam as mais altas correlagdes com o escore total
(RICHARDSON, 2012, p. 271).

No que diz respeito a estrutura do questionario, este foi constituido incialmente, por
uma sec¢do voltada para se analisar os principais dados sociais-demograficos dos respondentes,
tais como: faixa etéria, sexo, hierarquia de cargo de lideranca e periodo de tempo de exercicio
do cargo de lideranca, dentre outros dados.

Em seguida, o instrumento propds abordar quatro se¢des centradas em afirmativas que
irdo tratar sobre as dimensdes da inteligéncia emocional, segundo o modelo proposto pelo autor
Daniel Goleman (2015). Cada uma dessas segOes terdo uma breve explicagdo acerca da
dimensdo analisada e alternativas de escolha. Onde cada afirmativa teve cinco opgdes para

resposta.
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Posteriormente, também foi apresentado uma quinta e ultima secéo, voltada para 0s
principais aspectos da inteligéncia emocional que podem influenciar na gestdo de crises e
conflitos, fundamentado na percepcao dos lideres que responderam.

Segue abaixo, estruturacdo da quantidade de perguntas elencadas no questionario,

segregados pelas suas respectivas segoes:

FIGURA 7: Estruturacdo do instrumento de pesquisa, com base nas premissas do modelo

proposto por Goleman (2015)

Terceira segdo Quarta segdo Quinta segdo Sextasegdo

Primeira segdo Segunda secdo

sConhecimento sAbordagemda
prévio dos dados dimensédo
socio-demograficos; Autoconsciéncia;
Cinco questdes. #Cinco afirmartivas.

crises/conflitos;

*Trés questdes.

FONTE: Elaboragéo prépria, 2020

Concernente a construcdo e aplicabilidade do questionario, este foi construido na
plataforma do Google Forms® e foi divulgado para os participantes por meio do
compartilhamento do link do formulario, através da comunicag&o virtual, como no caso do e-
mail e do Whatsapp?'. Este teve como periodo de aplicagdo o equivalente a trés dias,
acontecendo entre os dias 17 e 19 de novembro de 2020. E resultou em um somatorio de 32

respostas.

3.4 PERSPECTIVA DE ANALISE DE DADOS

No que concerne ao tratamento da analise dos dados, inicialmente foi realizado uma
pesquisa bibliogréafica, em diversos livros, artigos, dissertagdes, dentre outros recursos a fim de
consolidar uma analise tedrica sobre o tema abordado, de modo que tais informacGes
compuseram o capitulo dois desse trabalho.

20 Aplicativo de gerenciamento de pesquisas lancado pelo Google.

21 Aplicativo multiplataforma de mensagens instantaneas e chamadas de voz.

sAbordagemda sAbordagemda sAbordagemda sConhecimentodos
dimenséo dimenséo dimensao Habilidade aspectosda IE que
Autogestdo; Consciéncia Social; Social; influenciamna

sCinco afirmativas. sQuatro afirmativas. sQuatro afirmativas. gestdode
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Para fins de anélise dos dados obtidos pela pesquisa, Segundo Lakatos e Marcone (2003,
p. 231), “a interpretacdo dos resultados corresponde a parte mais importante do relatorio”.
Sendo um estudo quantitativo, a pesquisa fez uso do tratamento de dados a luz da estatistica
descritiva simples, com suporte da consolidacdo dos dados através do Google Forms, uma vez
que o instrumento de pesquisa foi inserido dentro da ferramenta Google Forms para maior

distribuicéo do instrumento.
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4 ANALISE DE DADOS

O presente capitulo apresenta os dados alcancados atraves da pesquisa realizada,
associados a andlise e interpretacdo dos dados e aplicacdo das estratégias metodologicas, com
a finalidade de utilizacdo dos conhecimentos reunidos para alcangar os objetivos da pesquisa,
e assim, responder o problema central que a motivou. A seguir, apresentam-se os dados
estruturados por cada objetivo especifico definido pela pesquisa, afim de apresentar
informacdes acerca do tema inteligéncia emocional, condutor deste estudo.

Para iniciar a apresentacdo de dados, faz-se necessario descrever o perfil dos
pesquisados através da anélise dos dados sociodemogréaficos da pesquisa — estes estdo descritos
conforme a tabela 01.

O principal intuito em querer abordar e esmiugar tais dados, foi originario da busca por
querer tracar um conhecimento mais profundo e relevante do perfil pessoal e profissional de
respondente, de modo a proporcionar uma maior reflexdo subjetiva de suas percepgoes e
comportamentos emocionais/sociais. Por conseguinte, foram analisados e questionados o0s
seguintes indicadores: faixa etaria, sexo, hierarquia do cargo de lideranca e o periodo de tempo

de exercicio do cargo de lideranca.

TABELA 1: Andlise dos dados sociodemogréaficos
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Varidwel Quantitativo %
Sexo do entrevistado
Masculino® 32 100%
Feminino 0 0%
Faixa etdria do entrevistado
De 25 3 30 anos 3 9%
De 31 a 35 anos 5 16%
De 36 & 40 anos* 15 a47%
De 41 a 50 anos 8 25%
Acima de 50 anos 1 3%
Hierarguia do cargo de lideranca
Coordenador 4 13%
Supervisor B 19%
Encarregado de equipe® 22 69%
Periodo de tempo de exercicio do cargo de lideranca
Alguns meses 1 3%
Entre 1 e 3 anos® 11 34%
Entre 4 e & anos 5 16%
Entre e 8 anos 4 13%
Acima de B anos* 11 34%

* Grupo de referéncia

FONTE: Elaboragdo prépria, 2020

Conforme observancia dos dados acima, do total de 32 respondentes, houve uma
predominancia de 100% destes serem do sexo masculino. Tal resultado pode se aplicar em
partes, pela propria natureza atribuida ao setor — tendo em vista que é um departamento
extremamente técnico e operacional. No entanto, é importante ressaltar que o fato de 100% dos
lideres participantes serem homens, ndo limita ou torna excludente quaisquer participacfes do
sexo feminino nesse patamar.

Ademais, no tocante a hierarquia do cargo de lideranca atribuido a cada respondente,
esta foi segmentada da seguinte forma: sendo 13% representados por lideres que assumem uma
determinada coordenacdo, 19% representados por aqueles que assumem na hierarquia, a cadeira
de supervisdo e 69% representados por colaboradores que exercem o papel de encarregado de
equipes operacionais. O que demonstra que a eventual analise conseguiu alcancar uma maior
abrangéncia de contribuicdes e percepcbes acerca do tema, por parte de lideres que atuam em
diversas posicdes hierarquicas e que estas podem auxiliar melhor na compreensdo de como a
inteligéncia emocional pode se tornar um diferencial capaz de atingir todos os niveis
organizacionais, desde o operacional até o estratégico e assim render resultados satisfatorios

que atendam a todos, sem excecdes.
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Ja no que concerne ao periodo de exercicio do cargo, constatou-se que mais de 60% dos
lideres questionados j& atuavam nessa posi¢cdo em um intervalo de tempo de quatro anos ou
mais — destacando também para 0s que j& estavam a mais de oito anos em seus cargos, onde
representaram um forte percentual de 34%. Isto implica afirmar que estes aléem de possuir um
nivel de experiéncia na &rea de gestdo de pessoal relativamente alto, também possuem um
vinculo mais estreito para com seus liderados, levando em consideracdo os anos de convivéncia
e trabalho em equipe construido até entéo.

Entretanto, um outro fato interessante a ser levado em consideracdo por esse indicador
é retratado pelo 34% representados por colaboradores que tém exercido o papel de encarregado
de equipes e que j& estdo atuando nesse cargo entre 1 e 3 anos. O que demonstra uma
preocupacdo maior do departamento em estar em busca de desenvolver colaboradores que
carreguem consigo esse interesse de ser um lider.

Por fim, foi percebido que do total de respondentes, cerca de 23 deles fazem parte da
faixa etéria entre 36 e 50 anos, destacando assim 0s niveis de experiéncia e de conhecimento
destes, em meio ao cargo que atuam.

Posteriormente também foi abordado uma questéo introdutodria acerca do tema, refletida
pelo grafico 04 e que teve como intento principal, compreender o quéo aqueles que estavam
sendo analisados ja possuiam algum conhecimento acerca do termo inteligéncia emocional, seja
por ja ter ouvido falar, seja por ter alguma formacdo relacionada ao tema ou seja por

simplesmente, ja ter lido algo relacionado a este.

GRAFICO 4: Vocé ja ouviu falar ou tem algum conhecimento acerca do termo "Inteligéncia

Emocional"?

Sim 24 (7T5%)

FONTE: Elaboragéo prépria, 2020
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Desta forma, segundo o grafico 04, mais de 70% dos respondentes dotavam de algum
conhecimento prévio acerca do termo inteligéncia emocional. O que é considerado um resultado
extremamente satisfatorio, tendo em vista que por mais que o0 tema ainda néo seja téo discutido
e aplicado por parte de algumas organizagdes, sua atuacdo no meio dos negocios ndo tem
passado impercebivel, por parte daqueles que ocupam algum cargo de lideranca.

Além disto, tal dado também serve para concordar com a linha de raciocinio que foi
adotada pela pesquisa realizada pelo PageGroup, onde trouxe uma atenuagéo para o fato de os
lideres brasileiros estarem comecando a ter um pleno conhecimento da IE, assim como, do seu
papel fundamental no contexto organizacional, e que por sua vez, estdo passando a estimé-la

como sendo a soft skill mais promissora para o cenario atual (GRANATO, 2020).

41 PERCEPCAO DE GESTORES DE UMA EMPRESA DE DISTRIBUICAO DE
ENERGIA SOBRE A INFLUENCIA DA INTELIGENCIA EMOCIONAL PARA O
EXERCICIO DO SEU PAPEL GERENCIAL CONFORME OS COMPONENTES DE
GOLEMAN (2015)

A seguir serdo apresentados os resultados da pesquisa acerca dos componentes
autoconsciéncia, autogestio, empatia, consciéncia social e habilidade social contemplados por
Goldeman (2015).

4.1.1 Andlise da primeira dimensdo - autoconsciéncia

Nesse momento, serdo analisadas algumas afirmativas que foram construidas com base
na primeira dimensdo estabelecida pelo modelo proposto por Daniel Goleman (2015) para se
estudar a inteligéncia emocional no contexto laboral. Esta dimensdo é caracterizada pela
habilidade de autoconsciéncia e sua analise permitird conhecer e explorar o nivel de
autoconhecimento que os lideres possuem no que compete as suas préprias emocoes, forcas,
fraquezas, necessidades e impulsos.

A primeira afirmativa apresentada no questionario, representada pelo grafico 05, tratou
de enfatizar a percepcao dos lideres em reconhecer o0 quanto os seus sentimentos poderiam vir
a lhe afetar, afetar a sua equipe de trabalho e consequentemente influenciar no seu desempenho

profissional.



