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RESUMO

O trabalho tem como objetivo investigar a influéncia dos lideres e sua inteligéncia emocional
no comportamento dos colaboradores. Tendo em vista que muitas organizacfes ndo percebem
a importancia que a lideranca tem para auxiliar no bom desempenho dos colaboradores, e com
isso, contribuir no alcance de melhores resultados para a empresa. Na primeira etapa do presente
estudo, foi realizado a estruturacdo do tema proposto, a fim de, englobar o assunto na atualidade
e como apoio, facilitar no desenvolvimento da pergunta problema a seguir: Quais 0s aspectos
da inteligéncia emocional os lideres devem desenvolver para influenciar no comportamento dos
seus colaboradores? Na sequéncia seré apresentado o objetivo geral, no qual, busca analisar
quais os aspectos da inteligéncia emocional os lideres devem desenvolver para influenciar no
comportamento dos seus colaboradores, posteriormente sdo apresentados quatro objetivos
especificos, que visam pesquisar 0s aspectos tedricos sobre a lideranca e comportamento,
estudar os elementos da inteligéncia emocional, analisar os fatores da inteligéncia emocional
que geram influéncia no comportamento humano, e por fim, identificar os aspectos da
inteligéncia emocional a serem desenvolvidos pelos lideres. Para esclarecer e explorar o tema
da pesquisa, foi utilizada a pesquisa qualitativa, descritiva, exploratdria e revisao bibliogréfica.
O estudo demonstrou que os aspectos da inteligéncia emocional mais importantes a serem
desenvolvidos pelas liderangas foram as competéncias emocional e sociais, para assim
conseguir desempenhar a sua funcdo com mais eficiéncia e eficacia. O desempenho dos
colaboradores depende muito da boa atuacdo da lideranca, a vista disso, desenvolver elementos
da inteligéncia emocional, torna-se necessario para a boa conduta pessoal e profissional. Dentre
esses aspectos, pode-se ser abordado como influenciadores, o controle das emocdes, 0

autocontrole, a autoconsciéncia, ter iniciativa, ser otimista, trabalhar com transparéncia.

Palavras-chave: Inteligéncia Emocional. Competéncia. Emocgdes. Lideranca. Comportamento.
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1. INTRODUCAO

Cada vez mais as organizacfes almejam estar em constante crescimento no mercado
de trabalho, logo, precisam estar dispostas em trabalhar com o lado emocional de seus
colaboradores, visto que, sdo eles que podem contribuir em um melhor alcance dos objetivos
organizacionais. A lideranca tem influéncia no desempenho dos funcionarios, desta forma,
dispor dos elementos da inteligéncia emocional, se torna essencial para 0 bom comportamento
de seus colaboradores.

Goleman (1998), enfatiza a inteligéncia emocional, como a competéncia em se adaptar
em momentos desafiadores, sendo que, pode ser determinada em cinco elementos, como:
autopercepcao, motivacdo, auto regulacao, empatia e aptiddo natural para os relacionamentos.
Para Torres (2019), a inteligéncia emocional auxilia na identificacdo das emog0es, auxiliando
assim nas tomadas de decis6es, podendo obter maiores sucessos em todos os ramos da vida.

As competéncias da inteligéncia emocional podem contribuir para uma melhor
desenvoltura das liderangas, como também de todos os profissionais envolvidos na organizacéo.
O comportamento organizacional se torna mais acolhedor quando os colaboradores se sentem
satisfeitos com o clima do ambiente que estéo inseridos.

Neste contexto, sdo as emocdes que por muitas vezes podem influenciar no resultado
do trabalho. Desta forma, a inteligéncia emocional tem o intuito de colaborar para um melhor
controle das emocdes, podendo auxiliar satisfatoriamente no resultado do comportamento
organizacional. O presente trabalho, portanto, desenvolveu-se a partir da seguinte pergunta:
Quais os aspectos da inteligéncia emocional os lideres devem desenvolver para influenciar no
comportamento dos seus colaboradores?

A escolha do tema se deu através da percepcdo da importancia da inteligéncia
emocional para o sucesso profissional. As empresas procuram estar em constante crescimento
no mercado de trabalho, assim, obter o conhecimento nas competéncias da inteligéncia
emocional pode ser tornar uma estratégia para um melhor desempenho das liderangas, bem
COmMo 0 sucesso da organizagao.

No presente trabalho, o capitulo 2 apresenta o contexto da pesquisa e o problema da
pesquisa, onde, resultou no objetivo de identificar quais os aspectos da inteligéncia emocional
os lideres devem desenvolver para influenciar no comportamento dos seus colaboradores. No
capitulo 3, encontra-se o referencial teérico e no capitulo 4 foi definido a metodologia de

pesquisa. Na sequéncia o capitulo 5, elabora as analises da pesquisa, buscando as respostas no



referencial tedrico. Por fim, no capitulo 6 estdo descritas as limitagdes de estudos e no 7 as

consideracdes finais.



2. CARACTERIZACAO DO AMBIENTE E DA PESQUISA

Atualmente as empresas precisam estar preparadas para lidar da melhor forma com a
concorréncia, precisam conhecer bem o seu ramo de negécio, investir na inovacéo, ter boas
estratégias de mercado, qualificar os seus colaboradores, para assim ter um desempenho
satisfatorio. Como consequéncia disso tudo, produzir cada vez mais, com mais qualidade, para
entdo conseguir atingir as metas estipuladas, entregar para o cliente o produto na melhor
condicdo possivel, e em tempo habil (NEUMANN, 2013).

As empresas precisam examinar a maneira que estdo gerenciando o seu negocio,
devido as exigéncias do mercado de trabalho que estdo em constante mudanca. Além disso,
precisam investir no capital humano, visto que devem estar cada vez mais capacitados, para
conseguir atender as demandas de inovacdo que surgem a todo o momento. Desta forma, os
colaboradores se sentiram mais valorizados e irdo conseguir desempenhar suas atividades com
maior eficiéncia (LIMA E URBINA 2002).

Segundo Junqueira, Couto e Pereira (2011), as empresas buscam constantemente o
sucesso. Muitas investem somente no poder e nos interesses materiais, esquecendo a
importancia da satde emocional, pois sem ela o resultado ndo serd completo.

As pessoas estimam trabalhar em empresas que se importam com a evolugdo dos seus
profissionais. Afinal, todos passam grande parte da sua vida dentro de um ambiente
organizacional (CANFIELD E MILLER 1997).

Semelhante a isso, as empresas também procuram cada vez mais um ambiente melhor
para seus colaboradores. Buscando lideres que consigam dar o0 seu méaximo, e que se preocupam
com o bem-estar da sua equipe de trabalho. Assim, todos conseguem desempenhar suas funcdes
com mais harmonia, resultando em um comportamento organizacional mais agradavel de se
estar (COOPER, 1997).

Para os autores como Goleman (1998) e Goleman, Boyatzis e Mckee (2018), a
lideranca tem um papel importante no meio empresarial, sdo os lideres que devem dar o
exemplo para os colaboradores, devem trabalhar com motivacdo, bem como ter emocéo pela
fungéo que exercem. Dessa maneira 0 ambiente organizacional funciona melhor e o processo
de trabalho fica mais produtivo. Caso o contrério, se o lider estiver com a emog&o abalada por
algum motivo, a sua equipe de trabalho ira perceber, com isso podera acarretar em turbuléncias
as quais iréo prejudicar o desempenho das atividades.

A importancia de haver lideres colaborando com a gestdo da emo¢do no ambiente

empresarial € justificada por Moreira (2017) quando menciona que o lider deve atuar na
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empresa, do mesmo modo que atua em uma familia, pois as pessoas Sdo as pegas principais
dentro da organizacdo, visto que, elas agem conforme o ambiente que estdo inseridas.

Cury (2015), considera que ter uma boa gestdo da emocdo é essencial, pois pode
auxiliar as pessoas em varios momentos da vida pessoal e profissional. Pensando nas
organizac0es, saber gerenciar as emoc0es € primordial para 0 ambiente de trabalho, sendo que,
uma boa geréncia pode influenciar positivamente no comportamento e nas tomadas de decisdes.
Com tudo isso, o gerenciamento da emocdo auxilia na obtencdo de um bom controle da
inteligéncia emocional.

A inteligéncia emocional tem o proposito de equilibrio no ambiente organizacional,
para isso, é importante que todos os lideres e colaboradores estejam engajados. A partir disso,
a empresa podera obter melhores resultados, o ambiente sera mais satisfatorio, contribuindo
para que tudo ao seu redor funcione melhor. Ao mesmo tempo, auxilia na motivagdo dos
funcionarios (GOLEMAN; BOYATZIS; MCKEE, 2018).

Deve-se considerar que a inteligéncia emocional ndo vem de uma hora para outra, ela
precisa de aprendizado e foco, para entdo conseguir obter resultados significantes. Assim, 0s
envolvidos irdo estar em harmonia com a vida pessoal e profissional. Além disso, nada mais é
que uma fonte de energia, onde é utilizada juntamente com a emogdo, para conseguir encontrar
a eficiéncia no trabalho (COOPER 1997).

Sendo assim, baseado nas informacdes apresentadas nesse contexto, se percebe o valor
do estudo. A inteligéncia emocional estd sendo idealizada pelas empresas, para melhorar o seu
ambiente organizacional e as liderancas formais tem sido o caminho mais adequado para
alcancar os resultados efetivos. Sabe-se também que nem sempre as empresas e suas liderangas
formais tem conhecimento sobre o tema e tdo pouco sdo promovidas considerando aspectos
comportamentais. A ascensao de lideres, na maioria das vezes € o reconhecimento por tempo
de servico ou alto rendimento operacional (TESTA, LAFARGUE e TILHET-COARTET,
2018).

Com isso, é adequado em termos de gestdo, compreender de que maneira a inteligéncia
emocional da lideranca, pode ser desenvolvida a ponto de fazer parte dos requisitos positivos,
no sentido de inspirar e levar as pessoas a terem uma conduta favoravel e construtiva.

Referente a isso, 0 presente estudo sugere a seguinte questdo norteadora: Quais 0s
aspectos da inteligéncia emocional os lideres devem desenvolver para influenciar no

comportamento dos seus colaboradores?
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2.1 OBJETIVO GERAL

Analisar quais os aspectos da inteligéncia emocional os lideres devem desenvolver

para influenciar no comportamento dos seus colaboradores.

2.1.1 Objetivos Especificos

a) Pesquisar os aspectos tedricos sobre a lideranca e comportamento;

b) Estudar os elementos da inteligéncia emocional;

c) Analisar os fatores da inteligéncia emocional que geram influencia no
comportamento humano;

d) Identificar os aspectos da inteligéncia emocional a serem desenvolvidos pelos
lideres.

2.1.2 Justificativa

A importancia deste trabalho pode ser compreendida como um valor que as empresas
podem agregar no ambiente econdmico e social. O tema proposto busca, entender melhor como
a inteligéncia emocional pode influenciar no convivio da lideranga com seus colaboradores.

Goleman (1998), defende que a inteligéncia emocional ajuda a reconhecer 0s
sentimentos, proporciona um melhor gerenciamento das emocgdes, auxilia na tomada de
decisdes, e ainda pode influenciar na inteligéncia intelectual.

A inteligéncia emocional teria que ser conhecida por toda a lideranca, pois é um
elemento que contribui para alcancar o sucesso na vida pessoal, profissional, bem como da
organizacdo (JUNQUEIRA; COUTO; PEREIRA, 2011).

