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RESUMO

Este trabalho teve como objetivo principal analisar a pratica da inteligéncia emocional em seus
lideres, com base no estudo realizado com a empresa Amarante. A problematica da pesquisa:
Como a préatica do desenvolvimento da inteligéncia emocional em seus lideres afeta 0 ambiente
organizacional? O referencial tedrico, se baseou nas teorias do pai da Inteligéncia Emocional,
Daniel Goleman. Foi feito um estudo de caso com a empresa Amarante, em que se aplicou a
pesquisa semiestruturada. Como resultado da entrevista com a colaboradora, ficou evidente que
a inteligéncia emocional exerce uma influéncia significativa na gestdo do lider no ambiente
organizacional. Se o lider ndo aprender a ouvir, lidar e conviver de maneira eficaz com suas
diferentes emocdes, estas podem impactar negativamente sua produtividade e desempenho
como lider. E entdo, foi possivel concluir que: Desenvolver relacionamentos interpessoais, é
importantissimo para o melhor desenvolvimento da equipe e formacao de lideres na empresa.
A expertise emocional estd diretamente ligada ao: controle das emocdes, empatia,
autoconhecimento emocional, além da dedicacdo do lider com seus liderados a partir da escuta
ativa.

Palavras-chave: inteligéncia emocional; lideranga; desenvolvimento de lideres.



ABSTRACT

The main objective of this study was to analyze and understand how emotional intelligence
influences the work of management in the organizational environment. The research problem:
How does the practice of developing emotional and social intelligence in leaders affect the
organizational environment? The theoretical framework was based on the theories of the father
of Emotional Intelligence, Daniel Goleman. A case study was carried out with the company
Amarante, using a semi-structured survey. It was then possible to conclude that Developing
interpersonal relationships is extremely important for the best development of the team and the
formation of leaders in the company. Emotional expertise is directly linked to: controlling
emotions, empathy, emotional self-knowledge, as well as the leader's dedication to their team
members through active listening.

Keywords: emotional intelligence; leadership; leadership development.
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1 INTRODUCAO

As organizacdes que buscam aprimorar seu desempenho devido a concorréncia acirrada
e as exigéncias do mercado. Para alcancar isso, elas precisam valorizar um recurso essencial:
as pessoas. Os individuos desempenham um papel crucial na procura por exceléncia e se tornam
o diferencial competidor a fim de atingir metas. Por isso, as organizagdes buscam lideres
comprometidos, com amplo conhecimento cognitivo, capazes de criar e desenvolver equipes
frente as varias circunstancias do cotidiano (Goleman, 2012).

O lider conecta os colaboradores as metas da organizacdo. Para garantir uma boa
performance do grupo de trabalho, composto por diversas personalidades, € essencial que o
representante desenvolva sua inteligéncia emocional (Goleman, 2012).

Quando os sentimentos sdo gerenciados da melhor forma, isso resulta em aumento de
produtividade, e um ambiente positivo mantém bons relacionamentos e garante o bem-estar, o
que gera mais comprometimento no trabalho, ajudando também na resolucdo de conflitos. A
emocao ndo é apenas importante, mas totalmente necessaria para tomar decisdes corretas,
promover solucdes de problemas, realizar mudancas e, consequentemente, alcangar 0 sucesso
(Goleman, 2012).

Com base nessas afirmacdes, € evidente que a inteligéncia emocional esta se tornando
cada vez mais importante na gestdo de pessoas. Uma organizagdo que Se preocupa com O
aspecto humano e emocional no ambiente corporativo tende a facilitar as relac6es entre lideres
e colaboradores. 1sso, por sua vez, pode abrir caminho para lidar de forma mais eficaz com as
incertezas presentes nas demandas de trabalho atuais. Além disso, os estudos de Daniel
Goleman sobre inteligéncia emocional destacam a energia emocional, compreendida como
vontade, lealdade, compromisso e responsabilidade, como um elemento humano afetivo

essencial para a eficacia e produtividade (Goleman, 1999).

No entanto, apesar da relevancia desse tépico, "ha uma falta de estudos empiricos e
analises sobre a influéncia da gestdo emocional de um lider no desempenho da equipe" (Aradjo;
Chaves; Terra, 2020, p. 14), o que destaca a importancia deste Trabalho de Concluséo de Curso.
Portanto, é importante salientar que esta pesquisa pode proporcionar novas solugdes para que
as organizacbes compreendam melhor a importadncia e os desafios associados ao

desenvolvimento da inteligéncia emocional dos lideres.
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A pergunta de pesquisa deste Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) é: Como a pratica
do desenvolvimento da inteligéncia emocional em seus lideres afeta 0 ambiente organizacional?
Com base no estudo realizado com a empresa Amarante, bem como sua influéncia durante o

progresso da equipe.

1.1 Justificativa

Este trabalho trata de um tema relevante e atual: a aprendizagem do valor da
autoconsciéncia nas liderancas. Estudos mostram  que lideres bem-preparados
psicologicamente estardo mais aptos para gerir suas equipes trazendo melhores resultados,
influenciando no sucesso das organizagdes e na qualidade de vida dos liderados (WATSON,
2002).

A Inteligéncia Emocional (IE), tem sido reconhecida como aptiddo importante para 0s
profissionais, principalmente em casos que os individuos ocupam cargos de lideranca
(BACZYNSKA, THORNTON, 2017; CARUSO, SALOVEY, 2007; GEORGE, 2000; HAN et al., 2017).
Desde 2016, o Forum Econdémico Mundial evidencia em seu parecer, designado “O futuro do
trabalho”, que a IE ¢ uma competéncia muito importante para os profissionais. Com a
atualizacdo deste relatorio mundial, em outubro de 2020, apresentou a IE dentre as quinze
principais competéncias a tornarem-se mais exigidas nos trabalhistas até 2025, especialmente
para os cargos de chefia (World Econémica Forum - WEF, 2020).