83

GRAFICO 5: Consigo reconhecer o quanto os meus sentimentos podem me afetar, afetar a

minha equipe de trabalho e consequentemente influenciar no meu desempenho profissional

@ Concordo plenamenie

@ Concordo em grande parte
Sou indiferente

@ Discordo em grande parte

@ Discordo totalmente

FONTE: Elaboragdo prépria, 2020

De acordo com os dados informados acima, de um total de 32 respondentes, cerca de
63% (20) deles concordaram plenamente com tal assercao, enquanto que 0s 38% (12) restantes
concordaram em grande parte. Constatando-se assim que estes possuem uma predisposi¢do
maior para serem lideres que se comportam de forma honesta consigo mesmo e com a sua
propria equipe e tal predisposicdo se dar pelo fato destes conseguirem reconhecer que seus
proprios sentimentos e emocdes quando postos em pratica além de resultar em um impacto para
si mesmo, também podem consternar aqueles que convivem ao seu redor e que dessa forma, se
encontram inseridos no mesmo meio organizacional (GOLEMAN, 2015).

Um outro ponto a ser mencionado é que tal estimativa também leva a induzir que os
lideres questionados possuem uma probabilidade maior para se tornarem cada vez mais aptos a
agir de maneira equilibrada e coesa, ndo sendo assim nem tdo criticos demais, nem téo
esperangosos demais, mas sim atuando em um meio termo desses dois extremos (GOLEMAN,
2015).

Por fim, por meio das estatisticas levantadas acima, pode-se perceber que a Vvisdo
defendida pelos lideres da sua propria lideranca, torna estes mais propensos, humildes e
preparados para planejar melhor o seu tempo e o seu dia, a fim de conseguir obter resultados
gue sejam extraordinarios, mesmo que estes tenham sido postos sobre uma realidade de prazos
apertados, por exemplo (GOLEMAN, 2015).

Inclusive, lideres que apresentam uma facilidade maior para reconhecer suas proprias
emoc0es e limitagdes se tornam capazes de trabalhar com perfis exigentes — seja daqueles que

compde a sua equipe ou até mesmo daqueles que podem vir a compor o seu quadro de clientes.
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Isto é possivel, por que a pessoa do lider, consegue identificar o real estado de espirito daquele
que estd ao seu redor, assim como também as suas principais frustacbes e expectativas, no
propoésito de canalizar todas essas emocdes em favor de atender ao cumprimento do real
objetivo a ser alcancado, sendo de maneira construtiva e discreta (GOLEMAN, 2015).

Dando continuidade, a proxima afirmativa traduzida no gréfico 06, tratou de avaliar a
percepcdo dos lideres em compreender e estabelecer os seus proprios valores e tragar as suas
proprias metas e objetivos, tendo plena convicgdo do caminho que gostaria de trilhar

profissionalmente e o porqué.

GRAFICO 6: Consigo compreender e estabelecer os meus proprios valores e tracar as minhas
préprias metas e objetivos, tendo plena conviccdo do caminho que quero trilhar

profissionalmente e porqué

@ Concordo plenamente

@ Concordo em grande parte
Indiferente

@ Discordo em grande parte

@ Discordo totalments

65,6%

FONTE: Elaboragdo prépria, 2020

O grafico acima mostrou que do montante de respostas obtidas, mais da metade dos
respondentes, equivalente a um total de 21 lideres, concordaram plenamente e os demais que
somaram 11 lideres, concordaram em grande parte, com um percentual registrado de mais de
30%. Mediante a essa exatiddo, nota-se que os lideres participantes, independentemente do seu
cargo hierarquico, possuem uma certa convic¢do de onde querem chegar, profissionalmente
falando e por qual motivo — o que os torna pessoas mais decididas e firmes, para lhe dar com
propostas ou situacdes que ndo coincida com seus principios, valores e objetivos — seja de vida
ou seja profissionais (GOLEMAN, 2015).

Além do mais, diante deste resultado, pode-se supor que 0s respondentes conseguem
entender a importancia de estabelecer seus proprios valores e crengas, isto €, as suas proprias
verdades individuais que poderdo Ihes dar poder e equilibrio em meio as inumeras situagdes

gue venham a surgir. Por conseguinte, estes também conseguem visualizar o teor de relevancia



85

atribuido aos significados dados as suas proprias historias e as suas experiéncias ao longo do
tempo. O que os preserva de certa forma, a tomarem decisdes que ndo venham a acarretar em
perturbacdes emocionais, exatamente por nao terem sido fundamentas sobre os préprios
principios (GOLEMAN, 2015).

Em seguida, foi discutido uma afirmativa relacionada ao fato de ter facilidade para falar
com precisdo das proprias emocdes, tendo consciéncia do impacto que elas podem exercer sobre

a prépria gestdo. Esta foi retratada no grafico 07.

GRAFICO 7: Tenho facilidade para falar com precisio das minhas emocdes e tenho

consciéncia do impacto que elas podem exercer na minha gestéo

#® Concordo plenamente

@ Concordo em grande parte
Indiferente

@ Dizcordo em grande parte

@ Discordo totalmente

FONTE: Elaboragdo prépria, 2020

Com base nas estatisticas fornecidas acima, pode-se captar uma maior diversificacao
das respostas, onde de um total de 32 respondentes, cerca de 17 destes, representando a grande
maioria com 53% afirmaram concordar em grande parte, seguidos de 9 lideres que resultaram
em 28%, onde responderam concordar plenamente. Em contrapartida, 5 dos lideres que
responderam foram indiferentes, totalizando em um percentual de 16% e apenas 1 deles
discordou em grande parte, o que resultou em 3%.

Pode-se entender assim que a grande maioria dos lideres questionados conseguem
desenvolver consigo a habilidade de se autoavaliar de maneira que condiga com a sua propria
realidade — sendo sincero consigo mesmo. Este € um ponto trivial para quaisquer atividades de
lideranca - a sinceridade vinculada ao feito de auto examinar-se. Quando um lider se ver capaz
de examinar seus proprios sentimentos e emocdes, 0s expondo de maneira espontanea e
explicativa para com a sua equipe, mesmo que tal decisdo ndo seja aparentemente facil de se

tomar, este além de ser franco, conseguira contar as melhores versées das suas préprias historias
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e assim encorajar os seus liderados a também agirem de maneira sincera e franca (GOLEMAN,
2015).

Todavia, neste quesito é perceptivel também um ponto de melhoria a ser investido, pois
cerca de 19% dos respondentes afirmaram ser indiferentes ou discordaram em grande parte. O
que torna evidente a notoriedade de se trabalhar ou continuar trabalhando de forma mais
intensiva, o uso de ferramentas e habilidades emocionais que auxiliem os que exercem cargos
estratégicos de gestdo, a fim de que estes possam atuar melhor no processo de desenvolvimento
da sua autoavaliacdo e da geracao de consciéncia de modo que este possa vir a repercutir diante
da prépria lideranca deles.

A proxima afirmativa, retratada pelo grafico 08, buscou evidenciar a capacidade do lider
em conhecer as proprias limitacdes e forcas e se sentir a vontade para conversar sobre elas,

estando assim aberto para aceitar feedback e criticas construtivas.

GRAFICO 8: Conheco as minhas proprias limitacdes e forcas e me sinto a vontade para

conversar sobre elas, estando aberto para aceitar feedback e criticas construtivas
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FONTE: Elaboragdo prépria, 2020

O grafico 08, delineia um percentual bastante promissor, quando este traz consigo a
informacdo que de um total de 32 respostas, 23 delas fizeram parte do grupo que concordou
plenamente, resultando em 72% e que os demais, foram representados pelo grupo que
concordou em grande parte, somando 28%. Sendo perceptivel que todos os respondentes trazem
consigo um entendimento claro de que sdo capazes de compreender as proprias limitacdes e

forcas e que se encontram disponiveis para receber feedbacks e criticas que sejam construtivas.
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Logo, fazendo uma analogia dessas informacgdes com o indice de desempenho dos que
responderam ao questiondrio, pode-se concluir que ao receber um informativo ou uma
mensagem de que € preciso melhorar em algum aspecto de sua lideranca, tais lideres tendem a
entender a mensagem como algo positivo e construtivo para o seu préprio desenvolvimento
profissional e ndo como sendo uma ameaga a sua carreira profissional ou como sinénimo de
fracasso (GOLEMAN, 2015).

Como Uultima afirmativa a ser considerada na dimensdo de autoconsciéncia, foi-se
analisado a percepcao dos lideres no tocante a capacidade de identificar quais sdo as suas
préprias capacidades como lider, assim como o reconhecimento de quando é preciso solicitar
ajuda, diante de um desafio ou situacdo na qual ndo seja viavel realizar sozinho - conforme

ilustracéo do gréafico abaixo.

GRAFICO 9: Sou capaz de identificar quais sdo as minhas principais capacidades como lider,
mas também sei reconhecer quando preciso de ajuda, diante de um desafio ou situacao na qual

eu perceba que ndo consiga realizar sozinho
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FONTE: Elaboragdo prépria, 2020

Os dados acima também demonstram uma perspectiva extremamente positiva da
percepcao dos respondentes. Pois, de acordo com os percentuais elencados no grafico 09, mais
de 81% (26) dos lideres responderem concordar plenamente com a afirmacéo, tdo logo, 19%
(6) restantes também concordaram em grande parte. Deduzindo-se que todos os lideres
avaliados apresentam a tendéncia de identificar quais sdo 0s seus pontos fortes e suas principais

forcas, mas também isso ndo os impede de serem capazes de reconhecer quando 0 momento
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faz jus a uma solicitacdo de auxilio e cooperacao de outro lider, de outro departamento ou até
mesmo das suas proprias equipes (GOLEMAN, 2015).

Aliés, lideres que exercem essa habilidade, sdo inclinados a desfrutar de uma excelente
autoconfianca, justamente por conseguirem compreender e conhecer suas reais capacidades, o
que os torna menos propicios a fracassar. Sao lideres que sabem reconhecer 0 momento exato
de pedir ajuda, sendo humildes e realistas para ndo aceitarem desafios, onde eles tém o pleno
conhecimento e convicgdo de que sdo incapazes de realizar sozinhos. Por fim, sdo pessoas que
sabem onde sdo bons e onde eles precisam melhorar, sabe até onde eles conseguem realizar
sozinho, como também sabem identificar quando precisam de auxilio e ndo sentem receio em
admitir tal necessidade (GOLEMAN, 2015).

4.1.2 Andlise da segunda dimensao - autogestao

A partir de entdo, serdo esbocadas as andlises provenientes da segunda dimensao
estabelecida pelo modelo proposto por Daniel Goleman (2015) para se estudar a inteligéncia
emocional no contexto laboral. Esta dimensdo é caracterizada pela capacidade em usufruir de
um pleno gerenciamento do ciclo emocional. Sua analise permitird conhecer e explorar o nivel
de autogestdo que os lideres possuem no que compete a capacidade destes em controlar,
administrar e canalizar os seus impulsos e emoc6es da melhor forma possivel.