O beme-estar no trabalho é fundamental para o bom desempenho das atividades na
organizacdo (SANT’ANNA, PASCHOAL E GOSENDO 2012). Quando os funcionarios se
sentem bem no ambiente em que estdo inseridos, conseguem executar suas fungdes com mais
autonomia e qualidade.

Observa-se que o tema proposto, apresenta relevante importancia, pois pode auxiliar
em pontos de melhorias para a organizacdo, quanto menos dificuldades de convivéncia

enfrentadas no ambiente de trabalho, pode gerar mais harmonia, meio para aumentar o0 processo
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produtivo, qualidade, bem como no crescimento no mercado de trabalho, dessa forma todos o0s
envolvidos sairam ganhando no meio pessoal e profissional.

Sendo assim, a presente proposta também se torna oportuna, pois cada vez mais as
empresas estdo se preocupando com o bem-estar de seus colaboradores, € através deles que o
seu negdcio pode crescer no mercado e ser cada vez mais competente.

A viabilidade do trabalho se da pela bibliografia, onde o assunto é abordado em varios
meios, no qual as informacdes séo relevantes, ressaltando ainda mais importancia desse estudo.
Para o autor do trabalho a escolha do tema também tem um grande interesse agregado, ja que
trabalha na area de gestdo de pessoas em uma metalurgica na cidade de Carlos Barbosa que
convive diariamente com todas as areas da empresa e identificou no tema a possibilidade de
agregar conhecimento as suas atividades diarias.

Por fim, espera-se que com esse estudo que os lideres das organizacfes possam
aumentar as competéncias relacionadas a inteligéncia emocional, criar novas perspectivas para
0 ambiente organizacional e ainda consigam ampliar as possibilidades quando os mesmos

vierem a tratar com as suas emocdes e de seus colaboradores.
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3. REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo serdo abordadas as bases conceituais e referéncias que serdo utilizadas

para a construcao do presente estudo.

3.1 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

Segundo Wayne e Boudreau (2014), para conseguir atingir os objetivos com mais
eficdcia e no menor tempo possivel, as organizacdes estdo procurando investir em gestdo
estratégica. O setor de Recursos Humanos é um exemplo da aplicacdo dessa ferramenta, pois
procuram cada vez mais a melhor forma de aprimorar 0 ambiente da empresa.

Os funcionarios precisam estar cada vez mais envolvidos com as estratégias da
empresa, contudo é importante que a lideranca tenha conhecimento sobre a misséo, viséo e
valores que a organizacdo busca. Assim, podera envolver os funcionarios com os objetivos, o
qual, se sentirdo mais valorizados, e com isso 0s propdsitos da empresa serdo alcancados com
mais eficiéncia e num intervalo de tempo maior (WALKER, 2015).

A area de gestdo de pessoas das empresas € o setor de maior relevancia na estratégia
organizacional, o investimento em qualificacdo dos funcionarios tem um papel importante,
além de auxiliar no crescimento profissional, podera ocasionar melhores resultados no processo
produtivo da empresa (AMORIM, 2015).

O conhecimento da lideranga ndo deve ser somente na area atuante, mas em todas que
esta envolvido de alguma forma. Assim conseguird atuar com mais competéncia e estratégia
nas atividades desenvolvidas, a fim, de conquistar com mais eficiéncia os resultados que a
organizacdo almeja (ARAUJO E GARCIA, 2014).

3.2 LIDERANCA

O tema lideranga é amplo e traz inimeras possibilidades de estudos. Dentro do
contexto do presente estudo, pesquisar os aspectos sobre a lideranca busca inicialmente
compreender a base conceitual e estrutura para na sequéncia poder relacionar com o

comportamento do individuo lider.
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3.2.1 O que ¢ lideranca

Johann (2013), define lideranca como a habilidade de inspirar positivamente uma
equipe a atingir as metas desejaveis. Outro aspecto necessario € a capacidade de possuir visao
critica do futuro, para assim conseguir superar problemas do cotidiano com competéncia.

A lideranca pode ser chamada de mecanismo, o qual, tem o objetivo de influenciar de
forma favoravel ao desenvolvimento individual e profissional das pessoas envolvidas na
organizagdo como um todo. A sua conduta dentro do ambiente corporativo se torna primordial,
pois acaba influenciando no desenvolvimento das tarefas solicitadas, em todos os setores
produtivos da empresa (BRITO e MAGALHAES, 2018).

A lideranca ¢ um meio de influenciar os colaboradores a ter um melhor
comprometimento no desempenho das atividades. O trabalho deve ser desenvolvido com mais
motivagdo e qualidade, para assim conquistar um melhor resultado no presente e no futuro
profissional e pessoal (MCSHANE e GLINOW, 2014).

Lideranca pode ser entendia como um instrumento positivo para as organizac6es
atingirem as estratégias definidas, ela tem o poder de contribuir positivamente com o
desenvolvimento produtivo dos funcionarios (JUNG e KYRILLOS, 2015).

Conforme Chiavenato (2014), a lideranca pode ser descrita como um poder pessoal, é
ela que tem o papel de influenciar no comportamento das pessoas no ambiente de trabalho e
tem entre outras tantas funcdes a funcdo de atuar de forma positiva, para assim conseguir ter
resultados significativos para sua equipe e organizagéo.

Para que um lider possa atingir a lideranga de forma eficiente, 0 mesmo, deve iniciar
pela autoconsciéncia, saber primeiramente quem ele €, e quais sdo os seus valores. Também é
necessario possuir dois tipos de capacidades, conhecimentos especificos e de conduta
(CHIAVENATO, 2014).

O autor enfoca a lideranca em oito competéncias, conforme ilustrado na figura 1:



Figura 1 — Competéncias da Lideranca

1. Desenvolver a
lideranga pessoal

« Assumir o papel

» Desenvolver a
autoconsciéncia

« Ser lider do tempo

« Ser proativo

8. Encorajar
e valorizar

« Abordar a relagido
com intengao positiva

« Mobilizar as energias

+ Encorajar com
feedback

7. Atribuir poder

» Desenvolver os

potenciais

. GO{C“CIJT oS COﬂﬂltOS

2. Definir uma visido
o compartilhi-la

» Definir a visdo

« Traduzir a visdo

em acdes

6. Acompanhar as
transformacdes

» Assumir outro olhar

sobre as situagdes

» Mobilizar as energias

+ Acompanhar

a mudanga

Fonte: Testa, Lafargue e Tilhet-Coartet (2018)
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3. Compartilhar e
comunicar a visio

« Preparar a

comunicacdo

« Desenvolver

oralmente o
seu impacto

4. Fazer aderir a visdo

« Adaptar-se aos

interlocutores

« Influenciar

» Cooperar

5. Reunir a equipe
em torno da visdo

« Desenvolver a

maturidade da equipe

« Levar em conta a

cultura ambiental

Para Lacombe (2012), as competéncias da lideranga tém o poder de influenciar o

desempenho das atividades desempenhadas pelas equipes de trabalho. Logo, um lider deve

auxiliar e propiciar um melhor comprometimento dos funcionarios, ajudando a alcancar da

melhor forma os objetivos almejados pela organizacéo.

3.2.2 Estilos de Lideranca

Os lideres podem desenvolver diversas particularidades na sua performance, do

mesmo modo que, a atuacdo da lideranca pode afetar a execucdo das atividades dos

funcionarios. Assim, as organizacGes precisam de gestores que influenciam o0s seus
colaboradores de forma positiva (POLICARPO e BORGES, 2017).

Goleman, Boyatzis e Mckee (2018), mencionam a lideranca primordial e ressonante:

a) Primordial: a lideranca se preocupa com o lado emocional, buscando passar

seguranca e autoestima no desenvolvimento das tarefas. O lider atua como um

mentor emocional da sua equipe;
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b) Ressonante: os colaboradores enxergam o lider com bons olhos, se sentem otimistas

e procuram trabalhar com entusiasmo. A lideranca procura passar para a sua equipe

afeto e uma boa energia, a fim de conseguir ter um grupo que trabalhe em harmonia.

Quadro 1 — Estilos de Lideranca

OS ESTILOS DE LIDERANCA EM POUCAS PALAVRAS

Visionario

Treinador

Afetivo

» Como cria ressondncia: acalma temores
tragando um rumo claro numa emergéncia
* Impacto no clima: por ser com frequéncia
mal utilizado, altamente negativo

* Quando ¢ indicado: numa crise, para dar
pontapé inicial em um momento de grandes
mudangas ou para resolver problemas com
funcionarios

» Como cria ressonancia: vincula o que
uma pessoa deseja com os objetivos da
organizacdo

* Impacto no clima: altamente positivo

* Quando ¢ indicado: para ajudar um
funcionario a melhorar seu desempenho
desenvolvendo habilidades de longo prazo

» Como cria ressonancia: cria harmonia
conectando pessoas

* Impacto no clima: positivo

* Quando ¢ indicado: para curar problemas
na equipe, motivar em tempos estressantes,
ou fortalecer ligacOes

Democratico

Modelador

Coercitivo

» Como cria ressondncia: valoriza a
contribuicdo pessoal e consegue dedicagdo
por meio de participagdo

* Impacto no clima: positivo

* Quando ¢ indicado: para conseguir apoio
ou consenso, ou contribuicdo valiosas de
funcionérios

» Como cria ressonancia: enfrenta desafios
e alcanga metas estimulantes

* Impacto no clima: por ser muitas vezes
mal executado, costuma ser altamente
negativo

* Quando ¢ indicado: para obter
resultados de alta qualidade de uma
equipe motivada e competente

» Como cria ressonancia: acalma temores
tragando um rumo claro numa emergéncia
* Impacto no clima: por ser com frequéncia
mal utilizado, altamente negativo

* Quando ¢ indicado: numa crise, para dar
pontapé inicial em um momento de grandes
mudancas ou para resolver problemas com
funcionarios

Fonte: Adaptado de Goleman, Boyatzis e Mckee (2018).

O autor Banov (2015), destaca os estilos de lideranca e a forma que os lideres agem

para coordenar a conduta de seus colaboradores. S&o estudados trés estilos:

a) Autocrético: o lider define a forma de trabalho, as tarefas desempenhas e os

colaboradores que irdo efetuar as atividades. O comportamento do lider é

considerado dominador causando um ambiente rigido;

b) Democratico: O lider procura incentivar as tomadas de decisdes em grupos, para

que sua equipe consiga escolher a melhor forma para desenvolver as atividades.

Quando procurado pelos funcionarios busca auxiliar da melhor forma;

c) laissez-faire: o lider ndo tem participacdo com a sua equipe, dando total liberdade

para o grupo fazer as escolhas para execucgéo das atividades.

De forma semelhante Escorsin e Walger (2017), evidenciam alguns tipos de lideranca:

a) Lideranca autocratica ou coercitiva: € o lider que designa as atividades

desenvolvidas pela equipe, toma todas as decisdes em nome de cada integrante.