Visto que, cada vez mais € importante a consciéncia dos sentimentos no ambiente
organizacional na participacdo das liderancas. Véarias das acdes que desenvolvemos estdo
estabelecidas pelas emocdes, por esse motivo deve-se frequentemente trabalhar, desenvolver e
disseminar a IE entre os lideres, para que consigam uma equipe que seja eficaz e as pessoas
possam se sentir realizadas dentro das organizacdes e onde as diferencas ndo se tornem um
motivo de conflito no ambiente de trabalho, desempenhando sua melhor maneira, e visando o
sucesso dos colaboradores e da empresa como um todo (Goleman, 2007).

Desta forma, mesmo considerando a relevancia deste topico, existe uma lacuna na
pesquisa empirica e nas analises que abordam o impacto do gerenciamento emotivo de um lider
no rendimento do grupo (Araudjo; Chaves; Terra, 2020, p. 14), isso destaca a relevancia deste
TCC. Portanto, é bem importante enfatizar que este estudo é capaz de fornecer insights sobre a

relevancia e os impactos associados ao progresso da IE para os cargos de dirigentes.
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1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Analisar a préatica da inteligéncia emocional em seus lideres, com base no estudo realizado com
a empresa Amarante.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Contextualizar o valor da inteligéncia emocional no meio corporativo;
b) Conhecer os beneficios percebidos pelo setor de Gestdo de Pessoas desde que as aches de
desenvolvimento passaram a ser implementadas;

c) Descrever préticas de desenvolvimento da IE nos lideres na empresa Amarante.

1.3 Estrutura do trabalho

A estrutura deste trabalho compreende cinco capitulos. No primeiro capitulo, introduz-
se a problematica a ser estudada, fundamentando a justificativa para este estudo, delineando o
objetivo geral e 0s objetivos especificos.

O segundo capitulo aborda o referencial tedrico, apresentando os conceitos relacionados
a lideranca nas organizacfes e a inteligéncia emocional no contexto organizacional. S&o
identificados os principais aspectos e caracteristicas dessas duas variaveis, explorando suas
diferentes perspectivas, aplicabilidades e o impacto que cada uma pode ter no ambiente
organizacional.

No terceiro capitulo, sdo delineados os procedimentos metodoldgicos adotados na
pesquisa, detalhando o passo a passo para sua realizacéo.

O quarto capitulo engloba a descri¢cdo do caso, a apresentacdo dos resultados e, por fim,
a analise desses resultados.

Por fim, o quinto capitulo oferece as consideracdes finais, destacando o0s principais
resultados da pesquisa e apontando possiveis dire¢des para estudos futuros sobre as tematicas

abordadas neste trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Histdria da Inteligéncia Emocional

O filésofo grego Aristételes (384-322 a.C), em sua obra filosofica a Etica a Nicomaco
— sobre virtude, carater e uma vida justa, evidencia de maneira implicita o desafio & habilidade
de equilibrar o juizo e emocdo, esse pensamento duelista mente-corpo de Descartes (1596-
1650), que igualmente é conhecido pelo dualismo cartesiano, o qual afasta a mente do cérebro
e do corpo, prevalecendo nas ciéncias e nas humanidades no mundo ocidental. Foi observado
por Aristoteles a necessidade de desenvolver o autocontrole, ndo se baseando que a emocéo €
um problema, mas sim uma demonstracdo. Goleman retrata, as paixdes, quando bem exercidas,
tém sabedoria, orientam o pensamento, os valores, a sobrevivéncia, no entanto, podem
facilmente cair em erro e o fazem com demasiada frequéncia. Sendo, para Descartes, 0s seres
humanos eram compostos de dois tipos diferentes de substancias ligadas de alguma maneira
entre si (Goleman,1995).

Por outro ponto de vista, a substancia corporal que €, divisivel, volumétrica, contendo
dimensdes e com seu funcionamento mecénico, e do outro lado, a substancia mental,
indivisivel, sem volume, sem dimensdes e intangivel. Equivalente a uma méquina - corpo ndo
pensante (res extensa) - com uma mente - coisa pensante (res cogitans) -, sendo o ato de pensar
como uma atividade separada do corpo. A separac¢do cartesiana, observada por Damasio (1996),
também poderia estar ligada ao condicionamento de pensar dos neurocientistas, de que, a mente
pode ser explicada perfeitamente em termos de fenémenos cerebrais, com isso, ignorando o
restante do organismo, 0 meio ambiente fisico e o social. Isto significa, a exclusdo do fato de
parte do préprio meio ambiente ser também um produto das a¢fes do organismo.

Em 1904, o ministro da educacdo do governo francés, Alfred Binet (1857-1911), pediu
para Theophile Simon, desenvolver uma série de testes para medir a inteligéncia das criancas
nas escolas, os testes ficaram conhecidos como “testes de QI (Quociente de Inteligéncia)
Simon-Binet”. O QI, tinha fun¢do de medir a capacidade de dominio do raciocinio que hoje é
conhecido como logica matematica. Porém, durante muito tempo esse foi o padréo de avaliag&o,
para analisar se as criangas correspondiam ao desempenho escolar de acordo com a idade delas
(Binet,1911).