Como primeira afirmativa de analise, foi-se selecionada uma que frisasse a capacidade
do lider de conseguir controlar seus préprios impulsos, selecionar as palavras mais adequadas,
dosando assim as suas atitudes, no decorrer de situacfes de conflito, pressdo, mudanca ou até
mesmo quando algo aparentemente sai do controle, no intuito de ndo perder o seu equilibrio

emocional. Esta foi retratada pelo grafico exposto abaixo.

GRAFICO 10: Mesmo diante de situacdes de conflito, pressdo, mudanca ou até mesmo quando
algo sai aparentemente do meu controle, como lider, ainda assim consigo controlar 0s meus
impulsos, esfriar a cabeca, escolher as minhas palavras com cuidado e dosar as minhas atitudes,

sem perder o equilibrio emocional
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FONTE: Elaboracao prépria, 2020

Conforme o gréfico 10, mostra, a eventual afirmativa promoveu uma certa Optica
diferenciada por parte dos respondentes. Mesmo com uma predominancia de 66% (21) dos
respondentes afirmando concordar em grande parte e cerca de 25% (8) destes, informando
concordar plenamente, ainda sim houve um percentual equivalente ao somatorio de 9% para 0s
que responderam indiferente (1 lider) e os que responderam discordar em grande parte (2
lideres).

Destarte, nota-se que a grande maioria dos lideres analisados tendem a conseguir
desenvolver um autocontrole que os permite canalizar os seus impulsos biologicos de tal forma
que mesmo tendo o conhecimento de que ndo é possivel elimina-los, tendo em vistas que sdo
fatores inconscientes do préprio organismo, ainda sim, conseguem administra-los da melhor
maneira possivel, a fim de ndo se tornar refém das suas proprias reacdes emocionais
(GOLEMAN, 2015).

Tal habilidade é de uma valia imensuravel para um lider, principalmente quando este se
depara em uma situacdo de dificil controle ou em uma situacdo que expresse pressao
psicoldgica, estresse ou até mesmo uma crise. Pois, ao invés de agir de uma forma explosiva,
impensavel e caotica, este consegue agir de maneira diferente, mantendo “os pingos nos is”,
sendo coerente com a situacdo, mas sem perder o controle emocional e causar maiores danos
(GOLEMAN, 2015).

Ademais, as organizac6es do presente século, tem vivenciado uma série de mudancas e
por assim dizer transformacdes, que acabam influenciando todo seu contexto organizacional.
Mediante a isto, toda e qualquer lideranca inserida nesse meio, requer uma necessidade maior,
em que seja possivel lidar com tais mudancas, de forma que estas ndo se transformem em
municdes que de certa forma possam desestabilizar ou até mesmo promover pensamentos de

desisténcia de uma carreira profissional ou de um cargo de lideranca (GOLEMAN, 2015).
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Entretanto, por intermédio dos 9% dos lideres que responderam essa afirmacéo,
levantou-se a necessidade de se expor uma reflexdo acerca da existéncia de lideres que ainda
se encontram um tanto limitados de um conhecimento maior de habilidades e meios que os
auxiliem diante de situacbes em que o controle emocional é fundamental e que o seu
posicionamento ird determinar o sucesso ou o caos do determinado momento e quem sabe até
da sua propria lideranca. Essa reflexdo permite também assegurar o qudo o trabalhar da
inteligéncia emocional pode resultar em beneficios a curto, médio e longo prazo de lideres que
se encontrem nessa situagao.

A diante foi levantando uma afirmativa, ilustrada pelo grafico 11, acerca da nogéo de
integridade e adaptabilidade do lider e de como este refletia sobre os prdprios problemas e se
este se considerava capaz de dizer ndo para os proprios impulsos, como uma forma de se

resguardar e agir da forma mais coerente possivel.

GRAFICO 11: Sou capaz de dizer ndo aos meus impulsos e refletir sobre os problemas que
me surgem, antes de tomar uma atitude ou decisdo, me adaptando se necessario e buscando de

certa forma cultivar a minha integridade como lider
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FONTE: Elaboragdo prépria, 2020

Os dados obtidos pelo grafico acima, trazem uma devida equivaléncia no que concerne
as respostas descritas como concordo plenamente e concordo em grande parte, com 0S
percentuais de 47% (15) e 47% (15), respectivamente. N&o obstante, destacou-se também a
evidéncia de duas respostas, categorizadas como sendo indiferente, com 3% (1) e discordo em
grande parte que também foi atribuida a um percentual de 3% (1).

Pressupfe-se assim que de um total de 32 lideres analisados, 30 deles concordaram em

manter uma preocupacao existente para com a sua integridade como lider, compreendendo que
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0 autocontrole pode somar como sendo uma forga motriz que o impulsione de forma positiva a
lidar com os seus préprios problemas e com a necessidade de tomar decis@es inteligentes, que
venham a agregar aspectos instrutivos (GOLEMAN, 2015).

E importante salientar também que, por mais que a taxa representativa das respostas
indiferente e discordo em grande parte, somarem um percentual pequeno em comparagao com
as demais respostas apresentadas, ndo se pode desconsidera-las totalmente. E percebivel assim,
mais uma oportunidade apreciavel de desenvolvimento e melhoria no que tange ao
aperfeicoamento dos lideres que compuseram a populagcdo amostral do respectivo estudo.

Enxerga-se assim uma necessidade em se investir em metodologias fomentadas no
constructo da inteligéncia emocional que sejam voltadas para os principios de adaptabilidade e
integridade do lider, assim como para a concepcao de se conseguir dizer ndo perante 0s proprios
impulsos. Transmitindo assim uma maior vocacao para a meditacéo e a reflexdo (GOLEMAN,
2015).

A proxima afirmativa buscou trabalhar a percepcao dos respondentes no que diz respeito
ao senso deles de planejamento e elaboracdo de metas e objetivos em um designio maior

associado a obtencao de resultados - esta foi reproduzida graficamente abaixo.

GRAFICO 12: Sou planejado e estabeleco metas para atingir os objetivos almejados pela

minha equipe, sempre direcionado com énfase ao alcance de resultados
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FONTE: Elaboragdo prépria, 2020

A estimativa relatada acima, assegura uma receptividade muito alta do que atende a
perspectiva de planejamento e construcao de metas e objetivos por parte dos respondentes. Em
suma, 56% (18) destes concordaram em grande parte e cerca de 44% (14) concordaram

plenamente.
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Esse resultado serve para nortear o pensamento de que os lideres analisados possuem
consigo uma visdo evidente da motivacdo como sendo uma variavel atribuida a autogest&o. Isto,
pois lideres que sdo automotivados sdo capazes de nao sé estabelecer com clareza e veeméncia
0S Seus objetivos e metas, mas também sdo capazes de realizar além do esperado e alcancar
novos patamares no que se refere aos indices de resultados. Estes se sentem sempre dispostos
a realizar e conseguem mobilizar as suas emocdes positivas para os auxiliarem na realizacéo
das metas tracadas e objetivos almejados. Em outras palavras, tais lideres possuem uma aptiddo
para utilizar das emocbGes em seu favor e em beneficio do alcance de seus resultados
(GOLEMAN, 2015).

Dando sequéncia as afirmacdes a serem analisadas, apontou-se uma alegacéo, mediante
o grafico 13, procedente da percepcdo dos lideres em se enxergarem dispostos a estarem sempre
evoluindo no conhecimento e na aprendizagem, como também se mantendo confiante para

desempenhar desafios criativos e se orgulhar de um servi¢co quanto este é bem feito.

GRAFICO 13: Estou disposto a sempre aprender algo novo e construtivo para as minhas
funcdes e também me sinto confiante para desempenhar desafios criativos. Além disso, sou

capaz de me orgulhar de um servigo quanto este é bem feito

@ Concordo plenamente

@ Concordo em grande parte
Indiferente

@ Discordo em grande parte

@ Discordo completamente

FONTE: Elaboragdo prépria, 2020

As referéncias estatisticas descritas acima trazem uma reflexdo um tanto auspiciosa para
com a atual realidade dos lideres que participaram de tal analise. De acordo com elas, mais de
90% (29) dos respondentes concordaram plenamente e 9% (3) concordaram em grande parte.
Uma verdadeira unanimidade nos quesitos concordancia e perspicacia.

Este desfecho transmite uma ideia de pensamento de que todos esses lideres carregam

em si uma disposicdo para desenvolver paix&o pelo seu trabalho e esta se reflete nas suas
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atitudes corriqueiras. S&o lideres que se esforcam para sempre estarem ofertando, a sua melhor
versdo, a sua melhor performance e os seus melhores resultados. Almejam assim por desafios
criativos, exatamente por ndo aceitarem objetivos e metas que aparentem ser mais simples de
se alcancar, 0 que resulta para eles em um estimulo maior para sempre querer aprender mais e
mais, com a finalidade de promover impreterivelmente o préprio aperfeicoamento profissional
e empoderamento como representante de uma equipe ou organizagdao (GOLEMAN, 2015).

Também sdo lideres que se orgulham de um servico de qualidade e estdo sempre
buscando entender os processos que os cercam, de maneira persistente e questionavel, na
intencdo de desvendar novas abordagens, que consigam atender as principais atribui¢des e
demandas processuais e que se mostrem ser mais ageis e eficazes tanto para a equipe como para
0 departamento e a organizacdo como um todo (GOLEMAN, 2015).

Em sintese a analise da dimensdo autogestdo, foi estabelecida uma ultima afirmativa,
como mostra o gréfico abaixo, onde buscou compreender o pensamento que os lideres
desenvolviam no tocante a habilidade de trabalhar em equipe, alcancar resultados em conjunto
e em parceria com os seus liderados e somar para a construcdo de um clima organizacional mais

produtivo e harmonioso.

GRAFICO 14: Através da funcdo da lideranca que exerco, acredito sempre que sou capaz de,
junto com a minha equipe, alcancar os melhores resultados e contribuir positivamente para a

criagcdo de um ambiente de trabalho produtivo e harmonioso
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FONTE: Elaboracéo propria, 2020

Conforme o gréfico 14, houve uma assertividade bastante eminente nas respostas dos
32 lideres que foram observados. De acordo com os percentuais obtidos, mais de 80% (26)

deles declaram concordar plenamente e 19% (6), alegaram concordar em grande parte. O que
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demonstra a devida preocupagdo que todos tém em querer somar para um se ter um ambiente
de trabalho que seja ao mesmo tempo proveitoso, conservando também a simetria de se
trabalhar em grupo.

Logo, pode-se aferir que dos respondentes participantes, todos tém uma inclinacdo a
desenvolver o pensamento de que o verdadeiro trabalho em equipe é capaz de promover uma
transcendéncia e uma ressignificacdo para com os momentos de crises e conflitos, além de
proporcionar também uma unido maior de todos que compdem uma equipe a se motivarem e
se manterem firmes, sem desmoronar perante uma frustacdo advento de um fracasso ou revés
(GOLEMAN, 2015).