Com essa conduta, o lider prejudica a relacéo interpessoal, os colaboradores podem

denotar revolta, e acabar prejudicando a execucéo das tarefas;
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b) Lideranca permissiva ou laisses — faire: o lider ndo gosta de conflito, entdo procura
satisfazer as vontades dos colaboradores. Assim, os funcionarios possuem liberdade
para tomar as decisoes;

c) Lideranca democréatica ou participativa: o lider promove a integragdo dos seus
funcionarios, além de, querer que todos integrantes da equipe participem dos
resultados alcancados pela organizacéo;

d) Transformacional e carismatica: os lideres sdo vistos como herois pelos seus
colaboradores, se preocupam com as mudancas do futuro. Além disso, buscam
auxiliar os funcionarios nas dificuldades pessoais e profissionais.

e) Coach: o espirito da lideranca estd nas pessoas, sempre em busca de auxiliar a

atingir as metas propostas pela organizacdo da melhor forma possivel.
J& o autor Chiavenato (2014), comenta que a lideranca pode ser dividida em trés

a) Autocratico: o lider decide os assuntos, sem pedir a opinido dos colaboradores. Os
funcionarios liderados pelo lider autocratico, trabalham sob tensdo, pressdo. A
lideranca autocratica salienta exclusivamente o lider;

b) Democratico: o lider democratico é acessivel. ldealiza o trabalho em grupo,
proporciona um ambiente harmonioso e procura dividir os problemas com equipe,
para assim tentar tomar as melhores decisoes;

c) Liberal: alideranca liberal da total liberdade para os funcionarios, participa somente
de uma decisdo quando procurado. Os liderados pelo liberal, ndo se saem bem na

qualidade e quantidade de trabalho.

Quadro 2 — Estilos de Lideranca

|

Aspectos ‘ [ Lideranca autocratica

) R A

Lideranca liberal

Lideranga democratica

Tomada de

S as diretrizes, sem qualquer
decisdes

participagao do grupo

O lider da ordens e

Programagao dos determina providéncias para

;penas o lider decide e fixa

Total liberdade ao grupo para
tomar decisdes, com minima
intervencao do lider

Participagao limitada do lider.
Informagoes e orientacao sao
dadas desde que solicitadas
pelo grupo

A divisao da tarefa é escolha
dos colegas do grupo.

Nenhuma participagao do lider

As diretrizes sao debatidas e decididas |
pelo grupo, que é estimulado e
orientado pelo lider

O lider aconselha e da orientagao para

que o grupo esboce objetivos e acoes.

As tarefas ganham perspectivas com os
debates

O grupo decide sobre a divisao das
tarefas e cada membro tem liberdade
para escolher os colegas

trabalhos a execugao de tarefas sem
explica-las ao grupo
e O lider determina a tarefa a
Divisdo do AT . )
trabatho cadau e_qua sera seu
companheiro de trabalho
O lider & dominador e
Comportamento .
2 pessoal nos elogios e nas
do lider

criticas ao grupo

Fonte: Chiavenato (2014).

O lider assume o papel de
membro do grupo e atua
somente quando é solicitado

O lider é objetivo e limita-se aos fatos
nos elogios ou criticas. Trabalha como
orientador da equipe



18

O quadro 2 apresenta os estilos de liderancas propostos por Chiavenato (2014),
relacionados com o0s aspectos inerentes a gestdo que sdo a tomada de decisdes, programacéo do
trabalho, divisdo do trabalho assim como as caracteristicas comportamentais de cada lideranca.
Com isso, é possivel observar e comparar 0s mesmos aspectos dentro de cada estilo de
lideranca, contribuindo para o entendimento simplificado dos estilos de liderancas em

diferentes contextos.

3.2.3 Tipos de Comportamento da Lideranca.

O comportamento da lideranca pode afetar seus colaboradores tanto na forma positiva
e como na forma negativa (MCSHANE e GLINOW, 2014). Os funcionarios consideram o lider
um exemplo para a organizag&o, por isso, a lideranga deve se qualificar para conseguir atingir
0s objetivos esperados pela sua equipe de trabalho e dos seus superiores.

Para a gestdo o comportamento dos lideres pode ser considerado uma chave para o
desenvolvimento da organizacdo. O lider pode ser visto como um educador, visto que, pode
instigar seus colaboradores a identificar a importancia do bom desempenho das atividades
(JUNG e KYRILLOS, 2015).

Encarregar-se de cumprir a palavra dita para os funcionarios € primordial, o lider deve
trabalhar com ética, para assim obter a confianca de sua equipe. Procurar reconhecer o trabalho
desenvolvido pelo grupo como um todo, ndo olhando somente a performance de alguns
funcionérios (BIAZZI, 2017).

A lideranca que consegue ter no seu comportamento os valores éticos e transparentes,
terdo mais confianca da sua equipe de trabalho. Com esse tipo de conduta podera influenciar de
forma positiva no ambiente em que estao inseridos. Os funcionarios sentem mais confianca nas
informacdes repassadas pela lideranga, pois como sabem que a lideranga é honesta, e se
preocupa com o bem-estar de seus colaboradores (SOARES, 2015).

Para Farias e Maneghetti (2011) o comportamento da lideranca pode ser dividido em:

a) Técnico: os lideres sdo focados nas metas estipuladas pela empresa, se preocupam

com a forma do processo técnico e produtivo de trabalho;

b) Pessoas: os lideres se preocupam com cada membro da sua equipe, procuram

assegurar um nivel de confianca e afeicdo com seus liderados.
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O incentivo que a lideranga passa para os colaboradores, pode auxiliar na adequagéo
das mudangas que ocorrem simultaneamente no ambiente organizacional (SANTOS,
CASAGRANDE e ERCICO, 2016). Assim, as organizacdes devem investir em qualificacao
para as liderancas, tendo o proposito de melhorar o comportamento de seus lideres.

Segundo Griffin e Moorhead (2015), o desempenho da lideranca pode ser elencado
em comportamentos importantes, com o objetivo de alcancar melhores resultados para a
organizacéo, conforme abaixo:

a) Planejar: saber o objetivo da organizacdo, e ir em busca com determinacgéo;

b) Organizar: procurar organizar da melhor forma os funcionarios nos postos de

trabalho;

c) Liderar: buscar a motivacao junto aos funcionarios, para buscar de forma tranquila

as metas estipuladas pela organizacéo;

d) Controlar: acompanhar o comportamento da empresa e dos colaboradores, com o

intuito de ndo perder os propositos organizacionais.

De acordo com Ramos (2012), o lider deve desempenhar a atribui¢cdo designada com
competéncia, dispor de um dominio emocional e uma boa comunicagdo com as pessoas. Desta
forma, os funcionarios se sentiram mais a vontade em momentos de dificuldades no trabalho e
na vida pessoal. Além disso a lideranca deve dispor de empatia, pois assim conseguira
desempenhar o seu cargo com mais eficiéncia (BARROS, 2011).

Competéncia de lidar com os sentimentos pessoais e das outras pessoas, devem ser
capacidades, nas quais, a lideranga pode possuir ou desenvolver. Logo, 0s objetivos individuais
e da organizacdo poderdo ser atingidos com mais sucesso (TORRES, 2019).

No aspecto organizacional, a atuacdo da lideranca pode influenciar de forma positiva
0 alcance dos objetivos como um todo (JOHANN 2013). O processo de trabalho pode ser
motivado pelas atitudes dos lideres, de forma, que o comportamento organizacional se tornara

mais satisfatorio.

3.3 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

O comportamento organizacional € um tema que verifica a repercussao gque as pessoas,
equipes e a organizacdo possuem sobre o comportamento humano. Buscando sempre melhorar
0 ambiente da empresa, para que os individuos se sintam bem no ambiente de trabalho e
desempenhem suas tarefas com mais eficacia (ROBBINS, JUDGE e SOBRAL, 2011).
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3.3.1 Comportamento Humano nas Organizacoes

Existem diferentes tipos de comportamentos humanos, cada um tem um jeito de
perceber e agir em determinadas situacOes, esses comportamentos podem ser controlados e
influenciados de diversas formas, a fim de atingir os objetivos propostos (FRANCA, 2010).

De acordo com Goleman (2013), as organizagdes precisam cada vez mais de lideres e
colaboradores focados em objetivos pertinentes, no qual, 0 bom comportamento e a busca da
qualificacdo devem prevalecer. Como resultado o autor indica a obtencdo de qualidade, a
inovacéo, assim como a maior produtividade da organizacéo.

Segundo Kanaane (2017), o ambiente organizacional esta exigindo cada vez mais do
comportamento dos individuos. Justamente, com o intuito de conseguir uma melhor adaptacéo,
nas mudangas que ocorrem simultaneamente no mercado de trabalho.

Abaixo algumas competéncias humanas para 0 bom desempenho na organizacao,
conforme (JOHANN 2013):

a) Comunicacdo assertiva: ter clareza e propdésito nas colocacgoes;

b) Adaptabilidade: aceitar as transformacdes do mercado de trabalho, compreendendo

também as mudancas na empresa;

c) Habilidade de negociar: saber trabalhar em equipe, a fim de ter um bom

desempenho nas tarefas;

d) Desejo de contribuir: ter seguranca nas atividades desempenhadas, para contribuir

COm 0 grupo e a organizagéo.

O comportamento humano pode ter influéncia nas atividades, no ambiente
organizacional e ainda no convivio social (HANNECK e SANTOS, 2018). Cada individuo tem
uma maneira de agir com as demais pessoas, contudo, deve-se ter um bom equilibrio emocional.

As organizagdes alcancam melhores resultados através do comportamento de seus
colaboradores. Com isso, precisam estar adaptadas para receber funcionarios de diferentes tipos
de culturas, e também precisam envolver os colaboradores a saber respeitar as distingdes que
cada individuo possui (SILVA, SILVA e BERGAMINI, 2018).

Cada pessoa deveria saber administrar o seu comportamento, a fim de influenciar de

forma positiva o desempenho de todo o grupo de trabalho (DA SILVA, 2018).
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Figura 2 — Representacdo da Pirdmide de Necessidades de Maslow

Pirdmide das Necessidades -

Maslow
Satisfagdo fora do Satisfagdono
trabalho trabalho

¢ Bducagdo *  Trabalho desaflante

*  Religido *  Diversidade ¢ autonomia

¢ Passatempos ¢ Participacho nas decisdes

¢ Crescimento Pessoal *  Crescimento pessoal

+  Aprovacho da familla ¢ Reconhecimento

¢ Aprow dos amigos *  Responsabilidade

. me'° da comunidade *  Orgulho e reconhecimento
*  Promogles

*  Familia

*  Amigos ¢ Amizade dos colegas

*  Grupos Socialy *  Interagdo com clientes

+  Comunidade *  Chefe amigivel
m % Trabatho seguro

Remuneraglo e beneficior
Permanéncia no emprego

Fonte: Da Silva (2018).

Na figura 2, Da Silva (2018), menciona que para realizar uma boa gestdo motivacional,
todas as etapas apresentadas devem ser consideradas pela lideranga. Contudo, o sucesso e 0
bem-estar sera em todas as areas da vida. O autor demonstra nesta figura que o0s elementos da
Piramide de Maslow podem ser analisados sob o ponto de vista do trabalho na vida privada do
individuo, assim como no trabalho do individuo. A perspectiva de analise amplia o estudo, até
entdo voltado para elementos motivacionais do individuo, de forma geral.

Johann (2013), considera que a organizacdo deve analisar as dificuldades que seus
colaboradores expressam, assim, conseguird auxiliar no melhor desenvolvimento das
necessidades de cada individuo e evidentemente, obtera melhores resultados para a
comportamento organizacional.

As necessidades dos seres humanos devem estar em equilibrio, para isso, as satisfacdes
das pessoas devem ocorrer tanto em ambiente organizacional, como em ambito social. Como
consequéncia, 0 comportamento se tornard mais adequado para convivéncia e desenvolvimento
pessoal e profissional (MOSCOVICI, 2013).
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3.3.2 Caracteristicas do Comportamento Organizacional

Silva, Silva e Bergamini (2018), apontam o comportamento organizacional, como uma
ferramenta que auxilia no estudo da conduta dos colaboradores na empresa. Para eles a
organizacao deve investir em avali¢des, tendo o propdsito de analisar como esta o0 ambiente e
0 desempenho dos funcionarios.