Somente no inicio de 1980, os estimulos e 0 ambiente conseguiram retomar espaco e

foram reconsiderados no desenvolvimento da inteligéncia. Howard Gardner (1996), provocou
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uma grande repercussdo na area de educacéo, com sua Teoria das Inteligéncias Multiplas, uma
forma de contestar a visdo sobre o QI.
A principio, Howard Gardner totalizou sete formas de intelecto ( Gardner 1983):
a) logica matemaética, a habilidade de realizar operagdes numéricas e de fazer
deducdes;
b) linguistica, a capacidade de aprender novos idiomas;
c) espacial, o interesse de reconhecer e manipular situacfes que envolvam
percepcoes visuais;
d) fisico cinestésica, a disposicao para usar 0 corpo;
e) interpessoal, o potencial de entender as intencbes e os desejos dos outros e
consequentemente de se relacionar bem em sociedade;
f) intrapessoal, a aptiddo para se conhecer e usar o entendimento de si mesmo para
alcancar certos fins; e

g) amusical, que é a vocagdo para tocar e compor padrdes musicais.

Gardner (1996) previamente reconheceu que sete ndo era um namero definitivo para a
diversidade de inteligéncias. Posteriormente, ele ampliou essa lista ao incluir as inteligéncias
natural - identificar e classificar espécies na natureza - e existencial - ponderar sobre questdes
fundamentais da vida humana. Além disso, sugeriu a combinacéo das inteligéncias interpessoal
e intrapessoal. Em determinado momento, ele e seus colegas ampliaram o nimero para vinte
habilidades distintas. Como bem constatado por Goleman (1995), a sua teoria ajudou a
proporcionar o aprendizado de forma mais humanizada e natural, de acordo com a identificacéo
do perfil de aptidbes naturais das criancas e aproveitando assim seus pontos fortes, além do
suporte no que elas tinham dificuldade. O trabalho do poder da emocéo durante a orientacdo do
esforco eficaz, controlando os impulsos e satisfacdo, ajudando a favorecer o conceito e motivar
a persisténcia mesmo com qualquer negativa.

O conceito sobre maltiplas inteligéncias segue evoluindo. Ap6s dez anos da publicacéo
de sua teoria, Goleman transformou a definicdo das inteligéncias inter e intrapessoal no

seguinte:

(...) A inteligéncia interpessoal estd baseada numa capacidade (...) de perceber
distingbes entre os outros; em especial, (...) estados de &nimo, temperamentos,
motivagdes e intencbes (...). Essa capacidade aparece numa forma altamente
sofisticada em lideres religiosos ou politicos, professores, terapeutas e pais (...) A
inteligéncia intrapessoal refere-se aos aspectos internos de uma pessoa: 0 acesso ao
sentimento da prépria vida, a gama das proprias emocdes, a capacidade de discriminar



14

essas emocdes e eventualmente rotula-las e utiliza-las como uma maneira de entender
e orientar o préprio comportamento (...) (Gardner, 1995, p. 28).

Com isso, 0 mesmo pesquisador observou que a inteligéncia interpessoal inclui a
capacidade de identificar e replicar de maneira adequada o temperamento, carater, &nimo de
outras pessoas e a inteligéncia emocional. E a chave do autoconhecimento, abrangendo o
contato com os proprios sentimentos e a habilidade de distingui-los e usa-los para direcionar a
conduta (Gardner, 1990).

No ano de 1990, Peter Salovey e John Mayer elaboraram o conceito de inteligéncia
emocional, como sendo “a habilidade para controlar os sentimentos € emogdes em si mesmo €
nos demais, discriminar entre elas e usar essa informacéo para guiar as acdes e 0S pensamentos”
(Mayer; Dipaolo; Salovey, 1990) e propuseram as primeiras demonstrac¢oes, fundamentado em
observacdes e experiéncias de como a IE poderia ser considerada uma habilidade mental.
Fizeram a comparacdo do coeficiente de inteligéncia emocional a correspondéncia da
inteligéncia intelectual, assim, permitindo equilibrar a relevancia das emo¢6es com a razdo e
reafirmar que o ser humano é ao mesmo tempo racional e emocional.

Os autores apresentaram, incluindo as inteligéncias pessoais, interpessoal e intrapessoal,
de Gardner, um sentido estruturado de inteligéncia emocional e amplificaram para cinco pontos
principais: entender as préprias emocdes, enfrentar-se com suas emogdes, motivar-se, distinguir
as emoc0des nos outros e lidar com conexdes. Porém, somente em 1995, com Daniel Goleman,
a compreensdo se popularizou, por sua linguagem clara e convincente, sendo assim,
considerado o pai da IE (Mayer; Dipaolo; Salovey, 1990).

Tomando como base o conceito inicial de Salovey e Mayer (1990), Goleman se baseou
em pesquisas cientificas voltadas para emogdes e a atitude, como os primeiros frutos do campo
da neurociéncia afetiva, que estuda como as emocdes sdo ordenadas pelo cérebro, para
compartilhar as concepcdes e perceber uma visdo mais ampla da inteligéncia emocional.
Contudo, ndo ofereceu nessa publicacdo, uma definicdo esclarecedora da inteligéncia
emocional. O construto ganhou fundamentacgéo tedrica no ano de 2000, quando foi produzido
0s primeiros instrumentos de avaliagdo da inteligéncia emocional (SALOVEY; MAYER, 1990).
Que foi utilizado e validado pelos pesquisadores dos cinco continentes.

Em 2010, dois professores da Universidade Texas A&M, Darwin Nelson e Gary Low,
observaram a possibilidade de promover o aprendizado de IE, nas empresas. Com isso, criaram
0 instituto de pesquisa, 0 EITRI — Emotional Intelligence for Training and Research Institute.
Ao chegar no final da decada, houve uma nova percepcao sobre a inteligéncia emocional, sendo

esta reconhecida como umas das principais competéncias para o trabalho, e apontada pelo



15

Férum Econémico Mundial como uma das competéncias para permanecer empregado em 2020
(WEF, 2016).