4.1.3 Andlise da terceira dimensédo - consciéncia social

Em continuidade, serdo agora trabalhadas as analises derivadas da terceira dimensao
defendida pelo modelo proposto por Daniel Goleman (2015) para se estudar a inteligéncia
emocional no contexto laboral. Nesta dimensédo é levado em consideracédo de forma ponderada
0s sentimentos das pessoas, juntamente com outros fatores que também sejam vistos como
relevantes, com o objetivo central de tomar decisGes inteligentes. Sua andlise permitird
conhecer e aprofundar o nivel de empatia e de consciéncia social que os lideres possuem para
Ihe dar diretamente com as suas respectivas equipes.

Como primeira afirmativa a ser discutida, designou-se uma assercdo baseada na
capacidade do lider conseguir agir de empatia para com os seus liderados, implicando assim na
habilidade de se colocar no lugar do outro a fim de conseguir ouvir e compreender 0s pontos
de vistas das outras pessoas, assim como as suas particularidades, mesmo que sejam em

momentos turbulentos — representada pelo grafico abaixo.

GRAFICO 15: Sou capaz de ouvir, sentir e entender os pontos de vista de todos que fazem
parte da minha equipe, mesmo em momentos onde o0 grupo se encontre em conflito,

sobrecarregado de trabalho ou ndo esteja conseguindo cumprir com todos 0s prazos
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De acordo com as informagdes cedidas acima, de um total de 32 respostas, 53% (17)
delas retrataram a opcédo de concordar plenamente e 47% (15) assimilaram a opcao de concordar
em grande parte. Deduzindo assim que de certa forma, todos os lideres analisados, possuem
uma real nocdo da importancia e da necessidade de se ouvir o outro e de se colocar no lugar
daqueles que dao vida a sua equipe, como uma forma de agir de maneira inteligente e ao mesmo
compreensiva.

Lideres com esse perfil, sdo capazes de se preocupar nao apenas com 0S Seus proprios
sentimentos e anseios, mas também, com 0s sentimentos e as apreensdes que assolam a sua
equipe de trabalho. Por fim, um lider que demonstra empatia aos seus liderados, busca dar
oportunidades para que todos oferecam 0s seus respectivos pontos de vista e opinides acerca de
determinados temas ou situacdes, ndo excluindo ou fazendo quaisquer acepcdes que seja para
com o grupo, mas agindo de forma igualitaria e humana (GOLEMAN, 2015).

Uma outra afirmativa, esbocada no gréfico 16, tratou de avaliar a percepcdo dos lideres
no que se restringia ao fato de conseguirem auxiliar seus liderados e encoraja-los em meio a

situacOes de tensdo, tendo como principal agdo, a compreensao das emogoes.

GRAFICO 16: Mesmo em meio a situacdes de tenso, consigo encorajar os meus liderados a
falarem mais abertamente sobre suas frustacfes e ajuda-los por meio da compreensdo de suas

emocoes
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O gréfico 16, demonstrou que a grande maioria dos respondentes concordaram
plenamente ou em grande parte com tal afirmativa, o que leva a induzir que mais de 90% (30)
dos lideres avaliados tém a percepc¢do de que mesmo vivenciando momentos de tensdo, estes
ainda conseguem encorajar suas determinadas equipes e assim ajuda-las com base na
capacidade de compreender e gerenciar as emogdes de todo o grupo.

Ademais, lideres que usufruem da empatia, conseguem entender na integra a verdadeira
constituicdo emocional do seu grupo e isso possibilita uma interagdo maior entre todos os
envolvidos, além de desencadear em maiores indices de colaboracdo e no fortalecimento da
comunicacdo existente entre o lider e o liderado (GOLEMAN, 2015).

Um outro aspecto relevante de lideres que enxergam essa necessidade € que estes
passam a trabalhar e lidar melhor com as diferencas culturais, étnicas e de personalidade, o que
torna a ser bastante proveitoso, ja que toda e qualquer equipe é composta por pessoas totalmente
diferentes umas das outras, seja na forma de pensar, seja na forma de se portar ou de falar, seja
na forma de agir ou até mesmo na maneira como estas enfrentam os problemas do dia-a-dia ou
as mudancas que surgem ao longo do tempo (GOLEMAN, 2015).

Adiante, conforme demonstrado no gréfico 17, foi apresentado uma afirmativa
concernente com o nivel de empatia que os lideres possuiam associado a concepcdo da
importancia de se estabelecer e de se investir no desenvolvimento e na conservagdo da sua
propria equipe de trabalho — seja por meio de um feedback eficaz e construtivo, ou seja por

meio de oportunidades de crescimento e melhoria, por exemplo.

GRAFICO 17: Consigo utilizar da empatia para ajudar no desenvolvimento e na conservacao
de parte da minha equipe, contribuindo por exemplo, com um feedback eficaz e oportunidades

de crescimento
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Perante os percentuais detalhados acima, pode-se averiguar que praticamente todos 0s
respondentes, que totalizou em 97% (31) destes, vieram a concordar plenamente ou em grande
parte. Tendo apenas uma margem de 3% (1) que respondeu como indiferente.

Logo, é percebivel o teor de preocupacdo que os lideres questionados tém em querer
proporcionar meios que auxiliem as suas respectivas equipes, levando em consideracdo o
desenvolvimento e o0 empoderamento destas. Estes, tendem a se comportar como lideres que
enxergam a necessidade de se utilizar da empatia como peca chave na construcao de talentos e
na conservacdo deles. Isto é importante, pois lideres que sdo capazes de adotar para si esse tipo
de pensamento, automaticamente e até inconscientemente, estdo sempre querendo buscar ndo
sO 0 seu préprio desenvolvimento pessoal e profissional, mas também o aperfeicoamento dos
que ele lidera - eles ndo permitem agir com egoismao, pelo contrério, eles estdo sempre querendo
ajudar aos outros, justamente por entender que o crescimento do grupo é fundamental para todos
e para a organizacdo e que este ndo precise ser vinculado de maneira isolada ou individual, mas
que pode ser visto de forma coletiva (GOLEMAN, 2015).

Além disso, essa habilidade é fundamental e ao mesmo decisiva no gerenciamento de
equipes, tendo em vista as inconstancias do mercado e as incertezas que o tempo proporciona.
Funcionarios que hoje podem ser vistos como de excelentes perfis, altamente desenvolvidos e
repletos de conhecimento, por exemplo, podem vir a receber outras propostas e
consequentemente acabar deixando a equipe. Em momentos como este, se o lider ndo é dotado
dessa visao, a probabilidade dele desenvolver uma maior dificuldade em conseguir encontrar
uma forma de contornar essa situacdo sem prejudicar toda sua equipe, € muito maior
(GOLEMAN, 2015).

Por isso, € necessario que aqueles que exercem cargos de lideranca, independentemente

dos seus niveis hierarquicos, tenham a plena conviccdo de que é possivel investir no
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desenvolvimento e por assim dizer, no desempenho de sua equipe e que esta atitude ocasionara
a curto prazo, uma maior confianca e motivacao da equipe para com sua gestdo, mas também
proporcionard a um meédio prazo, a existéncia de relacionamentos mais saudaveis e edificantes,
como também a longo prazo possibilitard uma equipe cada vez mais engajada, promissora e
com altos indices de desempenho (GOLEMAN, 2015).

Concomitantemente, como ultima afirmativa a ser abordada na se¢do de consciéncia
social, buscou-se avaliar a visdo que os lideres possuem no que tange as suas capacidades em
usar de seus conhecimentos no aperfeicoamento de seus liderados — estd foi graficamente

mensurada abaixo.

GRAFICO 18: Consigo aplicar os meus conhecimentos para aperfeicoar a minha equipe de

forma sutil, mas importante

@ Concordo plenaments

@ Concordo em grande parte
Indiferente

@ Discordo em grande parte

@ Discordo completamente

FONTE: Elaboracéo propria, 2020

O grafico 18, sintetiza uma percepcao aonde de um total de 32 lideres que participaram
e responderam tal afirmativa, todos aparentam concordar plenamente (66%) ou concordar em
grande parte (34%). O que norteia a suposicao de que todos conseguem enxergar a importancia
de estar, eventualmente, passando conhecimentos validos e aplicaveis para com a prépria sua
equipe. Demais, de acordo com os dados obtidos, pode-se deduzir também que todos se
enxergam como sendo lideres que sdo munidos de tal competéncia.

Constata-se também que a visdo de empatia deles, propende a ser ndo apenas uma forma
de simpatizar com todos, mas que essa habilidade quando aplicada no dia-a-dia organizacional
pode também contribuir para aperfeicoar suas empresas e equipes, por meio do
compartilhamento de conhecimentos e informacdes, mesmo que isto aconteca de forma sutil,
mas que seja valoroso (GOLEMAN, 2015).
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4.1.4 Analise da quarta dimens&o - habilidade social

A partir de entdo, serdo aplicadas as analises derivadas da quarta e Ultima dimenséo
defendida pelo modelo proposto por Daniel Goleman (2015) para se estudar a inteligéncia
emocional no contexto laboral. Nesta dimensédo é levado em consideragdo os parametros que
regem os relacionamentos. Sua analise permitird conhecer e aprofundar o nivel de habilidade
social que os lideres possuem para lhe conseguir construir uma cadeia de relacionamentos
cordiais, estratégicos e sadios.

Em um primeiro momento, buscou-se trabalhar a percep¢édo dos lideres participantes no
que dizia respeito as suas capacidades em se socializar com pessoas dos mais variados tipos de
personalidades, sendo capaz também de influencia-las a buscarem atingir os resultados

esperados.

GRAFICO 19: Consigo me socializar com pessoas dos mais diversos tipos de personalidades,

sendo capaz de influencia-las em busca de alcancar os resultados almejados

@ Concorde plenamente

@ Concordo em grande parte
Indiferente

@ Discordo em grande parte

@ Discordo completamente

FONTE: Elaboragdo prépria, 2020

Os dados acima chamam a atencdo para a existéncia de trés perfis de lideres, sdo eles: a
grande maioria, representada por aqueles que acreditam plenamente ser bem sociaveis, sendo
capazes em lhe dar com as mais distintas personalidades e temperamentos com 53% (17),
seguidos dos que concordam em grande parte com esse ponto de vista e que somaram 41% (13)
e por fim os que se consideraram indiferentes quanto a possuir essa aptid@o, o que refletiu em

uma parcela minoritaria de 6% (2).
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E fato que se relacionar com as pessoas ndo é uma tarefa um tanto simpldria, ao
contrério, esta requer dois fundamentos principais: cordialidade e propdsito. Ndo basta apenas
o lider agir de maneira cordial com seus liderados, sem que aja um propdsito maior por tras.

Assim, percebe-se que de um total de 32 lideres, 30 deles aparentam desempenhar de
boas agbes comportamentais nos seus respectivos ciclos de relacionamentos existentes no
trabalho. Inferindo assim, na hipdtese de que estes conseguem encontrar meios para se adaptar
e lhe dar de forma positiva com todos os seus liderados, mesmo com aqueles de maior
temperamento, ou que sdo conhecidos por serem de personalidades fortes, ou até mesmo os que
sdo vistos como sendo mais pacificos e calmos (GOLEMAN, 2015).