Freitas (2015), afirma que, para ter um bom comportamento organizacional na
empresa, devesse ter harmonia em todos os ambientes. Ndo depende sé da lideranga, mas sim
de todos os grupos que desempenham trabalho para a organizacao.

No momento em que um colaborador ingressa em um novo emprego, ele acaba se
privando de agir como deseja (LACOMBE, 2012). Entretando, precisa se adaptar conforme a
cultura e o comportamento da organizacdo. A empresa também deve estar preparada para
receber da melhor forma novo integrante da equipe.

Algumas caracteristicas que as pessoas e a organizacdo devem ter para auxiliar no

ambiente organizacional, sdo citadas por (FREITAS 2015):

Figura 3 — Caracteristicas do Comportamento Organizacional

’ Motivagao \

Processos
de mudancas

/ \

Lideranca

Planejamento Comunicagao
Comportamento
‘ Organizacional ’
Conflitos d:r;izs;,s

N 7’

Atitudes Aprendizado
==

Fonte: Freitas (2015).
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Na figura 3, Freitas (2015), considera que o comportamento organizacional é uma
exploracdo comportamental, onde é analisado diversos campos, para entender melhor a maneira
gue as pessoas e a organizacdo agem no ambiente de trabalho. Visto que, uma depende da outra
para conseguir resultados eficientes.

Semelhante a isso Regato (2014), salienta a importancia de ter funcionarios satisfeitos
com o0 ambiente organizacional. Para o autor a convivéncia com os grupos de trabalho se torna
mais eficiente, e ainda auxilia e aprimora o conhecimento dos individuos melhorando assim o
desempenho das equipes de trabalho.

Segundo Menegon (2012), o desempenho dos colaboradores pode influenciar o
comportamento nas organizacoes, e pode ser dividido em quatro caracteristicas:

a) Produtividade: os colaboradores conseguem produzir em quantidade e qualidade

satisfatoria;

b) Absenteismo: as faltas ao trabalho podem prejudicar a producéo das atividades da
organizacao;

c) Rotatividade: a mudanca constante no quadro de funcionarios acaba prejudicado o
resultado das metas projetadas, sem contar que acaba gerando mais gastos
demissdes, admissdes e com programas de treinamentos dos novos funcionarios;

d) Cidadania organizacional: procurar desempenhar as atividades da melhor forma

possivel, e ainda auxiliar os colegas de trabalho quando necessario.

No comportamento organizacional € avaliado a conduta das equipes, das liderangas e
as etapas do comportamento, sempre buscando a eficiéncia do ambiente organizacional, como
também no desenvolvimento dos seus colaboradores (STEPHEN e JUDGE, 2014).

Johann (2013), salienta que para obter um bom desempenho organizacional, 0s
funcionarios devem ter conhecimento das tarefas realizadas, procurar efetuar com habilidades
todas as fungdes delegadas. Além disso, apresentar atitude na presenca de seus superiores.

Conforme Franga (2010), um bom comportamento organizacional pode auxiliar de
forma positiva nos aspectos comportamentais e administrativos, conforme:

a) Avancos nas tecnologias;

b) Melhor comunicacéo;

¢) Incentivos financeiros;

d) Qualidade de vida no trabalho;
e) Competéncias emocionais;

f) Qualificacdo e desenvolvimento.
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As liderancas devem ter bem definidas as estratégias e 0s objetivos organizacionais,
consequentemente, poderdo influenciar de forma positiva no comportamento organizacional,
visto que, o lider ¢ um exemplo para os funcionarios. Logo, os colaboradores irdo observar e
direcionar o seu foco, no que for importante para o0 bom desempenho do grupo de trabalho e do
ambito organizacional (GOLEMAN, 2013).

A influéncia do comportamento organizacional pode afetar diretamente no clima da
empresa, pois é através dele que pode ser avaliado a desenvoltura das equipes de trabalho. Com
um clima organizacional agradavel, os resultados e objetivos da organizacéo serdo alcangados
com mais eficiéncia (HANNECK e SANTOS, 2018).

3.3.3 Clima organizacional

O comportamento das pessoas também pode ser influenciado pelo clima da empresa,
o0 qual, os colegas de trabalho podem captar e conviver com esses aspectos. No entanto, o
ambiente das empresas pode agradar as necessidades dos funcionarios, promovendo a auto
estima pessoal, de outra forma, pode ser prejudicial, podendo atrapalhar o desenvolvimento
pessoal e profissional (PASETTO e MESADRI, 2012).

Lacombe (2012), cita o clima organizacional como resultado do comportamento das
pessoas, ele pode ser persuadido pela cultura da empresa, contudo, resulta do aspecto que a
organizacao se dedica aos colaboradores.

As execucOes das tarefas dos colaboradores podem ter interferéncia do clima da
empresa. Para Machado (2013), é possivel apontar que o ambiente da organizacdo, tem
influéncia direta sobre o comportamento das pessoas.

Segundo Freitas (2015), o clima organizacional pode ser entendido como a acdo que o
ambiente de trabalho tem sobre os colaboradores. Ele pode ser dividido em dois tipos:

a) Bom: os funcionarios trabalham com motivacdo, procuram desempenhar as

atividades com qualidade, e estdo satisfeitos com o ambiente de trabalho;

b) Ruim: os colaboradores ndo estdo satisfeitos com o ambiente da organizacdo, o que

acaba gerando alguns conflitos, muitas vezes ocorre ruidos na comunicacao.

Souza (2014), menciona o clima organizacional como aspecto determinante para a boa
qualidade de vida no trabalho. Para o autor a organizagéo deve estar sempre preocupada com o

ambiente que oferece para seus colaboradores.
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Os funcionarios e a organizagdo podem ser afetados pelo clima organizacional, quando
o clima é positivo pode beneficiar o ambiente de trabalho, trazendo maior produtividade na
organizacdo. No entanto se o clima for negativo, a empresa e todos 0s envolvidos sairdo
prejudicados, pois, 0 processo produtivo ird declinar e 0 ambiente passara a ser inospitaleiro
(SANTOS, CASAGRANDE e ERCICO, 2016).

A reputacdo da organizacao no mercado de trabalho pode ser influenciada pelo clima
organizacional. Muitas vezes é através das percepcbes dos funcionarios sobre a organizacéo,
que a empresa pode ser vista como um diferencial no meio empresarial (SILVA, SILVA e
BERGAMINI, 2018).

Puente -Palacios, Pacheco e Severino (2013), evidenciam o bem-estar dos funcionarios
como um impacto importante no clima organizacional. Sendo assim, as empresas precisam se
preocupar com a satisfacédo de seus trabalhadores, a fim de, alcancar os objetivos propostos com
mais éxito.

O clima organizacional pode ser avaliado conforme o grau de entusiasmo dos
colaboradores com o ambiente da empresa. Segundo Lacombe (2012), pode estar ligado com a
dedicacdo dos funcionarios, se trabalham motivados, com comprometimentos em desempenhar
as atividades da melhor forma, ndo prejudicando os demais colegas, ndo ocorrendo ruidos na

comunicacéo, trabalhando com emocéo e sentimentos positivos no ambiente de trabalho.

3.4 INTELIGENCIA EMOCIONAL

A importancia da inteligéncia emocional aparece como uma forma de reaprender a
lidar com as emocdes. Parte do que é e como podem ser classificadas os diferentes tipos de
inteligéncias, passa pela exploracdo de compreender o que diferentes autores trazem a respeito

do vinculo entre inteligéncia e as emog¢des no contexto organizacional.

3.4.1 Conceitos e Tipos de Inteligéncias

Os estudos a respeito dos tipos de inteligéncias no contexto organizacional iniciaram
segundo Gonzaga e Monteiro (2011), apenas nas duas Gltimas décadas. Apesar de a producao
cientifica ja ser suficiente para validar as teorias, no Brasil ha necessidade de mais pesquisas
cientificas e estudos, considerando-se que ja existem centros de pesquisa no mundo dedicados

a0 assunto.
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Machado (2013), considera que a inteligéncia deve ser desenvolvida conforme os
acontecimentos que surgirem em nossas vidas. Muitas vezes, somos instigados a resolver
problemas, no qual, ndo estamos habituados. A qualificacdo da mente se torna importante no
alcance de melhores resultados individuais e profissionais.

Figura 4 - Representacdo da Teoria das Inteligéncias Mdltiplas de Gardner
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Fonte: Almeida (2015).

Almeida (2015), evidencia as 9 inteligéncias segundo Howard Gardner 1980:

a) Logica-matematica: essa inteligéncia facilita a capacidade linear de pensamentos
I6gicos e dedutivos.

b) Linguistica: competéncias de comunicar-se com clareza.
¢) Musical: capacidade de melhor percepcdo na hora de diferenciar tipos de sons,

arranjos musicais. Essa inteligéncia pode ter conexao com o lado emocional das
pessoas.
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d) Espacial: habilidades em elaborar representacdes mentalmente, agil imaginacéo e
competéncias artisticas.

e) Corporal cenestésica: capacidade de melhor de performance entre o corpo e a
mente.

f) Intrapessoal: facilidade em entender os proprios sentimentos.

g) Interpessoal: capacidade de perceber as emocdes e sentimentos dos individuos.

h) Naturalista: competéncia para interpretar e entender melhor o universo.

1) Existencial: percepgéo para entender melhor a existéncia dos seres humanos, e qual

0 sentido de sua existéncia.

Sabe-se entdo que o ser humano pode desenvolver diversos tipos de inteligéncias,
assim, é necessario compreender os pontos especificos provocados, pelo lado emocional, e
procurar se adaptar da melhor forma, a fim, de desenvolver um melhor equilibrio na vida
pessoal e profissional (WARPECHOWSKI, 2018).

Considerando que as empresas estdo exigindo cada vez mais dos profissionais para
que tenham um bom controle emocional. Os individuos que possuem uma inteligéncia
emocional estavel, conseguem se adaptar em diferentes tipos de atividades e normalmente
ajudam no bom desempenho da organizacdo (BASTOS, BERGAMINI e DALPIA, 2018).

3.4.2 Inteligéncia emocional

Goleman (1998), destaca que a inteligéncia emocional é capacidade de desenvolver
novos desafios, onde pode estar fundamentada em cinco elementos, como: autopercepcao,
motivacao, auto regulacdo, empatia e aptiddo natural para os relacionamentos. Além dessas a
tambem atribuigdes que revelam a forma como as habilidades sdo desenvolvidas no ambito de
trabalho.

Segundo Torres (2019), a inteligéncia emocional pode ser entendida como o éxito que
as pessoas possuem para desenvolver e identificar de forma mais favoravel as emocGes. Na
mesma medida, dispor de habilidades e saber o melhor aspecto para utiliza-la, a fim de, obter o
sucesso em todos os ramos de sua vida.

Um convivio agradavel entre as pessoas, pode ser mais satisfatorio, se os individuos
possuirem uma boa gestdo da sua inteligéncia emocional. Da mesma forma, pode auxiliar na
eficacia da capacidade de reflexdo, como também, contribuir no melhor desempenho das
emoc0des (COOPER, 1997).
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Antunes (1998), indica a inteligéncia emocional como um fluxo cerebral que faz
escolher a melhor opcao perante um obstaculo, podendo assim, solucionar os problemas da
melhor forma. Em outras palavras, a inteligéncia nada mais é do que a capacidade do cérebro

processar informacgdes, as quais vao oferecer melhores alternativas.