Nesta secdo foi possivel entender o surgimento da IE, um pouco da sua historia e 0 a
origem do conceito da IE, mas é preciso aprofundar sobre seu conceito, na seccao seguir esse

assunto sera abordado.

2.2 O Conceito da Inteligéncia Emocional

Thorndike apresentou a ideia de “inteligéncia social”, em 1920, alegando a capacidade
de entender e tratar com homens e mulheres, comportando-se com sabedoria nas relagdes
humanas. Ao publicar a teoria das inteligéncias mudltiplas, Gardner (1983) levou em
consideracdo esta forma propagada por Thorndike como uma das sete inteligéncias, tendo como
ponto de vista identificado dois niveis, a intrapessoal e a interpessoal. A interpessoal refere-se
a sabedoria de autoavaliagdo e entender os proprios sentimentos, ja a intrapessoal, diz respeito
a capacidade de interpretar os “estados de intelecto” e as vontades do outro, atuando com base
nesse conhecimento (Pina e Cunha et al., 2007).

A expressdo “inteligéncia emocional” foi utilizada pela primeira vez em um artigo, com
0 mesmo nome, que foi apresentado como uma subclasse da Inteligéncia Social. Tais
habilidades estariam relacionadas ao “monitoramento dos sentimentos € emog¢des em si mesmo
e nos outros, na discriminacdo entre ambos e na utilizacdo desta informacdo para guiar o
pensamento e as a¢des” (Salovey; Mayer, 1990, p. 189).

A aplicacdo dos processos relacionados a Inteligéncia Emocional comeca quando uma
“mensagem” carregada de afeto entra no sistema perceptual, e abrange: a) avaliacao e expressao
das emocdes em si e nos outros; b) regulacdo da emocdo em si e nos outros; e c) utilizacdo da
emoc&o para adaptacdo. Esses processos ocorrem tanto para o processamento de informacées
verbais, quanto ndo-verbais (Salovey; Mayer, 1990). Em 1997, os autores apresentaram uma
reavaliacdo, mais clara e organizada do modelo de 1990, que focava na percepcéo e controle da
emocdo, porem, reprimia 0 pensamento sobre sentimento. De acordo com os autores, a
descricdo que corrige esses problemas é a seguinte: a Inteligéncia Emocional engloba a
habilidade de perceber, avaliar e expressar emoc¢des de maneira precisa; a habilidade de
perceber e/ou gerar sentimentos quando eles facilitam o pensamento; a habilidade de
compreender emogdes e possuir conhecimento emocional; e a habilidade de controlar emocgdes
para promover o crescimento emocional e intelectual (Mayer; Salovey, 1997). A sequéncia de

informacdes emocionais é explicada pelo meio de um sistema de quatro niveis, que se
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organizam com base na complexidade dos processos psicoldgicos que apresentam (Mayer;
Salovey, 1997):

a) percepcdo, avaliacao e expressdo da emocao;

b) a emocdo como facilitadora do pensamento;

c) compreensdo e analise de emogdes; emprego do conhecimento emocional; e

d) controle reflexivo de emocdes para promover o crescimento emocional e intelectual,
descritos a seguir. A percepcdo, avaliacdo e expressdo da emocao trazem desde a capacidade
de identificar emocGes em si, em terceiros e nos objetos ou condigdes fisicas, até mesmo a
habilidade de demonstrar essas emocdes e as necessidades a elas relacionadas, também, obter
aptidao de avaliar a espontaneidade de uma expressédo emocional, observando sua efetividade,
inverdade ou provocar manipulacéo.

A emocédo como facilitadora do ato de pensar refere-se ao uso da emogdo como um
sistema de alerta que conduz a atencdo e 0s pensamentos para as informacdes (internas ou
externas), de maior relevancia. A habilidade de gerar sentimentos em si proprio pode ajudar o
individuo a decidir, funcionando como um “ensaio”, em que as emog¢des podem ser criadas,
classificadas, manuseadas e examinadas antes de qualquer decis&o.

A compreensdo e analise de emocdes (conhecimento emocional), contém desde a
capacidade de rotular emocdes, abrangendo a capacidade de identificar diferencas e
particularidades entre elas (por exemplo: gostar e amar), até o entendimento de sentimentos
mais complexos, como amar e odiar uma pessoa, também como as transi¢des de um sentimento
para 0 outro, como da raiva para vergonha. Por fim, o controle reflexivo das emocdes para
proporcionar o desenvolvimento emocional e intelectual, se refere a capacidade de tolerar
reacOes emocionais, agradaveis ou ndo, entendé-las sem exagero ou diminuindo seu valor,
controlando ou descarregando no momento certo. Posteriormente, esse modelo de quatro niveis
acabou sendo reduzido ao modelo de trés niveis, ligados a percepcao, compreensao e controle
de informacdes carregadas de afeto em decorréncia de estudos fatoriais de validade de construto
(Mayer; Salovey, 2000).

Apobs essa contextualizacdo historica do conceito de inteligéncia emocional, a
importancia de analisar e entender as proprias emoc¢des, na secdo a seguir, serdo apresentadas

as competéncias emocionais no ambiente de trabalho.
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2.2.1 Competéncias Emocionais no Trabalho

Esta secdo, tem por propdsito mostrar o exemplo de inteligéncia emocional
desenvolvido por Goleman (2001), conhecido como escola de Harvard de IE. Esse modelo de
Intelectualidade Emocional considera competéncias emocionais e sociais no trabalho, sendo
emocionais as competéncias de autopercepcdo e autorregulacéo e sociais as competéncias de

empatia e administracao de relacionamentos.