Um outro ponto importante a ser levantado é que de acordo com o gréafico acima, a
grande maioria dos lideres acreditam conseguir influenciar os seus grupos, conduzindo assim,
cada integrante na direcdo que eles almejam — cumprimento de metas, concordancia no que
tange a estratégias, entre outros casos (GOLEMAN, 2015).

Logo, lideres sociaveis, sdo lideres que tendem a desenvolver diversas afinidades e
vinculos onde atua, construindo de certa forma varios circulos de interacdo. O que 0s ajuda em
grande parte no entendimento de que caso eles venham a precisar de alguma ajuda ou caso eles
percebam que ndo conseguem realizada determina demanda sozinhos, estes terdo com quem
contar e isso é de extrema valia ndo s6 para um grupo ou um departamento, mas para toda a
organizagdo, pois transmite uma energia positiva maior para o clima organizacional, como
também uma ideologia de socializacdo para um bem maior — o desenvolvimento e o crescimento
de todos (GOLEMAN, 2015).

Posteriormente, conforme exposto abaixo, foi abordado uma afirmativa que retratava
acerca da capacidade de persuaséao do lider, na intencdo de se escolher o melhor momento para

se propor algo a sua equipe.

GRAFICO 20: Me considero um lider que consegue persuadir bem a minha equipe, sabendo
diferenciar o melhor momento para um apelo emocional ou racional, desenvolvendo assim

relacionamentos saudaveis e positivos para com cada um dos meus liderados
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@& Concordo plenamente

@ Concordo em grande parte
Indiferente

@ Discordo em grande parte

@ Discordo completamente

FONTE: Elaboracao prépria, 2020

Conforme os dados estatisticos apontados acima, mais de 90% dos respondentes vieram
a concordar plenamente ou em grande parte. Apenas, um percentual de 3%, representando
aproximadamente 10% da populacdo amostral, se considerou como indiferente para com essa
afirmativa. O que leva a entender que de todos os 32 lideres avaliados, 31 deles se veem como
lideres persuasivos que pensam antes de falar e que sabem selecionar a melhor abordagem de
acordo com cada situagéo.

Lideres que atuam dessa forma, sdo aqueles que conseguem desenvolver dentro de si as
habilidades de autoconsciéncia, autogestao e empatia e sabem combina-las em seu favor. Além
disso, um outro fator que também culmina para que estes se comportem dessa maneira tem a
ver com a automotivacdo que eles exercem para consigo. Quando a situagdo surge e
institivamente, o lider é capaz de parar, avaliar e decidir a melhor forma de agir, eles conseguem
transformar a equipe na qual gerenciam e fazer de cada colaborador que a compde em
excelentes profissionais (GOLEMAN, 2015).

Subsequentemente, foi contemplada uma afirmativa voltada exclusivamente para a
analise da percepcdo dos lideres em relacdo aos seus comportamentos diante de situacdes que
emanassem conflitos e desconfortos e de como estes conseguiam gerenciar suas equipes em

momentos como tais.

GRAFICO 21: Consigo gerenciar os conflitos interpessoais e nas equipes de trabalho de forma
a amenizar os desconfortos, compreender as razdes dos conflitos e converté-los em necessidade

de respeitar as diferencas e potencializar o trabalho em equipe
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@ Concordo plenamente

@ Concordo em grande parte
Indiferente

@ Discordo em grande parte

@ Discordo completamente

FONTE: Elaboracao prépria, 2020

O gréfico 21, traz um panorama aonde de um total de 32 respondentes, 30 deles
representados por 94% alegaram concordar plenamente ou em grande parte. Enquanto que
apenas 2 deles, representados por 6% responderam ser indiferentes diante de tal aptidao.

Constata-se assim que a grande maioria dos questionados, tém uma visdo de que
conseguem gerenciar bem suas equipes, mesmo em meio a crises e conflitos e que ainda sim
conseguem também compreender as verdadeiras razdes para a existéncia de tais situacdes e agir
de maneira a amenizar os desconfortos, tendo o cuidado em resguardar as praticas de respeito
e bom senso. O que de certa forma é bastante promissor e entusiasmavel para a realidade na
qual eles estdo inseridos — uma realidade que corriqueiramente esta sujeita a vivenciar eventos
situacionais que gerem crises, conflitos, ocorréncias, pressdes, inquietacdes, desafios e
desconfortos (GOLEMAN, 2015).

Em suma, foi estabelecido como ultima afirmacéo a analisar a dimensao voltada para o
gerenciamento dos relacionamentos, a proposicao dos lideres no que concerne a forma como

eles se veem diante da sua equipe no quesito lideranca inspiradora e impulsionadora.

GRAFICO 22: Considero que sou uma lideranca que impulsiona os outros ao meu redor a se

desenvolverem e buscarem crescer no ambiente organizacional
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@ Concordo plenaments

@ Concordo em grande parte
Indiferente

@ Discordo em grande parte

@ Discordo completamente

FONTE: Elaboragdo prépria, 2020

O gréfico acima, permite trazer uma visdo bastante positiva e alvissareira quanto aos
lideres analisados. Pois, segundo os dados relatados acima, dos 32 lideres que responderam tal
afirmacdo, 19 deles concordam plenamente em se ver como um lider de perfil impulsionador e
motivador, enquanto que o restante deles concordou em grande parte (41%).

O que leva a crer que estes sdo capazes de transmitir suas motivacGes para 0 seu grupo
de trabalho e os influenciar de maneira assertiva, para que assim todos os integrantes do grupo
passem a se sentir mais confiantes e dispostos a irem sempre em buscar de obter solugdes, vestir

a camisa da empresa e ofertar o seu melhor (GOLEMAN, 2015).

4.2 ASPECTOS DA INTELIGENCIA EMOCIONAL COM MAIOR INFLUENCIA PARA
O ENFRENTAMENTO DE SITUACOES DE CRISES ENTRE 0OS GESTORES
PESQUISADOS

Na ultima secdo do questionario, buscou-se avaliar a perspectiva dos lideres no tocante
aos aspectos da inteligéncia emocional ja abordados nas se¢des anteriores e como estes podem
vir a influenciar as suas respectivas liderancas em meio a momentos de crises e conflitos.

Para tal, foram estruturadas trés indagacGes, onde ambas trouxeram onze habilidades
que podem ser trabalhadas por meio da IE e que tiveram como premissa as quatro dimensoes
propostas por Goleman (2015), para que assim os lideres dessem suas contribuigdes, seguindo
uma escala prioritaria de até cinco opces de escolha.

Essa aplicacdo servira para expor uma concepgdo maior quanto ao grau de relevancia
que cada um deles poderiam vir a dar para cada habilidade, sendo permissivel assim avaliar as

que foram vistas como mais essenciais das que foram vistas como secundarias ou nédo tao
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triviais, além de conseguir também impulsiona-los a serem auténticos 0 maximo possivel em
suas respostas.

Demais, como primeira indagacao, foi se perguntados aos lideres “Das 11 habilidades
listadas abaixo, selecione as que, na sua opinido, sdo as mais importantes para auxiliar o
lider a gerenciar com éxito, momentos de crises/conflitos? (Podendo escolher até 5
opcoes)”.

TABELA 2: Percepcdo das habilidades mais importantes para o auxilio no gerenciamento de

momentos de crises/conflitos

Quantitativo de
vezes em que a

- o
Habilidades habilidade foi %
selecionada
Ter a capacidade para compreender
14 44%

as proprias emocgoes, forgas, fraquezas, necessidades e impulsos *

Ter a capacidade de estabelecer um controle emocional,
que possibilite gerenciar melhor as préprias emogdes, 23 72%
para assimtomar as melhores atitudes *

Ter a capacidade para se adaptar e lidar com a mudanga de
forma flexivel

Ter a capacidade para desenvolver meios e orientagdes

gue possam vir a contribuir na obten¢do dos 5 16%
objetivos e metas tragados

Ter a capacidade para desenvolver uma visdao positiva e otimista,
gue sirva como auxilio na resolugao de problemas

Ter a capacidade de conseguir se colocar no lugar do outro, dando
a importancia as opiniGes das pessoas, no objetivo de conseguir 19 59%
tomar decisGes mais inteligentes e adequadas*

Ter a capacidade para enxergar e defender, antes de tudo, os
objetivos da equipe e da organizagdo

Ter a capacidade para utilizar

dos seus préprios conhecimentos e experiéncias para 14 44%
influenciar, ajudar e orientar as demais pessoas *
Ter a capacidade para saber Ihe dar e gerenciar

12 38%

12 38%

9 28%

10 32%
da melhor forma possivel situagées de conflitos 0
Ter a capacidade para saber trabalhar em equipe, de maneira que 18 56%
0
as pessoas se sintam bem com a sua presenga *
Ter a capacidade para conseguir inspirar outras pessoas,
p p g p p 18 56%

por meio das suas atitudes e posicionamento*

* Grupo de referéncia

FONTE: Elaboracao prdpria, 2020

“A inteligéncia emocional continua tdo importante no mercado de trabalho atual como

era em 1995?”. Essa pergunta fez parte de um pos-escrito mencionado por Daniel Goleman
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(2015) em seu livro “Lideranca: a inteligéncia emocional na formagao do lider de sucesso”. Tal
indagacdo permite-se refletir acerca do qudo o mercado de trabalho ja passou e inclusive,
continua passando por mudancas. O grau de exigéncias tem sido cada vez maior nos ambientes
organizacionais e parte disto tem a ver com o surgimento em maior escala de situagdes de crises
e/ou conflitos — nesses momentos as nogdes de estabilidade e controle acabam sendo fortemente
afetadas e bombardeadas e passam a dar lugar as incertezas e desequilibrios emocionais.

Enxergando essa realidade e levando em consideracdo os conhecimentos obtidos pelo
desenvolvimento da IE nos locais de trabalho, percebe-se que esta pode se tornar um forte aliado
para as organizacgdes e seus lideres, na gestdo de crises. Assim, de maneira comprobatoria, o
grafico acima tratou de enfatizar a percepcdo que diversos lideres, pertencentes a niveis
hierarquicos distintos, viessem a ter acerca do uso da inteligéncia emocional como ferramenta
de auxilio no enfrentamento de momentos de instabilidade e tens&o.

Assim, das onze habilidades apresentadas no questionario, as que obtiveram maiores
reconhecimentos e impacto, por parte dos lideres, foram justamente as habilidades atreladas as
dimens@es de: autoconsciéncia com 44% (14), autogestdo com 72% (23), empatia com 59%
(19) e trabalho em equipe também com 56% (18), seguidas da lideranca inspiradora, com 56%
(18), da autoconsciéncia com 44% (14) e por fim da mentoria, também com 44% (14).