3.4.2.1 Inteligéncia Emocional no Trabalho

Um dos primeiros elementos da inteligéncia emocional é o autoconhecimento, pois ele
facilita o reconhecimento dos sentimentos pessoais dos colegas de trabalho, e ainda pode
auxiliar no desempenho das atividades. Logo, as pessoas se sentem mais a vontade para
expressar as suas dificuldades, ndo tendo medo de pedir ajuda (LACOMBE, 2012).

No ambito organizacional, colaboradores que trabalham com inteligéncia emocional,
conseguem atingir melhores resultados pessoais e profissionais. Nesses casos geralmente os
funcionarios conseguem conviver com mais harmonia na companhia de seus colegas de
trabalho (JOHANN, 2013).

Cooper (1997), menciona a transformacdo que a inteligéncia emocional pode efetuar
na conquista do sucesso da organizagédo, assim como:

a) Confianca nos relacionamentos de trabalho;

b) As decisdes sdo tomadas com mais cuidado;

c) Lideranca eficaz;

d) Honestidade na comunicacéo;

e) Confianca nas equipes de trabalho;

f) Inovacdo e Criatividade;

g) Responsabilidade, respeito e comprometimento.

O Quadro 3, mostra de forma sucinta os niveis de maturidade emocional do
interlocutor, auxiliando no diagndstico de nivel de maturidade, sendo ainda um guia para que
essa maturidade possa ser aumentada (TESTA, AFARGUE E TILHET-COARTET 2018).
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Quadro 3 — Niveis de Maturidade Emocional dos Interlocutores

DESENVOLVER A INTELIGENCIA EMOCIONAL DOS INTERLOCUTORES
Grau 1: negagdo da emocgéo e do gatilho
» Manifestagdes: a pessoa ndo tem consciéncia das caracteristicas a situagdo e da emogao suscitada por ela.
* Modo de interveng@o: o lider pede que se descreva a situagdo e questiona sobre a emocao que ela poderia provocar.
Grau 2: falta de expressdo da emogao
» Manifestagoes: a pessoa esta ciente do gatilho e da emogéo que isso causa nela, mas tem dificuldade de dar nome a
essa emocao.
* Modo de interveng@o: o lider reformula a elucidag@o, apresentando o que ele percebe da emo¢ido do interlocutor.
Grau 3: expressdo de uma emogao substituta
» Manifestagoes: a pessoa esta ciente do gatilho e encontra-se em um sentimento de substituicdo que a impede de estar
em contato com a sua necessidade e, portanto, de fazer um pedido.
* Modo de intervengao: o lider ajuda na ligagdo entre o gatilho e a emogao auténtica.
Grau 4: expressao inapropriada da emogao auténtica
» Manifestagoes: a pessoa tem consciéncia do gatilho e da emogao expressa de maneira desproporcional a situagao.
* Modo de interveng@o: o lider escuta e, entdo, questiona sobre a necessidade.
Grau 5: expressao da emoc¢ao sem formulacdo da necessidade
* Manifestagdes: a pessoa exprime a emo¢ao sem expressar a necessidade correspondente.
* Modo de interveng@o: o lider questiona sobre a necessidade.
Grau 6: expressdo da emocao e da necessidade
* Manifestagdes: a pessoa exprime a emogdo e a necessidade, mas ndo formula um pedido claro.
* Modo de intervengdo: o lider questiona sobre o pedido.
Grau 7: expressao da emocdo, da necessidade e do pedido
» Manifestagdes: a pessoa assume responsabilidade e afirma-se na expressdo da emocdo, da necessidade e do pedido.
* Modo de intervengao: o lider responde ao pedido.
Fonte: Adaptado de Testa, Lafargue e Tilhet-Coartet (2018).

A lideranca deve ter responsabilidade para auxiliar no desenvolvimento da inteligéncia
emocional no meio organizacional, pois sdo os lideres que fazem todo o sincronismo das
pessoas com a empresa. Os lideres precisam trabalhar com transparéncia, transmitindo os
valores e missdo que sdo almejados pela organizacdo, ou seja, evidenciando para sua equipe a
importancia do trabalho desempenhado (GOLEMAN, BOYATZIS E MCKEE, 2018).

Para que exista equipes de trabalho com suas emocdes equilibradas, é essencial ter
uma lideranca preparada, no qual, consiga transmitir seguranca, afeicdo, e que saibam escutar
e comunicar-se de forma que os conflitos que surgirem no passar do tempo, sejam resolvidos
da melhor forma possivel (RAMOS, NETA e FILHO, 2016). Conforme Ramos, Neta e Filho
(2016), a Inteligéncia Emocional é um elemento significativo para o sucesso das organizagoes,
contudo, todos deviriam obter esse conhecimento.

As pessoas sdo um dos valores mais importantes para as organizagdes, com isso, a
lideranca deve buscar cada vez mais 0 bom gerenciamento das suas emocdes, a fim de,

conseguir desempenhar com éxito as suas competéncias emocionais (MOREIRA, 2017).
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3.4.3 Competéncias da Inteligéncia Emocional

Competéncia € uma expressdo normal aplicada para denominar uma pessoa com
qualificagdo em determinado assunto. Nesse aspecto, o individuo tem um melhor conhecimento
para desenvolver determinadas fun¢des (FLEURY e FLEURY, 2001).

Conforme Goleman (1998), a competéncia emocional determina que o conhecimento
assimilado na inteligéncia emocional, pode auxiliar em uma melhor performance no ambiente
de trabalho. De outra forma, ter um elevado estadgio emocional, ndo tem garantia que a pessoa
desenvolveu as competéncias emocionais que séo importantes para a desenvoltura no ambiente
de trabalho.

As competéncias da inteligéncia emocional podem ser vistas como um beneficio na
vida das pessoas. Os individuos com capacidade emocional, conseguem analisar qual situacdo
precisa de mais atencdo. Da mesma maneira, a convivéncia social se torna mais agradavel, pois
h& mais controle nas Relagcbes Humanas (GONZAGA e RODRIGUES, 2018).

O Quadro 4 apresenta de forma resumida o modelo de Competéncias Emocionais

segundo o0s autores Gonzaga e Rodrigues (2018).

Quadro 4 - Modelo de Competéncias Emocionais

Competéncias emocionais - Perspectiva intrapessoal

Autoconsciéncia (Self-awareness)
Reconhecer sinais dos proprios sentimentos enquanto ocorrem. Perceber a influéncia dos diferentes esta-
dos emocionais em seu proprio rendimento cognitivo ou desempenho no trabalho.

Auto-gerenciamento (Self-management)
Flexibilidade para lidar com diferentes situagoes e pessoas, capacidade de se desconectar de emogoes
negativas e persisténcia em perceber o que ¢ positivo, de forma a atingir melhores resultados.

Competéncias sociais - Perspectiva interpessoal

Consciéncia social (Social awareness)
Empatia pelos sentimentos de outras pessoas, entendimento do que pode estar subliminar a seus compor-
tamentos e atitudes.

Gestao de relacionamentos (Relationship Management)

Capacidade de resolugao de conflitos, influéncia positiva em outras pessoas. Interesse por desenvolvi-
mento de outras pessoas e de compartilhar tarefas e atividades em grupo.

Fonte: Gonzaga e Rodrigues (2018).

Conforme Johann (2013), algumas caracteristicas da inteligéncia emocional, permitem
que os colaboradores se destaquem no ambiente da organizacao:
a) Organizacéo de lideranca e equipes de trabalho: contribuir para que os

colaboradores se sintam satisfeitos com o desempenho da lideranca;
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b) Negociacdo e administracéo de conflitos: prevenir e solucionar os conflitos na
empresa;

c) Empatia na interlocucdo com outras pessoas: comportar-se devidamente com as
pessoas, compreendendo os sentimentos e emogdes de cada um.

d) Sensibilidade social: identificar possiveis ameacas que podem ocasionar danos no

estado emocional.

No quadro 5, estdo representados pilares da Inteligéncia Emocional e as aptiddes a eles
associadas, conforme sugerem os autores Goleman, Boyatzis e Mckee, (2018), os lideres

eficazes apresentam dos quatro ambitos representado, pelo menos uma habilidade:

Quadro 5 — Pilares da Inteligéncia Emocional

PILARES DA INTELIGENCIA EMOCIONAL E APTIDOES A ELES ASSOCIADAS
Competéncia Pessoal: Esses talentos determinam o modo como nos conduzimos
Autoconsciéncia
* Autoconsciéncia emocional: interpretar as proprias emocdes e reconhecer o impacto delas: usar a
"intuicdo" para orientar decisdes
* Autoavaliagdo correta: conhecer os pontos fortes e limites pessoais
* Autoconfianga: uma ideia bem fundamentada do proprio valor e das capacidades pessoais
Autogestio
* Autocontrole emocional: manter sob controle emogdes e impulsos desestabilizadores

* Transparéncia: demonstrar honestidade e integridade: confiabilidade
 Adaptabilidade: flexibilidade para se adaptar a novas situacoes ou superar obstaculos

* Realizaco: o desejo de melhorar o desempenho para alcancar padrdes intimos de excélencia

* Iniciativa: disposi¢do para agir ¢ aproveitar oportunidades

*» Otimismo: ver o lado positivo dos acontecimentos

Competéncia Social: Esses talentos determinam o modo como administramos as nossas relagoes
Consciéncia Social

* Empatia: dar-se conta das emogdes alheias, compreender a sua perspectiva e interessar-se ativamente

pelas preocupacdes dos outros
* Consciéncia organizacional: interpretar as correntes, os diagramas de infuéncia e as politicas em nivel

organizacional

* Servigo: reconhecer a atender as necessidades de seguidores, clientes ou compradores
Gestdo do relacionamento

* Lideranca inspiradora: guiar € motivar com uma visao convincente

* Influéncia: empregar um conjunto de taticas para persuadir

* Desenvolvimento dos outros: apoiar e fortalecer habilidades alheias com feedback e orientacdo

* Estimulo a mudancas: instituir, administrar e liderar numa nova dire¢ao

* Administracdo de conflitos: resolver discordias

* Criacao de vinculos: cultivar e manter uma rede de ralagoes

» Trabalho em equipe e colaboragdo: cooperacdo e formacdo de equipes
Fonte: Adaptado de Goleman, Boyatzis e Mckee, (2018).
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Pode-se observar que os Pilares da Inteligéncia Emocional, apresentados no quadro 5,
sinalizam para a evolucdo das habilidades emocionais, conforme pondera Moscovici (2013),
qguando menciona que eles sdo importantes para o aperfeicoamento dos seres humanos. O
comportamento, assim como, o desenvolvimento nas atividades, passam a ficar mais
favorecidas, pois a facilidade de convivéncia e desempenho na funcdo desempenhada, integra
num melhor crescimento pessoal e profissional (MOSCOVICI, 2013).

Goleman (2011), salienta a importancia inteligéncia emocional, pois é ela que auxilia
no autocontrole em determinadas situaces, como também contribui para ter foco nos objetivos,
apesar de muitas vezes ocorrer alguns problemas, onde pode prejudicar a motivacdo pelos
resultados. A satisfacdo dos propositos almejados, podem demorar uma pouco, mas isso néo é
problema para quem consegue controlar a ansiedade, e aguardar com inteligéncia os retornos
esperados.