2.2.3 Inteligéncia emocional

Nos circulos de profissionais envolvidos com a Gestdo de Pessoas, é frequente a
afirmacdo de que as pessoas séo recrutadas com base em suas habilidades técnicas e dispensadas
devido as suas fragilidades ou desafios comportamentais. Em diferentes elocucdes, ha anos é
dito que um excelente curriculo ndo garante a boa colocacdo do profissional e, ao contrario, é
fundamental sustentar um conjunto de boas competéncias emocionais e sociais. Quais séo essas
competéncias, e por que se tornam um diferencial? A partir disso, Goleman, Boyatzis e Rhee
(2002) a IE e social é o principal diferenciador no qual profissionais e lideres devem apoiar
suas competéncias comportamentais.

Na sua Ultima revisdo, o exemplo de Inteligéncia Emocional dos escritores acredita
numa perspectiva intrapessoal (emocional) e uma perspectiva interpessoal (social) na atuacéo
das habilidades de IE. Inteligéncia emocional e social é a capacidade de reconhecer as
particularidades dos seus sentimentos e de outros e administrar as emocdes efetivamente, em si
mesmo e em outros (Goleman; Boyatzis; Rhee, 2002).

A Figura 1 apresenta 0 modelo de inteligéncia emocional e social de Goleman, Boyatzis
e Rhee (2002). O exemplo a seguir considera as duas dimens@es de acdo da IE, sendo uma
interpessoal (autoconsciéncia e autogerenciamento), também conhecida como dimensdo de
competéncias emocionais e outra interpessoal (consciéncia social e gestdo de relacionamentos),

também conhecida como dimenséo de competéncias sociais.
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Figura 1 — Modelo de Competéncias Emocionais de IE Fonte: Inteligéncia

emocional nas organizacoes

Intrapessoal (EU) Interpessoal (outro)

Autoconsciéncia

Self-awareness

Inteligéncia
Emocional

Autogerenciamento Gestdo de relacionamentos

Self-management Relationship Management

Fonte: (Gonzaga; Rodrigues,2018, p.18).

Além do que foi representado na Figura 1, € importante chamar a atencéo para o fato de
que a traducdo pode ser encontrada de formas diferentes, sendo todas sindbnimas. No ponto de
vista intrapessoal, autoconsciéncia é por vezes dita como autopercepcdo. Ja 0
autogerenciamento pode ser mencionado em algumas obras como autorregulacdo ou
autoadministracéo.

Na perspectiva interpessoal, a consciéncia social € citada como entendimento social ou
empatia e gestéo de relacionamentos pode ser revelada como habilidades sociais, administragao
de relacionamentos ou aptiddes sociais. Na Figura 1 é possivel observar o modo como €
exteriorizada na principal obra traduzida para a lingua portuguesa sobre o modelo de
competéncias emocionais (Goleman, Boyatzis; Rhee, 2002). Maiores consideracdes sobre as
diferentes traducdes e o qual esta contido nos conceitos desse modelo séo trazidas no Quadro
1.

Quadro 1: Descricdo de competéncias pelo modelo IE de Harvard

Competéncias emocionais — Perspectiva intrapessoal

Autoconsciéncia Reconhecer sinais dos préprios sentimentos enquanto ocorrem. Perceber a influéncia
dos diferentes estados emocionais em seu prdprio rendimento cognitivo ou
(Self - awareness) desempenho no trabalho.
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Autogerenciamento Flexibilidade para lidar com diferentes situagcBes e pessoas, capacidade de se
desconectar de emocGes negativas e persisténcia em perceber o que € positivo, de
(Self - management) forma a atingir melhores resultados.

Competéncias Sociais — Perspectiva interpessoal

Consciéncia Social | Empatia pelos sentimentos de outras pessoas, entendimento do que pode estar
(Social awareness) sublimado a seus comportamentos e atitudes.

Gestdo de | Capacidade de resolucdo de conflitos, influéncia positiva em outras pessoas.
relacionamentos Interesse pelo desenvolvimento de outras pessoas e de compartilhar tarefas e
(Relationship atividades em grupo.

Management)

Fonte: Adaptado pelo autor a partir de Gonzaga e Rodrigues (2018).

Através do Quadro 1, é possivel observar gque tanto as competéncias emocionais, como
as sociais fazem parte do modelo de inteligéncia emocional de Goleman. Isso acontece, pois,
parte se do entendimento que todo comportamento intrapessoal, ou seja, interagcdo com outros
individuos, é sempre iniciado a partir de uma perspectiva intrapessoal e emocional. Ou seja,
ndo sdo todas as emogdes que podem ser um comportamento, mas, todo comportamento em
sociedade parte de uma perspectiva emocional (Goleman, 2001).

Esta se¢do abordou a relevancia da inteligéncia emocional nas organizacg@es, na proxima

secdo serad abordado sobre o aprimoramento da inteligéncia emocional no contexto profissional.

2.3 Desenvolvimento da Inteligéncia Emocional no Ambiente de Trabalho

Por varios anos nas organizac@es a ideia de equilibrio nos relacionamentos entre times
e liderangas era respaldada na auséncia de emocdes. Sentir algo a respeito do que foi feito ou,
a maneira que as tarefas sdo divididas, foi um tanto anormal e mal-recebido. Com mudangas
realizadas na estrutura das organizacOes e o0 crescimento das atividades compartilhadas e da
autonomia das equipes, é esperado que os colaboradores tenham respostas emocionais, que nem
sempre serdo positivas ou edificantes (Gonzaga, 2018).