Destarte, percebe-se de modo geral que os lideres analisados acreditam que a
inteligéncia emocional pode somar para o sucesso de uma lideranca, tal como também pode
atuar como suporte necessario para a gestdo de crises e que isto é possivel, devido as suas
competéncias atreladas ao gerenciamento de relacionamentos e de autogerenciamento.

Em seguida, foi se perguntados aos lideres “Na sua percep¢io, quais das habilidades
listadas abaixo, tém sido melhor desenvolvidas na sua forma de exercer lideranca sobre a

sua equipe? (Podendo escolher até 5 opg¢oes) .

TABELA 3: Percepcéo das habilidades melhor desenvolvidas na forma de se exercer lideranga

sobre a equipe



106

Quantitativo de
N vezes em que a o
Habilidades habilidade foi %

selecionada

Ter a capacidade para compreender

as proprias emogoes, forgas, fraquezas, necessidades e impulsos
Ter a capacidade de estabelecer um controle emocional,

gue possibilite gerenciar melhor as préprias emogdes, 17 53%
para assimtomar as melhores atitudes *

Ter a capacidade para se adaptar e lidar com a mudanga de
forma flexivel

Ter a capacidade para desenvolver meios e orientagdes

gue possam vir a contribuir na obtengao dos 9 28%
objetivos e metas tragados

Ter a capacidade para desenvolver uma visdao positiva e otimista,
gue sirva como auxilio na resolucao de problemas

Ter a capacidade de conseguir se colocar no lugar do outro, dando
a importancia as opinides das pessoas, no objetivo de conseguir 20 63%
tomar decisdes mais inteligentes e adequadas *

Ter a capacidade para enxergar e defender, antes de tudo, os
objetivos da equipe e da organizagao

Ter a capacidade para utilizar

dos seus préprios conhecimentos e experiéncias para 15 47%
influenciar, ajudar e orientar as demais pessoas *
Ter a capacidade para saber Ihe dar e gerenciar

12 38%

12 38%

7 22%

13 41%

, . N . 10 32%
da melhor forma possivel situagdes de conflitos
Ter a capacidade para saber trabalhar em equipe, de maneira que 19 59%
0
as pessoas se sintam bem com a sua presenga *
Ter a capacidade para conseguir inspirar outras pessoas,
p p g p p 18 56%

por meio das suas atitudes e posicionamento*

* Grupo de referéncia

FONTE: Elaboracéo propria, 2020

A tabela 03, por sua vez, voltou-se para uma abordagem mais auto avaliativa. Desta
forma, foi possivel evidenciar quais das diversas habilidades proporcionadas pela IE, os lideres
desenvolvendo em seu dia-a-dia, com tamanha eficiéncia e maestria.

Assim, de acordo com as respostas obtidas, notou-se que a grande maioria dos
respondentes se enxergam como sendo lideres que conseguem utilizar da empatia (63%), para
assim construir e gerenciar relacdes mais saudaveis com cada um de seus liderados, como
tambeém, serem exemplos de inspiracdo para os que os cercam (56%), justamente por terem um
controle pleno de suas emocdes (53%) e por utilizarem de seus conhecimentos e competéncias
para influenciar e motivar todos do grupo (47%), assim como também contribuir para uma
equipe engajada e que saiba trabalhar bem em grupo (59%).

Isto implica afirmar que a grande maioria dos lideres avaliados possuem ndo apenas um

conhecimento substancial da inteligéncia emocional e de sua relevancia no contexto
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organizacional, como também reconhecem que ja aplicam algumas competéncias emocionais

em seu cotidiano e estas estdo inteiramente relacionadas com as dimensdes de consciéncia

social e habilidade social.

Por ultimo, foi perguntado aos lideres “Na sua percep¢ao, quais das habilidades

listadas abaixo, vocé reconhece que precisam ser mais trabalhadas e desenvolvidas, na sua

forma de exercer lideranca sobre a sua equipe? (Podendo escolher até 5 opc¢oes) .

TABELA 4: Percepcdo das habilidades que necessitam ser mais trabalhadas e desenvolvidas

na forma de se exercer lideranga sobre a equipe

Quantitativo de

vezes em que a
Habilidades 9

%

habilidade foi
selecionada

Ter a capacidade para compreender = 47%
as préprias emogdes, forgas, fraquezas, necessidades e impulsos *
Ter a capacidade de estabelecer um controle emocional,
que possibilite gerenciar melhor as préprias emogdes, 11 34%
para assimtomar as melhores atitudes
Ter a capa’udade para se adaptar elidar com a mudanga de 14 44%
forma flexivel *
Ter a capacidade para desenvolver meios e orientagdes
gue possam vir a contribuir na obten¢do dos 18 56%
objetivos e metas tracados*
Ter a capacidade para desenvolver uma visdo positiva e otimista, 3 25%
gue sirva como auxilio na resolucéo de problemas
Ter a capacidade de conseguir se colocar no lugar do outro, dando
a importancia as opinides das pessoas, no objetivo de conseguir 15 47%
tomar decisGes mais inteligentes e adequadas*
Ter a capacidade para enxergar e defender, antes de tudo, os 3 25%
objetivos da equipe e da organizagdo
Ter a capacidade para utilizar
dos seus préprios conhecimentos e experiéncias para 6 19%
influenciar, ajudar e orientar as demais pessoas
Ter a capacidade para saber Ihe dar e gerenciar 19 59%
da melhor forma possivel situagdes de conflitos *
Ter a capacidade para saber trabalhar em equipe, de maneira que 3 25%
as pessoas se sintam bem com a sua presenca
Ter a capacidade para conseguir inspirar outras pessoas,

9 28%

por meio das suas atitudes e posicionamento

* Grupo de referéncia

FONTE: Elaboracao prdpria, 2020

Por fim, a tabela acima tratou de trabalhar as perspectivas dos respondentes no que diz

respeito as habilidades que estes necessitariam desenvolver melhor e intensificar maiores

esforcos. Assim, diante do exposto, pode-se averiguar que das onze habilidades descritas, as
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que mais foram apontadas por eles foram relacionadas as competéncias de gerenciamento de
conflitos (59%), orientacdo para o atingimento de metas (planejamento estratégico mais eficaz)
com 56%, tomada de decisdes mais inteligentes por meio do uso da empatia (47%),
adaptabilidade (44%) e autoconhecimento relacionado ao ciclo emocional (47%).

Tal resultado, pode ser atrelado em suma a propria necessidade que estes tém devido
aos indices de mudangas, pressdes e conflitos que regem de certa forma a natureza de suas
atribuicbes, do proprio cenario elétrico e das inconstancias encontradas pelo mercado de
trabalho.

Logo, fazendo uma breve analogia dos resultados apresentados acima, € possivel
construir um ranking das cinco habilidades que foram mais apontadas e por meio deste chegar
ao consentimento de gque as que mais se destacaram por fazem parte da rotina dos 32 lideres
analisados e por estarem sendo bem desenvolvidas na concepc¢do destes estdo em sua grande
maioria atreladas aos principios de gerenciamento das relagbes (mentoria, lideranca
inspiradora, trabalho em equipe). Em contrapartida, percebe-se que as habilidades que mais
necessitam de um desenvolvimento maior e uma atencdo mais especifica, sdo justamente as
relacionadas aos aspectos de mudancas e conflitos, no caso da adaptabilidade e do

gerenciamento de conflitos, além de aspectos voltados também para a obtencdo de resultados.

4.3 POSSIVEIS ESTRATEGIAS PARA A VALORIZACAO DA INTELIGENCIA
EMOCIONAL COMO ELEMENTO IMPORTANTE NO EXERCICIO DE PAPEIS DE
LIDERANCA NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL ESTUDADO

No que concerne a sugestdes de valorizacdo da IE no ambiente organizacional estudado
e na desenvoltura de papéis de liderancas, propde-se investir mais intensamente em palestras
voltadas para o tema, assim como também no planejamento e na elaboracéo de treinamentos e
palestras, para os que exercem perfis hierarquicos estratégicos dentro da empresa, se
preocupando em apresentar de forma mais profunda as habilidades da inteligéncia emocional,
na intengdo de se buscar o desenvolvimento destas para com todos os participantes. Além de
também ofertar mais programas de desenvolvimento pessoal que proporcionem uma
ascendéncia maior a tal tematica.

Prop0e-se também a organizacao de workshops voltados inicialmente para as liderancas,
no intuito de explanar melhor as contribui¢6es da IE, a fim de torné-la uma habilidade cada vez

mais conhecida no meio organizacional, almejando também instigar os lideres a querer
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conhecé-la e aplicé-la, justamente por conseguirem entender como a sua usabilidade pode de
fato transformar uma gestdo e empoderar um lider, além dos resultados que esta pode vir a
obsequiar tanto para todo o grupo, quanto para a vida profissional e pessoal do lider. Tendo em
vista que a inteligéncia emocional ndo é aplicavel apenas as questdes empresariais, mas sim em
todo o contexto na qual o ser humano participa — seja ela profissional, seja ele pessoal, seja ele
social, seja ele espiritual.

Recomenda-se também, promover maiores incentivos para que os lideres busquem
trabalhar mais da inteligéncia emocional junto a seus liderados, por meio de atividades
diferenciadas, como momentos de reflexdo e de “bate-papo”, como também em momentos de
feedbacks e avaliagdes 360°, na intencdo de propiciar o desenvolvimento supremo de cada um
deles e de também contribuir para um clima organizacional mais proveitoso e saudavel.

Além disso, é importante ressaltar também a devida importancia em se abordar temas
como gerenciamento de conflitos, gestdo de crises, adaptabilidade a mudancas e métodos
voltados para fortalecer as relagdes de trabalho, justamente por compreender que 0s cenarios
de mudancas ndo deixardo de existir e as empresas por sua vez, assim como seus lideres
também, precisardo encontrar no relacionamento com as suas equipes, 0 engajamento e a
motivacao necessarios que sejam como uma verdadeira forca motriz de superacdo e realizacéo

de resultados e desafios.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

As mudancas, as crises, as adaptacdes processuais e as evolugdes constantes de
conhecimento sdo fatores que eventualmente, tenderdo a influir sobre a realidade vivenciada
pelo mercado e consequentemente, sobre os contextos organizacionais na qual as instituigoes
se encontram inseridas. Tais fatores, quando analisados sob uma 6tica mais profunda, séo vistos
como inevitaveis, justamente pela caréncia existente em se desenvolver um mecanismo de
autocontrole que seja aplicavel em situacGes de carater semelhante e de certa forma, pelo fato
de ndo se ter uma certeza ou convicgédo plena se estas irdo vir a acontecer ou néo.

Mediante a isto, as organizacfes sdo convidadas a subsistirem sobre um cenéario
altamente decisivo, onde lhes sdo postas duas deliberacGes principais: a op¢do de se planejar e
de se preparar para o inevitavel, ou a opcao de viver sobre uma vertente de improvisos e escapes.
Assim, a decisdo de escolha passa a ser exclusivamente de cada empresa, como também de cada
lideranca que a represente.