A capacidade de gerenciar e compreender as suas emocdes e as emocdes alheias, é a
competéncia que a lideranca deve administrar para encontrar um melhor bem-estar profissional,
e também conseguir atingir um melhor equilibrio emocional (TESTA, LAFARGUE e TILHET-
COARTET, 2018).

3.5 GESTAO DA EMOCAO

Pode-se dizer que as emocdes sdo principios de como os individuos se encontram, nada
é realizado sem que a acdo seja determinada por uma emocao (SILVA e SILVA, 2018). Elas
podem exercer diferentes atribui¢es para o bem-estar e desempenho do comportamento das
pessoas.

As emog0es sdo um elemento fundamental nas vidas dos seres humanos, elas ndo se
diferenciam somente em tipos, mas também em impetuosidade. A intensidade emocional é um
estimulo que impulsiona a percepcdo de como comportamentos e sentimentos podem ser
motivados fortemente pelas emoc6es (RIOS, 2014).

O ser humano é movido por emocao, assim, devesse ter um equilibrio entre o lado
emocional e racional. Desta forma, a vida pessoal e social, se torna mais tranquila, pois o
cérebro consegue analisar a melhor forma de proceder em determinadas situacoes
(CAMOCARDI, 2019).

Assim, as emocgdes e 0s sentimentos podem ser passados de uma pessoa para outra,

contudo, muitas vezes nem sdo percebidas. Em detrimento disso, o lado emocional pode ser
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mais rapido que o lado racional do individuo, no qual, podera ocasionar problemas futuros
(GOLEMAN, 2011).

Portanto, a competéncia de cultivar emocdes, € um dos elementos definitivos, para as
boas relagdes familiares, de trabalho e até mesmo em ambito financeiro. Ao mesmo tempo, a
inteligéncia de lidar com os préprios sentimentos e das outras pessoas pode auxiliar a alcancar
melhores conquistas (TORRES, 2019).

Dispor do dominio das emocGes, no ambito familiar, social e empresarial, € um
obstaculo para qualquer individuo. Sdo as emogdes que conduzem, influenciam, e revelam
muito sobre o comportamento humano. No ambiente de trabalho, elas estdo sempre presentes,
pois as pessoas passam grande parte de sua vida dentro de um ambiente organizacional
(BARROS, 2011).

Para Barros (2011), o modo em que as pessoas lidam com os outros, ndo depende s6
da raz&o e da aplicagdo da sua inteligéncia, mas necessita muito da forma que é destinada a sua
emocdo. Se todos os colaboradores das empresas conseguisses dominar com inteligéncia as
suas emocdes, as organizacdes obteriam maiores sucessos.

Desse modo ter consciéncia e respeito pelas suas emogoes e sentimentos do préximo,
pode auxiliar na melhor convivéncia no ambiente de trabalho. As discérdias e hostilidades serdo
mais faceis de controlar, podendo assim contribuir para um clima organizacional, mais
harmonioso, e ainda tendo potencial para auxiliar no aumento da produtividade (SILVA, 2016).

O quadro 6 buscas representar as principais competéncias sociais e emocionais que

auxiliam em um melhor comportamento humano, conforme sugerido por Goleman (1995).
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Quadro 6 - Principais Competéncias Sociais e Emocionais

Autoconciéncia Emocional

Controle de Emogoes

Canalizar Produtivamente as Emogdes

*Melhora no reconhecimento e
designacéo das proprias
emocdes

*Maior capacidade de entender
as causas dos sentimentos

* Reconhecer a diferenga entre
sentimentos e atos

* Melhor tolerancia a frustracdo e
controle da ira

* Menos ofensas verbais, brigas e
pertubacao

* Maior capacidade de expressar
adequadamente a ira, sem brigar
* Menos comportamento aressivo
ou autodestrurivo

* Melhor no lidar com a tenso

* Menos soliddo e ansiedade social

* Mais comunicativo

* Maior capacidade de concentrar-se na tarefa
imediata e prestar atencéo

* Menos impulsivo; mais autocontrole

* Melhor aproveitamento

Empatia: Ler Emogdes

Lidar com Relacionamentos

* Maior capacidade de adotar a
perspectiva do outro

* Maior empatia e sensibilidade
com os sentimentos dos outros
* Melhor no ouvir os outros

* Maior capacidade de analisar e compreender relacionamentos
* Melhor na solugdo de conflitos e negociacdo de desacordos

* Mais assertivo e habil no comunicar-se

* Mais popular e aberto; amistoso e envolvidos com os colegas

* Mais procurado pelos colegas
* Mais preocupado e atencioso

* Mais "pro-social' € harmonioso em grupos
* Mais partilha, cooperacdo e prestatividade
» Mais democratico no lidar com os outros

Fonte: Adaptado de Goleman (1995).

Goleman (2012), considera que a capacidade de perceber as causas das nossas

emoc0es, pode auxiliar na percepgdo de como os sentimentos podem afetar os seres humanos.

Dispor dessa competéncia faz com que saibamos lidar melhor com as nossas emogdes, porém

a auséncia dessa habilidade deixa as pessoas mais sensiveis a emocao. As pessoas mais seguras

acerca de seus proprios sentimentos sdo melhores pilotos de suas vidas, tendo uma consciéncia

maior de como se sentem em relacédo a decisdes pessoais e profissionais.

Nesse sentido, Testa, Lafargue e Tilhet-Coartet (2018), demonstram que a dificuldade

que a lideranca encontra para controlar as emoces, pode ser aperfeicoada se o lider conseguir

compreender e administrar as suas caréncias.
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Figura 5 — Uma Ferramenta Concreta para Desenvolver as Competéncias Emocionais

$
¢
&

3. Gerenciar as emogdes

4. Exprimir as emog¢des

Fonte: Testa, Lafargue e Tilhet-Coartet (2018).

Na figura 6 Testa, Lafargue e Tilhet-Coartet (2018), demonstram uma ferramenta para

desenvolver as competéncias emocionais onde:

a) ldentificar as emocdes: conseguir reconhecer que tipo de emogéo corresponde em
determinada situacdo, no qual, sdo divididas em quatro emoc¢des: medo, raiva,
tristeza e alegria.

b) Compreender as emogdes: 0 proximo passo é entender o agente causador do
determinado tipo de emocao, e qual serd a melhor forma de lidar com o causador.

c) Gerenciar as emog0es: possuir competéncia para saber gerenciar as emocdes sendo
positivas, ou ndo, procurar dar sentido para 0s sentimentos positivos e saber deixar
de lado os negativos.

d) Exprimir as emog0es: demonstrar as emogdes com clareza, e procurar ser sincero e

ter confianca, na hora de passar informacdes para as outras pessoas.
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4. METODOLOGIA

Prodanov e Freitas (2013), explicam método como a maneira ou procedimento
utilizada para a busca do eficaz conhecimento, tendo alguns procedimentos que podem ser
aplicados para auxiliar na investigacao e assim atingir os objetivos esperados.

Método pode ser definido como roteiro para chegar em determinados objetivos,
auxiliando na melhor direcdo a ser seguida. O método também é definido como um grupo de
atividades sistematicas e racionais, que possibilitam gerar conhecimento validos e verdadeiros
contribuindo nas decisfes de um cientista ou do pesquisador (MARCONI e LAKATOS, 2017).

Para Appolinério (2016), o método é um conjunto de etapas que podem auxiliar na
realizacdo do alcance de objetivos, bem como consiste em uma avaliagdo maior do contexto

original estudado.

4.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

O presente estudo refere-se a uma pesquisa qualitativa, com ambito descritivo,
exploratorio e revisdo bibliogréafica, buscando a coleta de dados em livros, sites e artigos.

Para andlise qualitativa Gil (2008), descreve que o resultado da consulta depende
muito da capacidade e do estilo do explorador, pois ndo existe formulas predefinidas para
direcionar os pesquisadores. O autor também comenta que o ser humano é peca primordial na
investigacdo do estudo.

Marconi e Lakatos (2017), citam que a pesquisa qualitativa engloba circunstancias
naturais, as quais contribuem na importancia dos dados descritivos do trabalho em elaboracdo.
Buscando énfase nas praticas atuais, o que auxilia em uma pesquisa mais complexa e
contextualizada.

Gil (2008), salienta que a pesquisa exploratéria € como uma andlise mais abrangente
do tema proposto. Assim, é possivel ter um conhecimento geral do assunto, tendo o potencial
de fortalecer e adaptar principios, e ainda podendo auxiliar em trabalhos futuros.

A pesquisa descritiva tem como objetivo a explicacdo de certas caracteristicas dos
individuos ou definicdo da relacdo entre diferentes elementos, podendo assim auxiliar em uma
nova interpretacao do problema estudado (GIL,2008). Ja Marconi e Lakatos (2017), relacionam
a pesquisa descritiva com a investigagdo de caracteristicas presentes em determinados grupos,

podendo identificar qual a relagdo que ocorre entre 0S mesmos.
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Gil (2018), comenta que a pesquisa bibliografica é realizada em contetdos publicados,
nos mais diversos ambientes. Atualmente, as pesquisas no ambito académico exigem em algum
momento a busca da pesquisa bibliografica, pois assim em o tema explorado pode ter a opinido
de diversos autores, contribuindo para um melhor despacho do assunto.

Assim esse estudo buscou explorar e analisa 0 tema e das praticas atuais de Inteligéncia
Emocional na complexidade do ambiente organizacional. Considerando o conhecimento geral
sobre esses temas, soma-se O carater descritivo para demonstrar as caracteristicas dos
individuos no contexto e papel de liderancas. A relacdo entre o estudo da Inteligéncia
Emocional e do papel das liderangas pretende auxiliar em uma nova visdo para o problema

estudado e apoiar em trabalhos futuros.

4.2 PROCESSO DE COLETA DE DADOS

O processo de coleta de dados € primordial em uma pesquisa qualitativa, conforme
Gil (2008), essa parte da pesquisa € a parte que busca elementos nos mais diversos materiais e
documentos, selecionando aquilo que pode ser Util e possa auxiliar na pesquisa em elaboracéo.

Para o presente estudo a coleta de dados foi baseada, na observacéo, leitura e
interpretacdo de livros, artigos cientificos e sites. Para o autor Gil (2008), a observacéo e leitura
sd0 componentes importantes para construir o conhecimento, visto que no dia a dia, a
observacao ndo recebe intervencdes.

Em resumo, esse estudo apresenta uma revisao bibliografica dos assuntos relacionados
ao trabalho, buscando entregar respostas ao problema de pesquisa, e ainda tentando aumentar

de alguma forma o conhecimento perante ao assunto.

4.3 PROCESSO DE ANALISE DE DADOS

Com a coleta de dados em maos, o presente trabalho realizou uma analise e
interpretacdo desses dados, com a incumbéncia de resolver o problema da pesquisa.

Nesse passo, € importante salientar que a analise de dados ¢ a etapa de uma pesquisa
que visa elucidar e interpretar o que os dados representam, focando nos fatos principais sem
deixar que pontos menos importantes passem por despercebidos (HAIR, JR., BLACK, et al.,
2009).