A ideia de um local de trabalho “livre de emocgdes”, foi substituida pela ideia de que as
emoc0Oes sempre estardo presentes e terdo, sim, impacto no desempenho das pessoas. Dessa

forma, é necessario perceber e administrar emog¢des, em si e nos outros, conduzindo a IE ao
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centro da equagdo. Pessoas com a IE mais desenvolvida sdo aptos a usar suas competéncias
emocionais para analisar as situagdes que merecem mais atencdo e conseguir maior controle
sobre elas, conseguindo utilizar suas competéncias sociais para obter um bom relacionamento
com os colegas de trabalho e liderancas (Gonzaga, 2018).

Hé& alguns anos, varias empresas globais trouxeram programas de desenvolvimento de
liderancas, abordando o tema de expertise emocional, com o intuito de entender o impacto que
a IE tem nas autoridades e na organizacdo (Gonzaga, 2018).

Nesta secdo foi abordada a relevancia da compreensdo de sentimentos no ambiente de
trabalho. Na secdo a seguir sera explicada a importancia do lider nas organizacdes e da

inteligéncia emocional, presente neste colaborador.

2.3.1 Lideranca nas OrganizacGes

Atualmente as teméticas inteligéncia emocional e lideranga vém se mostrando bastante
presentes nas organizagdes devido a forte influéncia que tém sobre o ser humano, sendo que as
duas sdo necessarias para o processo de desenvolvimento das empresas. Em virtude as
mudangas e transformacdes existentes no ambiente organizacional, diversas organizacgdes
precisaram reestruturar os processos produtivos e simplificar os modelos de gestdo. Com o
avanco tecnolégico, as empresas tém procurado profissionais qualificados para melhorar o
desempenho das organizacgdes, sendo a lideranca um elemento vital (Arruda; Chris6stomo;
Rios, 2010).

2.4 Conceito de Lideranca

Encontrar uma definicdo de lideranca considera se um desafio, pois, diversas
publicacdes tém multiplicado com o prop6sito de explicar de forma simples a técnica de
sugestionar os liderados para que, de forma voluntaria busquem atingir as metas. Segundo
Chiavenato (2006), a lideranga € necessaria em todas as variedades de empresas, O
administrador necessita ter conhecimento do género de cada individuo para que assim possa
liderar, e influenciar de modo que modifique seu comportamento em relacdo a outra forma
intencional. O lider ndo precisa apenas de suas caracteristicas fisicas, mas de conhecimento,
habilidades e atitudes na situacdo na qual se encontra.

A lideranca é necessaria em todos os tipos de organizacGes humanas, seja empresa, seja

em cada um de seus departamentos. Ela é essencial em todas as fungdes da administracdo. O
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administrador precisa conhecer a natureza humana e saber conduzir pessoas, isto é, liderar.
Lideranca é a influéncia interpessoal exercida em uma situacao e dirigida por meios de processo
da comunicagdo de um ou mais objetivos especificos. A lideranca como um fenémeno social e
exclusivamente nos grupos sociais. Ela é decorrente do relacionamento entre pessoas e uma
determinada estrutura social (Chiavenato, 2006).

A lideranca existe em todos as ocasides e situacdes, sendo na vida pessoal ou
organizacional. No livro "O Monge e o Executivo", James Hunter (2004, p. 25) fala que a
lideranca ¢ “a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem com prazer visando atingir os
objetivos identificados como sendo para o bem comum”, acontecendo como fenémeno

social. Considerando o conceito mostrado anteriormente, é possivel afirmar que:

Lideranca é doacdo, é servir de maneira muito intensa aqueles a quem influenciamos,
é uma atividade que envolve pessoas, € a aco de liderar. E uma habilidade, que pode
ser desenvolvida, utilizada para influenciar pessoas para que estas possam
desempenhar seus trabalhos com entusiasmo, alegria e satisfacdo, visando atingir e,
até mesmo, ultrapassar objetivos e resultados previamente indicados. Influenciar e
persuadir as pessoas de tal modo que elas desejem firmemente seguir, com satisfacéo
e entusiasmo, as orientagdes transmitidas de maneira que alcancem resultados em
curto, médio ou longo prazo (Carvalho, 2012, p. 324).

E visto como lider aquele que atribui maior atenc&o, auxilio, inspira, orienta e procura
ajudar a equipe a tracar o melhor caminho a ser percorrido, procurando junto a sua equipe a
melhor forma de resolver desafios. A lideranca tem o papel de trazer confiabilidade e seguranca
para a equipe. O lider € quem determina as decisdes a serem tomadas ou, em conjunto com sua
equipe, tomam as devidas decisdes. E essa lideranca é um fator fundamental para a organizagéo
conseguir se desenvolver, sendo primordial para alcancar a eficiéncia e a eficacia (Chiavenato,
2006).

Lideranca é o processo pelo qual o individuo influencia outros para alcancar os
objetivos desejados. Dentro da organizacdo empresarial, 0 processo de lideranga
assume a forma de um gerente que influencia os subordinados a realizarem os
objetivos definidos pela alta administra¢do (Montana; Charnov, 2010, p. 17).

Liderar € o ato de atrair e influenciar as pessoas de uma equipe a participar cada vez
mais, como traz algumas definicdes.

Liderar € conduzir um grupo de pessoas, influenciando seus comportamentos e agoes,
para atingir objetivos e metas de interesse comum desse grupo, de acordo com uma
visdo do futuro baseada num conjunto coerente de ideias e principios (Lacombe;
Heilbon, 2008, p. 348).