Por conseguinte, para as que se submetem a escolher a primeira opcao, aprecia-se uma
real necessidade em se alcancar meios e ferramentas que de certa maneira possam assegurar e
sustentar tal decisdo. E é atendendo a uma realidade como esta que a inteligéncia emocional
surge — na finalidade de se tornar um diferencial e a0 mesmo tempo, uma oportunidade
inescusavel de crescimento e aperfeicoamento, sobre a luz de diversos aspectos existenciais do
cotidiano organizacionais, sejam de natureza externa ou interna.

Assim, o desenvolvimento da presente investigacdo teve como base analisar 0 qudo o
uso da inteligéncia emocional pode vir a influenciar cargos formais de lideranca, possibilitando
assim uma maior compreensdo de suas prerrogativas e de sua aplicabilidade por intermédio da
apresentacdo de alguns modelos defendidos por autores e da adogdo do modelo proposto pelo
psicologo, jornalista e escritor de renome, Daniel Goleman, onde culminou para o processo de
analises e resultados do respectivo estudo.

Com os dados obtidos pelo instrumento de pesquisa utilizado, foi constatado que a
grande maioria dos lideres analisados, tém consigo uma percepcao evidente da importancia de
se investir em habilidades emocionais e na influéncia que esta pode desempenhar em suas
gestbes, além do fato de que parte deles ja até aplicam algumas competéncias providas da IE
em seu dia-a-dia para com as suas respectivas equipes.

O que os torna lideres mais propensos para lhe dar com situac@es conflitantes e de crises.

Por conseguinte, identificou-se que das onze habilidades apresentadas e defendidas por
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Goleman (2015) as que mais foram enfatizadas por eles foram exatamente & autoconsciéncia, a
empatia e a capacidade de autogestdo, isto €, o controle emocional para assim, poder
desempenhar um excelente gerenciamento de conflitos e consequentemente uma excelente
relacdo interpessoal com o trabalho em grupo.

Um ponto a ser mencionado também €é que estes aparentaram ter uma visdo da
inteligéncia emocional como ndo sendo apenas um constructo aplicavel a teoria e ao avango
académico, mas principalmente como sendo uma metodologia diferenciada de construcdo e
aperfeicoamento de perfis de lideranca, tho como também da desenvoltura de todo o grupo, o
que é extremamente positivo e promissor.

Respondendo assim ao questionamento de que a IE da mesma forma que no decorrer da
década de 90 obteve grande relevancia por todos, esta continua a ser importante nos dias
correntes, além de cada vez mais ocupar a posicdo de essencial — tanto para a realidade das
organizag0Oes, quanto para o desenvolvimento pessoal dos que exercem algum cargo de gestdo
de pessoas.

Destarte, dado a devida notoriedade de se contemplar de uma visao holistica acerca do
tema, sugere-se, a expansao de pesquisas desta natureza no tocante a outros departamentos que
compde a distribuidora situada no Estado da Paraiba, como também em outras distribuidoras
do grupo, visto a real extensdo que este exerce sobre o territdrio brasileiro, como também o
valor e o prestigio que este vem a ter mediante ao ramo elétrico.

N&o obstante, propbe-se também explorar as formulacdes da inteligéncia emocional e
suas facetas juntamente ao campo da ciéncia da administracdo de pessoas, uma vez que esta €
uma assercdo ao estudo da neurociéncia da mente e do comportamento, além de promover
premissas para o processo de aprendizagem e autodesenvolvimento.

Assim, recomenda-se novas reflexdes que contemplem a relagdo existente entre a IE e
a psicanalise, bem como o estudo das emocGes e do autoconhecimento e sua correlacdo com a
gestdo de carreira e autorrealizagdo, o estudo das estratégias de inteligéncia emocional atreladas
a uma alta performance e demais estudos que também consigam apresentar casos reais do uso
da inteligéncia emocional associadas as habilidades cognitivas, como uma forma de
complementar o desenvolvimento pessoal a fim de promover para o diferencial intelectual,
emocional e social de individuos que estejam inseridos no meio institucional.

Por fim, diante do exposto constatou-se que o estudo em si, agregou diversos ganhos e
por assim dizer novos valores e ressignificagcdes tanto para a pesquisadora — que conseguiu

aprofundar seus conhecimentos acerca do autoconhecimento, da consciéncia social e da



112

capacidade de autogestdo, que quando aplicadas podem promover mudancas significativas e
resultados satisfatorios, tanto no ambito pessoal, quanto profissional — quanto para o proprio
cenario académico e corporativo, por meio do uso de estratégias de desenvolvimento,
treinamento e orientacdo e dos saberes da neurociéncia e do processo evolutivo do proprio ser

humano.
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APENDICES
onm INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGAO, CIENCIA E TECNOLOGIA
1 DA PARAIBA — CAMPUS JOAO PESSOA
1L DEPARTAMENTO DE ENSINO SUPERIOR
L UNIDADE ACADEMICA DE GESTAO DE NEGOCIOS

INSTITUTO CURSO BACHARELADO EM ADMINISTRACAO B
FEDERAL COMPONENTE CURRICULAR: TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO
Paraiba

Este instrumento de pesquisa consiste na realizacdo de um estudo voltado para a realizagdo de
um Trabalho de Concluséo de Curso - TCC de uma aluna do Curso Superior Bacharelado em
Administragdo do IFPB Campus Jo&o Pessoa.

Com o tema Inteligéncia Emocional, esta pesquisa tem fins académicos, objetivando a
aplicacdo de conceitos a pratica gerencial e o fortalecimento da Ciéncia da Administracao.
Agradecemos desde ja a sua participacdo na pesquisa.

QUESTIONARIO

Resumidamente, o questionario se encontra estruturado da seguinte maneira:

I — Conhecimento prévio dos dados sociodemograficos;

Il — Andlise das dimensdes da inteligéncia emocional, segundo o modelo
proposto pelo autor Daniel Goleman (2015);

Il — Percepcdo quanto aos principais aspectos da inteligéncia emocional no
gerenciamento de crises/conflitos.

Quanto ao detalhamento da estruturagdo do instrumento: Este sera composto inicialmente
por quatro secOes centradas em afirmativas que irdo tratar sobre as dimensdes da inteligéncia
emocional, segundo o modelo proposto pelo autor Daniel Goleman (2015). Cada uma dessas
secdes terdo uma breve explicacdo acerca da dimensdo analisada e alternativas de escolha. Cada
afirmativa tera cinco opcdes para resposta.

Posteriormente, também sera apresentado uma quinta secéo, voltada para os principais aspectos
da inteligéncia emocional que podem influenciar na forma de Ihe dar com crises.

E importante ressaltar que as informacdes serdo de carater totalmente confidencial e serdo
utilizadas, apenas, para andlise do presente estudo académico, podendo assim ser respondido
com total sinceridade.

| - CONHECIMENTO PREVIO DOS DADOS SOCIODEMOGRAFICOS:
Nessa se¢do serdo abordadas algumas perguntas relacionadas aos seus dados sociodemograficos

DADOS SOCIODEMOGRAFICOS
Sexo do entrevistado:
() Feminino

() Masculino
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Faixa etéria do entrevistado:

) De 25 a 30 anos

) De 31 a 35 anos

) De 36 a 40 anos

) De 41 a 50 anos
() Acima de 50 anos

e N T e T

Hierarquia do cargo de lideranca:
() Coordenador
() Supervisor
() Encarregado de equipe

Periodo de tempo de exercicio do cargo de lideranga:

() Alguns meses

(  )Entrele3anos
(  )Entre4e6anos
(  )Entre6e8anos
() Acima de 8 anos
Vocé ja ouviu falar ou tem algum conhecimento acerca do termo "Inteligéncia Emocional™?
( )Sim
() Nao

Il — ANALISE DAS DIMENSOES DA INTELIGENCIA EMOCIONAL, SEGUNDO O
MODELO PROPOSTO PELO AUTOR DANIEL GOLEMAN (2015)

Primeira dimenséo — Autoconsciéncia
Nessa secdo serdo abordadas afirmativas relacionadas a habilidade de autoconsciéncia.

Autoconsciéncia - significa uma compreenséo profunda das proprias emogdes, forcas, fraquezas,
necessidades e impulsos (GOLEMAN, 2015).

01. Consigo reconhecer o quanto 0s meus sentimentos podem me afetar, afetar a minha equipe
de trabalho e consequentemente influenciar no meu desempenho profissional.

(1) - Concordo plenamente

(2) - Concordo em grande parte

(3) — Sou indiferente

(4) — Discordo em grande parte

(5) — Discordo totalmente

02. Consigo compreender e estabelecer os meus proprios valores e tragar as minhas proprias
metas e objetivos, tendo plena conviccdo do caminho que quero trilhar profissionalmente e
porqué.
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(1) - Concordo plenamente
(2) - Concordo em grande parte
(3) — Sou indiferente

(4 ) — Discordo em grande parte
(5) — Discordo totalmente

03. Tenho facilidade para falar com precisdo das minhas emocdes e tenho consciéncia do
impacto que elas podem exercer na minha gestéo.

(1) - Concordo plenamente
(2) - Concordo em grande parte
(3) — Sou indiferente

(4 ) — Discordo em grande parte
(5) — Discordo totalmente

04. Conheco as minhas préprias limitacGes e forcas e me sinto a vontade para conversar sobre
elas, estando aberto para aceitar feedback e criticas construtivas.
(1) - Concordo plenamente

(2) - Concordo em grande parte
(3) — Sou indiferente

(4) — Discordo em grande parte
(5) — Discordo totalmente

05. Sou capaz de identificar quais sdo as minhas principais capacidades como lider, mas
também sei reconhecer quando preciso de ajuda, diante de um desafio ou uma situagdo na qual
eu perceba que ndo consiga realizar sozinho.

(1) - Concordo plenamente
(2) - Concordo em grande parte
(3) — Sou indiferente

(4 ) — Discordo em grande parte
(5) — Discordo totalmente

Segunda dimensao — Autogestao
Nessa secéo serdo abordadas afirmativas relacionadas a habilidade de autogest&o.

Autogestao - significa ter a capacidade para controlar, administrar e canalizar da melhor
forma possivel os impulsos e sentimentos, mesmo sabendo que eles sdo inconscientes e que
néo podem ser eliminados (GOLEMAN, 2015).
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06. Mesmo diante de situacdes de conflito, pressdo, mudanca ou até mesmo quando algo sai
aparentemente do meu controle, como lider, ainda assim consigo controlar os meus impulsos,
esfriar a cabeca, escolher as minhas palavras com cuidado e dosar as minhas atitudes, sem
perder o equilibrio emocional.

(1) - Concordo plenamente
(2) - Concordo em grande parte
(3) — Sou indiferente

(4 ) — Discordo em grande parte
(5) — Discordo totalmente

07. Sou capaz de dizer ndo aos meus impulsos e refletir sobre os problemas que me surgem,
antes de tomar uma atitude ou decis@o, me adaptando se necessario e buscando de certa forma
cultivar a minha integridade como lider.