Cervo (2002), cita quatro etapas que auxiliam na elaboracdo das anélises do presente

estudo:
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a) Pré-leitura: as informaces pertinentes ao tema da pesquisa devem ser buscadas
pelo autor, podendo assim verificar quais os documentos bibliogréaficos que
possuem informacgdes relativas ao trabalho desenvolvido;

b) Leitura seletiva: apds as informagdes serem localizadas nos textos, deve-se realizar
uma analise mais aplicada, tendo em vista, a resposta do problema da pesquisa;

c) Leitura critica ou reflexiva: esta etapa busca selecionar as ideias relevantes para dar
sentido a pesquisa;

d) Leitura interpretativa: a ultima etapa é um momento de reflexdo, onde o autor
apresenta os resultados encontrados, e consegue responder as perguntas que o tema

envolve.
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5. APRESENTACAO E ANALISE DOS DADO S DA PESQUISA

Com o proposito de responder a pergunta problema, foram determinados um objetivo
geral e quatro objetivos especificos, sendo assim, os elementos apresentados em seguida
direcionam para a resposta do objetivo, tendo em vista a pergunta do estudo: “Analisar quais
0s aspectos da inteligéncia emocional os lideres devem desenvolver para influenciar no

comportamento dos seus colaboradores? ™.

5.1 OBJETIVO GERAL: ANALISAR QUAIS OS ASPECTOS DA INTELIGENCIA
EMOCIONAL OS LIDERES DEVEM DESENVOLVER PARA INFLUENCIAR NO
COMPORTAMENTO DOS SEUS COLABORADORES

Segundo Goleman, Boyatzis e Mckee, (2018), os lideres devem desenvolver algumas
aptiddes da inteligéncia emocional para desempenhar suas fun¢ées com eficiéncia que sdo as
competéncias pessoais que auxiliam na forma que sdo conduzidas as situacOes; e as
competéncias sociais, que tem o intuito de contribuir em melhores relagdes. De acordo com
Goleman (1998), sdo as competéncias emocionais que determinam o conhecimento na
inteligéncia emocional, podendo auxiliar no bom funcionamento do ambiente de trabalho.

Conforme Ramos, Neta e Filho (2016), a inteligencia emocional, tém com préposito
de axiliar as organizac@es a conquisar com mais éxito o sucesso. Goleman (1998), menciona
cinco elementos essenciais para auxiliar o ambiente de trabalho, séo eles: autopercepgéo,
motivacao, auto regulacdo, empatia e aptiddo natural para os relacionamentos.

As liderancas muitas vezes encontram dificuldades para controlar as emogdes. Para 0
lider conseguir superar esse obstaculo, Testa, Lafargue e Tilhet-Coartet (2018), citam uma
ferramenta, na qual, pode auxiliar no desenvolvimento das competénciass emocionais.
Primeiramente o lider precisa identificar as emoc6es, compreender as emocgdes, para entéo
conseguir gerenciar e por fim, poder exprimir as emogoes.

A atuacgdo da lideranca é primordial para o desenvolvimento dos colaboradores, seu
desempenho positivo auxilia no &mbito emocional da equipe de trabalho. Isso implica em um
lider que consegue trabalhar com afeto e boa energia, conquistando um grupo de pessoas que
procuram trabalhar em harmonia GOLEMAN, BOYATZIS E MCKEE (2018).

Ter o reconhecimento de seus colaboradores é essencial para ser um bom lider,
conseguir transmitir confianca e ser honesto, sdo pecas primordiais para influenciar

positivamente o ambiente de trabalho. Logo, os funcionarios irdo obter confianca tendo em
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vista os valores éticos e transparentes que a lideranca conseguem demostrar (BIAZZI, 2017) e
(SOARES, 2015). Segundo Ramos, Neta e Filho (2016), a lideranca deve estar preparada para
desempenhar a sua funcdo com afeicdo, transmitindo seguranca, escutando e comunicando-se
da melhor forma com sua equipe de trabalho.

Algumas habilidades sdo elencadas por Barros (2011) e Ramos (2012), o lider deve
possuir uma boa comunicacao e dispor de uma capacidade de dominio emocional, assim, a
convivéncia com os colaboradores se torna mais favoravel. A empatia também surge como
elemento importante para o bom desempenho da lideranca.

O objetivo geral do presente trabalho foi atingido. Entretanto, para chegar nessa
analise, os objetivos especificos formam estudados de forma a possibilitar a responder a

pergunta problema e entender o objetivo geral.

5.1.1 Objetivo especifico 1: pesquisar os aspectos tedricos sobre a lideranca e

comportamento

O primeiro objetivo especifico procurou pesquisar 0s aspectos teodricos sobre a
lideranca e o comportamento, buscando entender melhor como estes pontos podem auxiliar de
forma positiva no resultado das organizagoes.

Conforme Brito e Magalhdes (2018), a lideranca pode ser entendida como uma
ferramenta, na qual, auxilia de forma positiva o crescimento pessoal e profissional dos
colaboradores. A forma que o lider exerce a sua conduta no ambiente organizacional, pode
contribuir para um melhor desempenho das tarefas. Para Johann (2013), o lider precisa dispor
de uma visdo critica do futuro, desta forma, podera contribuir com mais eficiéncia nos
problemas que poderdo surgir no dia-a-dia.

Para os autores Mcshane e Glinow (2014), Jung e Kyrillos (2015) e Chiavenato (2014),
0 comportamento e o comprometimento nas atividades dos colaboradores, podem ser
influenciados positivamente pela lideranga. Contudo, é o lider que tem propriedade para
contribuir de forma positiva no processo produtivo, conseguindo assim auxiliar para atingir
com mais competéncia as estratégias da organizagao.

Dentro dos aspectos tedricos os principais estilos de lideranca sdo apresentados pelos
autores Banov (2015) e Chiavenato (2014) , séo eles:

a) Autocratico: o lider define a forma de trabalho, procurando tomar as decisées sem

pedir a opinido da equipe.
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b) Democratico: o lider procura promover a integracao dos colaboradores, buscando
ser acessivel para resolver os problemas em grupo.
c) Liberal ou laissez-faire: o lider da total liberdade para seus colaboradores, ndo

tendo participagdo com sua equipe.

Escorsin e Walger (2017), citam outros dois estilos de lideranca:

a) Transformacional e carismatica: os lideres estdo atentos com as mudancas que
podem surgir no futuro, contudo, também se preocupam com as dificulades pessoais
e profissionais dos seus colaboradores.

b) Coach:a lideranca se preocupa em atingir da melhor forma possivel as metas, assim

estd sempre presente para axiliar a sua equipe.

Para Griffin e Moorhead (2015), o planejamento, a organizagéo, o controlar e a busca
pela motivacdo, sdo aspectos importantes que a lideranca deve obter para conseguir
desempenhar o seu papel, conseguindo entdo, auxiliar a organizacdo a atingir melhores
resultados.

Johann (2013), menciona a influéncia que as atitudes da lideranga podem ter sobre o
processo de trabalho. A atuacdo positiva do lider pode contribuir positivamente no
comportamento organizacional. Para contribuir com o bom desempenho da organizacao, a
liderancas devem aponderar-se de algumas competéncias, como: comunicacdo assertiva,
adaptabilidade, habilidade de negociar e desejo de contribuir. Com isso, os funcionarios se
sentiram mais a vontade na presenca da lideranca.

As empresas necessitam de liderancas focadas em objetivos oportunos, bem como em
estratégias organizacionais definidas, para assim, conseguir contribuir de forma positiva com a
organizacdo, visto que, o lider € um exemplo para os fucnionarios. Logo, trard melhores
resultados na qualidade e inovagdo, bem como na produtividade (GOLEMAN, 2013).

No que se refere ao tema do comportamento humano. Para Kanaane (2017), esse tem
influencia no ambiente organizacional, contudo, devem estar adaptados para receber da melhor
forma as mudancas que poderam ocorrer com 0 passar do tempo. As pessoas deveriam saber
administrar o seu comportamento, para influenciar do forma positiva o desempenho de todo o
grupo de trabalho (DA SILVA, 2018).

O comportamento humano poder ter influéncia nas atividade, no ambiente
organizacional e ainda no convivio social, contudo, para contribuir com eficiéncia deve-se

dispor de um bom equilibrio emocional. Para analisar como esta 0 ambiente e o desempenho
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dos funcionarios, as empresas devem investir em avaliaces organizacionais. (SILVA, SILVA
e BERGAMINI, 2018). Para Stephen e Judge (2014), a conduta das equipes e liderancas devem
ser analisadas, com o intuito de verificar a eficiéncia do ambiente organizacional e o
desenvolvimento dos colaboradores.

Ja em relacdo aos aspectos conceituais do comportamento organizacional Freitas
(2015), considera esse, deve ser analisado em diversos angulos, visando entender melhor a
maneira que as pessoas e as organizacdes agem no ambiente que estdo inseridos. Uma vez que,
ndo depende s6 da lideranga o bom desempenho do trabalho, todos devem contribuir para
atingir melhores resultados. Segundo Regato (2014) a convivéncia com os grupos de trabalho
se tornam mais eficientes.

Para Machado (2013), o ambiente organizacional influéncia diretamente sobre o
comportamento das pessoas, interferindo na execugdo das tarefas dos colaboradores. Segundo
Pasetto e Mesadri (2012), o ambiente da empresa auxilia a auto estima pessoal.

O clima organizacional pode ser dividido em dois tipos, 0 bom, onde os funcionarios
estdo motivados e satisfeitos, conseguindo desempenhar as atividades com qualidade, e o ruim,
no qual, ocorre ruidos na comunicacéo, ocasionado alguns conflitos FREITAS (2015).

Conforme Sousa (2014), o clima organizacional auxilia em uma boa qualidade de vida
no trabalho. J& Santos, Casagrande e Ercico (2016), relacionam o aumento da produtividade

para a organizacao.

5.1.2 Objetivo especifico 2: estudar os elementos da inteligéncia emocional

Machado (2013), salienta que muitas vezes as pessoas sdo instigadas a resolver
problemas, no qual, ndo estamos habituados. Contudo, desenvolver a inteligéncia e a
qualificacdo da mente se torna imprescindivel, para alcancar melhores resultados pessoais e
profissionais.

As pessoas que possuem uma inteligéncia emocional estavel, contribuem para um bom
desempenho organizacional, conseguindo se adaptar em diferentes tipos de atividades
(BASTOS, BERGAMINI e DALPIA, 2018). Conforme Goleman (1998), a inteligéncia
emocional, pode ser compreendida como a capacidade de desenvolver novos desafios.

Torres (2019), cita a inteligéncia emocional, como a habilidade de identificar de forma
mais favoravel as emocdes. Auxiliando assim, a capacidade de reflexdo eficaz, podendo
contribuir para um melhor desempenho emocional, tornando um convivio mais agradavel entre
as pessoas (COOPER, 1997).
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A inteligéncia emocional auxilia em uma melhor escolha perante obstaculos,
conseguindo muitas vezes solucionar os problemas da melhor forma possivel. De forma
semelhante, € a capacidade de o cérebro processar as informacgdes, conseguindo verificar as
melhores alternativas (ANTUNES, 1998).

Conforme Lacombe (2012), dispor do autoconhecimento, tendo em vista, 0
reconhecimento e respeito pelos sentimentos pessoais dos colegas de trabalho, pode auxiliar na
convivéncia. Logo, as pessoas se sentiram mais a vontade para pedir ajuda e expressar as
dificuldades no desempenho das atividades. Para Johann (2013), a harmonia é relevante para 0
convivio dos colegas de trabalho.

O sucesso da organizacdo pode ser remodelado com o auxilio da inteligéncia
emocional, ocasionando melhores resultados e confianga nos relacionamentos de trabalho, as
decisdes sdo tomadas com mais cuidado, a lideranca se torna mais eficaz, a honestidade na
comunicacgdo, confianga nas equipes de trabalho, inovagéo e criatividade, responsabilidade,
bem como, respeito e comprometimento (COOPER, 1997).