Segundo Oliveira 2013, a lideranca é fundamental para o 6timo desenvolvimento das
empresas, € um método que esta presente no individuo que, por suas habilidades individuais, é

capaz de induzir seu pessoal de forma que todos participam para o crescimento da organizagéo,
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conseguindo assim atingir as metas estabelecidas. O guia se destaca dos demais por inimeras
caracteristicas, por exemplo, habilidades desenvolvidas de raciocinio légico, comunicagéo, ou
seja, € possivel entender sua equipe. O ato de liderar é possivel ser dito como a arte de
influenciar e conduzir individuos, ou seja, transformando as em equipes, em procura dos
mesmos objetivos na organizagéo (Oliveira,2013).
Lideranca é um processo continuo de escolha que permite que a empresa caminhe em
direcdo a sua meta, apesar de todas as perturbacdes internas e externas. O grupo tende
a escolher como a pessoa que pode lhe dar maior assisténcia e orientacdo (que define

ou ajude o grupo a escolher os rumos e as melhores solugdes para seus problemas)
para que alcance seus objetivos (Chiavenato, 2011 p. 158).

Visto que uma das caracteristicas marcantes da lideranca é a confiabilidade que ela
precisa passar aos colegas de trabalho, pois, as pessoas tendem a seguir lideres dos quais possam
se sentir seguros, se sentido Util nas tarefas mais simples a serem realizadas. A definigéo
fundamental de lider é alguém que conquista seguidores. Embora alguns desempenhem papéis
de pensadores e outros de profetas, ambos sdo vitais e indispensaveis; sem seguidores, a
lideranca ndo se estabelece. Um lider eficaz ndo necessariamente € amado e admirado, mas sim
alguém cujos seguidores executam as a¢des corretas. Popularidade ndo equivale a lideranca;
resultados, sim. Dado que 0s mestres sdo notavelmente visiveis, eles servem como exemplo.
Lideranca ndo estd vinculada a posicdo, privilégios, titulos ou dinheiro, mas sim a
responsabilidade (Drucker, 1996)

Segundo, Figueiredo (2001) o bom lider usa tanto método de lei, quanto o de forga.
Contudo, se baseia em tracos que cada lider possui tornando diferente de seus liderados. Em
outro ponto, diz que a lideranca é personalizada pelo comportamento do lider, chegando a
classificacdo dos lideres em autocratico, democrético e laissez-faire. A na ciéncia da lideranca
que traz o lider servo, que busca o bem de sua equipe, aprendendo com o erro do seu grupo,
procura desenvolver parceria com 0s demais niveis da organizacdo, coletando opinides e
experiéncias para contribuir com informacgdes fundamentais para sua equipe, tracando maneira
que todos percebam que faz parte do time e com objetivo em comum que € a busca pelo
resultado positivo. Conforme afirmado por Blanchard (2011), liderar uma equipe representa um
desafio maior em comparacdo com liderar individuos isoladamente. Da mesma forma, dirigir
uma organizacao inteira é extremamente complexo, pois envolve a gestdo de mudancas. Nesse
contexto, é essencial empregar todas as habilidades disponiveis para superar os obstaculos com

SUCesso.
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Houve época que os lideres podiam planejar e tracar caminhos com periodos mais
longos, entretanto, na realidade as mudangas sdo constantes e as tomadas de decisdes séo
demandadas em periodos curtissimos para manter as organizagdes vivas. Dessa forma, para o
lider mostrar habilidade e competéncia precisa se tornar flexivel, ou seja, precisa agir e tomar
as decisdes de acordo com a situacdo. Lider é aquele que independentemente de sua funcéo,
consegue de forma natural utilizar de seu conhecimento, usando para motivar pessoas, unir
forcas para atingir da melhor forma possivel os objetivos, é aquele que se destaca devido suas
qualidades e atitudes (Blanchard,2011).

Um lider é alguém que identifica e satisfaz as necessidades legitimas de seus liderados
e, para tanto, necessario é saber o significado e o sentido do verbo servir, pois para
liderar é preciso servir, com limites, responsabilidades e estimulos para se tornarem

melhores, percebendo as diferencas entre necessidades e vontade e com uma forte
dosagem de flexibilidade (Hunter, 2004 p. 51).

O lider necessita de bons resultados, mas, é preciso conhecer, entender cada um da sua
equipe, € necessario ouvir para depois falar, mostrando dessa forma que ndo é o dono da

sabedoria e esta ali para aprender com a opinido dos outros (Nogueira, 2010).
Abaixo, segue alguns exemplos de como ser um bom lider.

a. Pensar nos membros da equipe como mais conhecedores das suas tarefas do que nos
préprios. Nem sempre o que nds pensamos e fazemos € melhor do que 0 que 0s outros pensam

ou fazem;

b. Engolir o orgulho, ndo entrar num concurso de perfeigdo. Por vezes, devemos 31
parar de falar e deixar que a outra pessoa fique com a atencéo toda. Esta estratégia tem o poder

de “abrir” as pessoas;
c. Dizer: “Tens toda a razdo”;

d. Procurar a opinido dos outros (colegas e subordinados) em relagdo ao seu estilo de
lideranca. E preciso humildade para colocar esta pergunta. E ainda mais humildade para ouvir

a resposta;

e. Dar o exemplo. Encorajar a pratica da humildade na empresa: de cada vez que
partilha o crédito do sucesso com outros, estd a reforcar esta qualidade junto dos seus
colaboradores. Pense em aconselhar ou formar potenciais lideres em relagdo a esta caracteristica

essencial para a lideranga. (Nogueira, 2010).
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O lider procura motivar seus liderados, ficando sempre a frente, preocupado com sua
capacitacdo para desenvolver junto com sua equipe, buscando novos projetos e inovagdes aos
liderados, abdicando de ser o “chefe”, mas sem perder a compostura de suas responsabilidades,
decisOes assertivas e crescendo juntos para o crescimento da empresa.