(1) - Concordo plenamente
(2)— Concordo em grande parte
(3) — Sou indiferente

(4 ) — Discordo em grande parte
(5) — Discordo totalmente

08. Sou planejado e estabeleco metas para atingir os objetivos almejados pela minha equipe,
sempre direcionado com énfase ao alcance de resultados.

(1) - Concordo plenamente
(2)— Concordo em grande parte
(3) — Sou indiferente

(4 ) — Discordo em grande parte
(5) — Discordo totalmente

9. Estou disposto a sempre aprender algo novo e construtivo para as minhas funcdes e também
me sinto confiante para desempenhar desafios criativos. Além disso, sou capaz de me orgulhar
de um servico quando este é bem feito.
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(1) - Concordo plenamente
(2) - Concordo em grande parte
(3) — Sou indiferente

(4 ) — Discordo em grande parte
(5) — Discordo totalmente

10. Através da funcdo da liderancga que exerco, acredito sempre que sou capaz de, junto com a
minha equipe, alcancar os melhores resultados e contribuir positivamente para a criacdo de um
ambiente de trabalho produtivo e harmonioso.

(1) - Concordo plenamente
(2) - Concordo em grande parte
(3) — Sou indiferente

(4)— Discordo em grande parte
(5) — Discordo totalmente

Terceira dimenséo — Consciéncia Social
Nessa seco serdo abordadas afirmativas relacionadas a habilidade de empatia e de convivéncia em grupo.

Empatia - significa levar em conta de forma minuciosa 0s sentimentos das pessoas - junto a
outros fatores que também sejam considerados como importantes - com o objetivo de tomar
decisdes inteligentes (GOLEMAN, 2015).

11. Sou capaz de ouvir, sentir e entender 0s pontos de vista de todos que fazem parte da minha
equipe, mesmo em momentos onde o grupo se encontre em conflito, sobrecarregado de trabalho
ou n&o esteja conseguindo cumprir com todos 0s prazos.

(1) - Concordo plenamente
(2) - Concordo em grande parte
(3) — Sou indiferente

(4 ) — Discordo em grande parte
(5) — Discordo totalmente

12. Mesmo em meio a situacdes de tensdo, consigo encorajar 0os meus liderados a falarem mais
abertamente sobre suas frustracdes e ajuda-los por meio da compreensao de suas emogdes.

(1) - Concordo plenamente
(2) - Concordo em grande parte
(3) — Sou indiferente

(4 ) — Discordo em grande parte
(5) — Discordo totalmente
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13. Consigo utilizar da empatia para ajudar no desenvolvimento e na conservacao de parte da
minha equipe, contribuindo por exemplo, com um feedback eficaz e oportunidades de
crescimento.

(1) - Concordo plenamente
(2) - Concordo em grande parte
(3) — Sou indiferente

(4 ) — Discordo em grande parte
(5) — Discordo totalmente

14. Consigo aplicar os meus conhecimentos para aperfeicoar a minha equipe de forma sutil,
mas importante.

(1) - Concordo plenamente
(2)— Concordo em grande parte
(3) — Sou indiferente

(4 ) — Discordo em grande parte
(5) — Discordo totalmente

Quarta dimensao — Habilidade Social
Nessa secdo serdo abordadas afirmativas relacionadas a habilidade social (relacionamentos).

Habilidade social - significa ter cordialidade mais sendo com um propdsito: conduzir as
pessoas na direcdo que se deseje, seja a concordancia com uma estratégia nova ou o
entusiasmo com um novo processo, funcéo ou desafio, por exemplo (GOLEMAN, 2015).

15. Consigo me socializar com pessoas dos mais diversos tipos de personalidades, sendo capaz
de influencia-las em busca de alcancar os resultados almejados.

(1) - Concordo plenamente
(2) - Concordo em grande parte
(3) — Sou indiferente

(4 ) — Discordo em grande parte
(5) — Discordo totalmente

16. Me considero um lider que consegue persuadir bem a minha equipe, sabendo diferenciar o
melhor momento para um apelo emocional ou racional, desenvolvendo assim relacionamentos
saudaveis e positivos para com cada um dos meus liderados.

(1) - Concordo plenamente
(2)— Concordo em grande parte
(3) — Sou indiferente

(4) — Discordo em grande parte
(5) — Discordo totalmente



131

17. Consigo gerenciar os conflitos interpessoais e nas equipes de trabalho de forma a amenizar
os desconfortos, compreender as razdes dos conflitos e converté-los em necessidade de respeitar
as diferencas e potencializar o trabalho em equipe.

(1) - Concordo plenamente
(2) - Concordo em grande parte
(3) — Sou indiferente

(4 ) — Discordo em grande parte
(5) — Discordo totalmente

18. Considero que sou uma lideranga que impulsiona os outros ao meu redor a se desenvolverem
e buscarem crescer no ambiente organizacional.

(1) - Concordo plenamente
(2) - Concordo em grande parte
(3) — Sou indiferente

(4 ) — Discordo em grande parte
(5) — Discordo totalmente

I1l - PERCEPCAO QUANTO AOS PRINCIPAIS ASPECTOS DA INTELIGENCIA
EMOCIONAL NO GERENCIAMENTO DE CRISES/CONFLITOS

Nessa secdo serdo abordadas perguntas voltadas para os principais aspectos da inteligéncia emocional que
podem influenciar na gestéo de crises/conflitos.

19. Das 11 habilidades listadas abaixo, selecione as que, na sua opinido, sdo as mais importantes
para auxiliar o lider a gerenciar com éxito, momentos de crises/conflitos? (Podendo escolher
até 5 opcdes)

©)

Ter a capacidade para compreender as proprias emocOes, forcas, fraquezas,
necessidades e impulsos.

Ter a capacidade de estabelecer um controle emocional, que possibilite gerenciar
melhor as proprias emocdes, para assim tomar as melhores atitudes.

Ter a capacidade para se adaptar e lidar com a mudanca de forma flexivel.

Ter a capacidade para desenvolver meios e orientagcBes que possam vir a contribuir na
obteng&o dos objetivos e metas tragados.

Ter a capacidade para desenvolver uma visdo positiva e otimista, que sirva como auxilio
na resolucéo de problemas.

Ter a capacidade de conseguir se colocar no lugar do outro, dando a importancia as
opinides das pessoas, no objetivo de conseguir tomar decisbes mais inteligentes e
adequadas.
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Ter a capacidade para enxergar e defender, antes de tudo, 0s objetivos da equipe e da
organizacao.

Ter a capacidade para utilizar dos seus proprios conhecimentos e experiéncias para
influenciar, ajudar e orientar as demais pessoas.

Ter a capacidade para saber Ihe dar e gerenciar da melhor forma possivel situac6es de
conflitos.

Ter a capacidade para saber trabalhar em equipe, de maneira que as pessoas se sintam
bem com a sua presenca.

Ter a capacidade para conseguir inspirar outras pessoas, por meio das suas atitudes e
posicionamento.

20. Na sua percepcao, quais das habilidades listadas abaixo, tém sido melhor desenvolvidas na
sua forma de exercer lideranca sobre a sua equipe? (Podendo escolher até 5 opcoes)

©)

Ter a capacidade para compreender as proprias emocOes, forcas, fraquezas,
necessidades e impulsos.

Ter a capacidade de estabelecer um controle emocional, que possibilite gerenciar
melhor as proprias emogdes, para assim tomar as melhores atitudes.

Ter a capacidade para se adaptar e lidar com a mudanca de forma flexivel.

Ter a capacidade para desenvolver meios e orientacbes que possam vir a contribuir na
obtenc¢&o dos objetivos e metas tragados.

Ter a capacidade para desenvolver uma visao positiva e otimista, que sirva como auxilio
na resolucdo de problemas.

Ter a capacidade de conseguir se colocar no lugar do outro, dando a importancia as
opiniGes das pessoas, no objetivo de conseguir tomar decisdes mais inteligentes e
adequadas.

Ter a capacidade para enxergar e defender, antes de tudo, os objetivos da equipe e da
organizacao.

Ter a capacidade para utilizar dos seus proprios conhecimentos e experiéncias para
influenciar, ajudar e orientar as demais pessoas.

Ter a capacidade para saber Ihe dar e gerenciar da melhor forma possivel situacdes de
conflitos.

Ter a capacidade para saber trabalhar em equipe, de maneira que as pessoas se sintam
bem com a sua presenca.

Ter a capacidade para conseguir inspirar outras pessoas, por meio das suas atitudes e
posicionamento.

21. Na sua percepgéo, quais das habilidades listadas abaixo, vocé reconhece que precisam ser
mais trabalhadas e desenvolvidas, na sua forma de exercer lideranga sobre a sua equipe?
(Podendo escolher até 5 opgoes)
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Ter a capacidade para compreender as proprias emocOes, forcas, fraquezas,
necessidades e impulsos.

Ter a capacidade de estabelecer um controle emocional, que possibilite gerenciar
melhor as proprias emocdes, para assim tomar as melhores atitudes.

Ter a capacidade para se adaptar e lidar com a mudanca de forma flexivel.

Ter a capacidade para desenvolver meios e orientagcbes que possam vir a contribuir na
obtencg&o dos objetivos e metas tragados.

Ter a capacidade para desenvolver uma visao positiva e otimista, que sirva como auxilio
na resolucéo de problemas.

Ter a capacidade de conseguir se colocar no lugar do outro, dando a importancia as
opiniGes das pessoas, no objetivo de conseguir tomar decisfes mais inteligentes e
adequadas.

Ter a capacidade para enxergar e defender, antes de tudo, os objetivos da equipe e da
organizacao.

Ter a capacidade para utilizar dos seus proprios conhecimentos e experiéncias para
influenciar, ajudar e orientar as demais pessoas.

Ter a capacidade para saber lhe dar e gerenciar da melhor forma possivel situacdes de
conflitos.

Ter a capacidade para saber trabalhar em equipe, de maneira que as pessoas se sintam
bem com a sua presenca.

Ter a capacidade para conseguir inspirar outras pessoas, por meio das suas atitudes e
posicionamento.

Muito obrigada pela sua contribuigdo!
"Quanto mais eu me conhe¢o, mais eu me curo e me potencializo."
Jose Roberto Marques




ANEXOS

ORGANOGRAMA 1: Representatividade da estruturacdo do departamento que compds a populacdo amostral

FONTE:

Automacio Planejamento Projetos Distribuicdo Leste
COPT CPCM CPCD COC-L

Supervisdo Leste Supervisdo Leste Supervisdo 1

Supervisdo
CentrofQeste

Supervisdo 2

Supervisao Centro

Supervisdo Deste Supervisdo 3

Informac0es cedidas pelo departamento / Elaboragéo propria, 2020

Distribuicdo
Centro
coc-c

Supervisao 1

Supervisao 2

Supervisao 3

Distribuicdo Oeste
COCc-O

Supervisdo 1

Supervisdo 2

Supervisdo 3
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