Os lideres devem demonstrar para sua equipe a importancia do trabalho
desempenhado, contudo, sdo eles que precisam auxiliar no desenvolvimento da inteligéncia
emocional no ambito organizacional (GOLEMAN, BOYATZIS E MCKEE, 2018).

Gonzaga e Moreira (2018), apresentam competéncias emocionais e sociais de forma
resumida:

a) Competéncias emocionais: a autoconsciéncia, tem o intuito de saber reconhecer 0s

préprios sentimentos, percebendo a influéncia que os diversos estados emocionais
podem ter sobre o desempenho do trabalho. O auto-gerenciamento, destaca a
variabilidade de lidar com os mais diferentes tipos de situacdes, tendo controle para
separar as emocOes negativas, dando énfase somente para as positivas,
conseguindo, desta forma, atingir melhores resultados.

b) Competéncias sociais: a consciéncia social, poder ser entendida como dispor de
empatia pelos sentimentos alheios, auxiliando na compreensdo dos
comportamentos e atitudes. A gestdo do relacionamento, auxilia na solucdo de
possiveis conflitos, influenciando de forma positiva na convivéncia com outras

pessoas.

Para Gonzaga e Rodrigues (2018), a competéncia emocional se torna um beneficio
positivo na vida das pessoas, pois assim, as situacfes sdo analisadas com mais atencao,

contribuindo para uma convivéncia social mais agradavel.
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5.1.3 Objetivo especifico 3: analisar os fatores da inteligéncia emocional que geram

influéncia no comportamento humano

Conforme Warpechowski (2018), as pessoas podem desenvolver diferentes tipos de
inteligéncias, a fim, de desenvolver um melhor equilibrio na vida pessoal e profissional, se faz
necessario, entender o lado emocional.

Os pilares da inteligéncia emocional sdo citados pelos autores Goleman, Boyatzis e
Mckee, (2018), visto que, estdo divididos em duas competéncias, as pessoais e as socias. A
competéncia pessoal determina a forma que é conduzida a autocosciéncia e a autogestdo, ja a
competéncia social evidencia a maneira que € administrada as relacdes.

Moscovici (2013), comenta a importancia das habilidades emocionais, sendo que, séo
importantes para o desenvolvimento do comportamento humano, bem como para o crescimento
pessoal e profissional.

Para Silva e Silva (2018), as emoc¢0es sdo pecas fundamentais para o convivio dos
seres humanos. Sao elas que podem exercer diversos beneficios para o bem-estar e desempenho
do comportamento dos individuos. A intensidade emocional pode auxiliar na percepcéo de
como 0 comportamento e 0s sentimentos podem ser motivados vigorosamente pelas emocdes.

As competéncias sociais e emocionais que auxiliam em um melhor comportamento
humano, séo citadas por Gloleman (1995):

a) Obter autoconsciéncia emocional;

b) Controlar as emocoes;

¢) Conduzir produtivamente as emoc0es;

d) Saber ler as emocdes (empatia);

e) Conseguir lidar com os relacionamentos.

Torres (2019), comenta a importancia de cultivar as emocdes, pois séo elas que podem
contribuir no convivio familiar, de trabalho, e ainda no &mbito financeiro, auxiliando no alcance
de melhores conquistas. Para Barros (2011), as emocgdes conduzem, revelam e influenciam o
comportamento humano, estando sempre presentes no ambiente organizacional, onde pessoas

passam grande parte de sua vida.
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5.1.4 Objetivo especifico 4: identificar os aspectos da inteligéncia emocional a serem

desenvolvidos pelos lideres

Moreira (2017), salienta a importancia da lideranca obter o bom gerenciamento das
suas emocdes, desta forma, conseguira desempenhar com eficiéncia suas competéncias
emocionais. Testa, Lafargue e Tilhet-Coartet (2018), comentam que a para atingir um melhor
equilibrio emocional, a lideranca deve gerenciar e compreender as suas emocoes e as emocoes
alheias.

Para Johann (2013), os individuos podem se destacar no ambiente organizacional,
através de algumas caracteristicas da inteligéncia emocional:

a) Organizacdo de lideranca e equipes de trabalho: a lideranca consegue obter a

satisfacdo dos colaboradores;

b) Negociagdo e administracdo de conflitos: conseguir prevenir e solucionar 0s

conflitos na empresa;

c) Empatia na interlocucdo com outras pessoas: respeitar e compreender 0s

sentimentos e emoc0des de cada individuo;

d) Sensibilidade social: detectar possiveis ameacas que podem prejudicar o estado

emaocional.

Testa, Lafargue e Tilhet-Coartet (2018), evidenciam como desenvolver as

competéncias emocionais, no qual:

a) As emocdes devem ser identificadas, a fim de, reconhecer que tipo de emogéo
condiz em determinada situacdo, elas podem ser divididas em quatro tipos: medo,
raiva, tristeza e alegria;

b) A compreensao das emocdes ajuda a entender o causador do tipo da emocéo, e qual,
sera a melhor solucao;

c) O gerenciamento das emocGes auxiliar em buscar dar sentido para os sentimentos
positivos e deixar de lado os negativos;

d) Exprimir as emocdes auxiliar na clareza das emogdes, sendo sincero e passando

confiancga, na troca de informagoes.

Os pilares e as aptidBes da inteligéncia emocional, sdo mencionados por Goleman,
Boyatzis e Mckee, (2018), quando relacionam as competéncias pessoais através da

autoconciéncia e auto gestéo, e as competéncias sociais representadas pela consciéncia social e
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a gestdo do relacionamento. Nesse sentido, as liderangas conseguiram desenvolver um melhor

trabalho de desenvolverem as competéncias citadas.
5.2 CONSIDERACOES FINAIS SOBRE A ANALISE DE DADOS

Apds arealizacdo deste trabalho, constatou-se a importancia da inteligéncia emocional
no ambito organizacional. As empresas devem possuir um olhar diferenciado para o
desenvolvimento das liderangas, a fim de, contribuir em um melhor desempenho dos
colaboradores, desta forma, o ambiente e os processos de trabalho se tornaram mais eficazes.
Neste aspecto, 0 aperfeicoamento das competéncias que compdem a inteligéncia emocional,
torna-se condicao fundamental para um melhor desenvolvimento pessoal e profissional. Com
isso, foi desenvolvida uma figura elencando os principais aspectos influenciadores da

inteligéncia emocional.

Figura 6 — Principais Aspectos Influenciadores da Inteligéncia Emocional

(" INTELIGENCIA
EMOCIONAL

-

Fonte: Elaborado pelo autor (

® \
2019).

A figura 6, foi elaborada para evidenciar os principais aspectos da inteligéncia
emocional no ambiente organizacional. O sistema deve funcionar com mecanismos com
“engrenagens” ajustaveis e coerentes para que funcione de forma sincronica. Todavia seres
humanos sdo complexos, fazem parte desse sistema e sdo considerados a “engrenagem” de uma

estrutura organica, tem dificuldades e limitacGes para serem auto gerencidveis, portanto ainda
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precisam ser conduzidos e geridos por uma lideranca. Dessa forma, além do aspecto operacional
e da tarefa, os elementos motivacionais enquanto individuos se revelam no ambiente
organizacional e espera-se que as liderangas tenham suficiente inteligéncia emocional, para

serem influenciadores que orientem e que inspirem a si e aos outros.
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6. LIMITACAO DE ESTUDO

No decorrer do desenvolvimento desse estudo, algumas objecdes e percalcos foram
encontradas, dentre os mais importantes pode-se destacar a dificuldade de encontrar
documentos, livros e artigos que falassem especificamente da inteligéncia emocional, j& que
esse estudo apesar da atualidade, ha poucas publicacdes de pesquisas praticas.

Outro fator considerado limitador, pelo periodo do semestre, ndo foi possivel aplicar
uma pesquisa de campo, a fim de, evidenciar quantitativamente a resposta da pergunta
problema.
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7. CONCLUSAO

No cenario atual, devido as exigéncias socioeconbémicas e ao aumento da
competitividade no mercado de trabalho, as empresas podem competir entre si, no @mbito
tecnoldgico. Entretanto, o que iré fazer a diferenca no ambiente organizacional, auxiliando no
crescimento da organizacdo como um todo, sera o investimento ou qualificacdo de
profissionais, com o propdsito de estarem preparados emocionalmente.

Dentro deste contexto, as organizagOes precisam de profissionais preocupados e
focados no sucesso organizacional. A liderangas devem ter como prop06sito, conseguir que seus
colaboradores se sintam a vontade no ambiente que estdo inseridos, a fim de, desempenharem
0 seu trabalho com qualidade e responsabilidade, sabendo que os resultados positivos dependem
da forma que é desempenhada as fun¢des de cada profissional.

Ja no que se refere ao comportamento humano, pode-se notar a influéncia que tem
sobre 0 ambiente organizacional. A forma que o clima organizacional se encontra, também pode
refletir diretamente no desempenho dos profissionais.

Pdde-se compreender que, a inteligéncia emocional trata da capacidade que os
individuos tém em lidar com as emocdes, de tal maneira, que as situacdes negativas, nao tenham
a possibilidade de interferir desfavoravelmente no desempenho dos funcionérios e da empresa.

Considera-se, que a inteligéncia emocional auxilia de forma relevante no planejamento
de tarefas de trabalho, auxiliando a lideranca no desempenho da sua funcdo. Os lideres que
possuem competéncias emocionais, sdo capazes de lidar com eficiéncia quando sao
pressionados ou em momentos de conflitos no ambiente de trabalho. Dispor de uma inteligéncia
emocional ponderada contribui como diferencial para o profissional obter sucesso, tanto no
ambito organizacional, como na vida pessoal.

Dessa forma, as competéncias da inteligéncia emocional, podem contribuir para que
as organizacdes possuem um ambiente de trabalho mais agradavel, bem como auxiliar em
melhores resultados para a empresa, a fim de, obter um melhor desenvolvimento e
comportamento dos colaboradores. O bom relacionamento entre os individuos que fazem parte
da organizacéo ¢ primordial para a eficiéncia do processo produtivo.

No que diz respeito as emogdes, 0 seu dominio é de suma importancia para o ambiente
organizacional, sendo relevante para o desempenho pessoal e profissionais dos colaboradores,
bem como para o sucesso da organizacdo. Saber labutar com o lado emocional € essencial para

que o profissional consiga fortalecer o seu potencial produtivo.
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J& no ambito social, a competéncia emocional pode auxiliar em um melhor convivio
entre as pessoas, onde, os relacionamentos acabam se tornando mais agradaveis. A empatia,
bem como o bom relacionamento, auxiliam na boa convivéncia entre os individuos.

Sendo assim, considera-se que o objetivo do tema proposto foi alcangado, visto que, a
pergunta abordada pelo autor do trabalho, foi respondida no decorrer do estudo. Entendeu-se a
importancia da inteligéncia emocional, para o ambito pessoal e profissional. O ambiente
organizacional funciona de melhor forma se todos os envolvidos obterem um bom dominio das
emoco0es, e se utilizarem as competéncias emocionais no desempenho das atividades o resultado
serd mais eficaz.

Por fim, concluiu-se que o estudo ndo se encerra aqui. Ainda hd muito o que explorar,
recomenda-se pesquisas aplicadas, visando entender melhor como as organizac@es lidam com
a inteligéncia emocional na pratica. Poder pesquisar se as liderangas utilizam algum método

que pode contribuir para um bom dominio da inteligéncia emocional.
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