A geréncia tradicional, do tipo que centraliza a atividade pensante e delegar o
operacional, dando ordens e controlando todo o tempo, caiu de moda. Num mundo
cada vez mais voltado para os valores individuais, em que se busca muito além da
aptidéo fisica dos colaboradores, uma nova forma de dirigir empresas se impde. (...)
Esperava-se, do lider de ontem, que ele aprendesse pela organizacgdo, deixando ao
restante da equipe a tarefa de apenas realizar. Demanda-se, hoje, uma lideran¢a que
procure entender e acelerar o processo de aprendizado organizacional, permitindo e
incentivando o pensamento e a ac¢ao integradora em todos os niveis. Sai o chefe que
assegura o cumprimento de metas quantitativas de producéo, entra o condutor de
pessoas, capaz de tirar delas o que tém de melhor, em beneficio delas proprias, na

medida em que realizam seus potenciais, e da organizacdo com que colaboram (Sousa
Neto, 2010, p. 1).

Apo6s compreender o papel da lideranca, na seguinte secdo serdo apresentados 0s
principais tipos de lideranca, com o objetivo de compreender a importancia de cada uma, e
como os tipos de lideranca podem afetar, influenciar e com isso, trazer diversos impactos para

a organizacao.

2.5 Tipos de Lideranca

Este trabalho foi baseado nos estudos de Drucker (1999), que apontam trés tipos de
lideranca, os lideres estratégicos, gerenciais € visionarios.

Segundo Galbraith e Lawler (1995), a maioria das estruturas organizacionais e préaticas
gerenciais foram concebidas para operar em um local de estabilidade maxima, caracterizado
por uma natureza previsivel. Nesse contexto, prevaleceu uma visdo conservadora da realidade,
cujo foco era manter o status quo, enfatizando padrfes e normas rigorosas. A principal
exigéncia aos funcionarios era o trabalho arduo, obediéncia ao chefe e conformidade com as
regras. Estabelecia-se um acordo de conformidade e diligéncia em troca de seguranca, com 0
lider incumbido apenas de conceber e decidir sobre a organizagdo, enquanto o trabalhador
representava a forca de trabalho necessaria para executar as tarefas solicitadas, supervisionado
de maneira confiavel e previsivel.

Pinchot (1996a,1996b) argumenta que os chefes do passado, com sua mentalidade de
comando e controle, eram inadequados para liderar as organizag¢6es do futuro. Esse pensamento

antiqguado funcionou bem na era industrial, mas estava permeado por ideias estreitas e
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limitadoras sobre o homem organizacional da época, resultando em efeitos desumanizantes
sobre os trabalhadores. Drucker (1999) afirma que na contemporaneidade, novas praticas
exigem a aplicacdo de criatividade e flexibilidade nos negocios. Surge a necessidade de um
novo modelo de lideranca nas organizacdes modernas, cabendo ao lider liberar as energias e
potenciais das pessoas, adquirindo talentos, inteligéncia e conhecimento para enfrentar a
complexidade das mudancas.

Caracterizando as liderancas, enfoca-se que: os lideres estratégicos se distinguem dos
gerenciais e visionarios. Enquanto os estratégicos buscam realizar seus sonhos, representando
uma fusdo do lider gerencial, que se dedica a acdo pratica sem sonhos, e do visionario, que se
limita ao campo dos sonhos, um lider estratégico tende a gerar mais valor do que a combinagédo
de um lider visionario e um gerencial. Os lideres gerenciais concentram-se na estabilidade
financeira a curto prazo da organizacao, preservando o status quo e evitando investimentos em
inovacOes de longo prazo. Por outro lado, os lideres visionarios buscam a sustentabilidade de
longo prazo, promovendo mudancas e inovacgdes para criar valor a longo prazo. A integragéo
desses estilos de lideranca pode resultar em uma equipe capaz de exercer lideranca estratégica
e agregar valor a organizacdo. Entretanto, um individuo que harmonize as qualidades de
visionario e gerencial pode maximizar a criacdo de valor para a organizacao (Rowe, 2002).

Com relacdo ao paradoxo entre o liderar e gerenciar, menciona-se que: um lider
estratégico instaura a desordem, comete equivocos e, por vezes, € repreendido tanto por
superiores quanto por subordinados, chegando ao ponto de pedir desculpas aos colaboradores
por ter causado tumulto sem que estivessem preparados. Contudo, as recompensas justificam
essas acOes, uma vez que as pessoas que trabalham com esse lider experimentam um aumento
significativo em energia e produtividade, realizando mais tarefas em menos tempo. Elas
encontram maior satisfacdo no trabalho, tornam-se mais criativas, inovadoras e propensas a
assumir riscos, cientes de que isso contribuira para a viabilidade de longo prazo (Rowe, 2002).

Sugere-se que a viabilidade é possivel desde que haja massa critica nas organizacoes
gue mantém o controle estratégico, salientando-se que o0s respectivos lideres dessas
organizacOes devem comecar a se enxergar como lideres estratégicos que precisam aceitar e
integrar lideres visionarios e gerenciais. Eles devem enfrentar as influéncias restritivas do
controle financeiro e advogar pelo exercicio de controles estratégicos e financeiros, dando
énfase aos aspectos estratégicos. E essencial que compreendam os conceitos de conhecimento
tacito e explicito, bem como de pensamento linear e ndo linear, buscando integra-los de maneira

a beneficiar a organizagdo. As recompensas decorrentes frequentemente se traduzirdo na



26

criacdo de valor e em desempenho superior & média, tanto para organiza¢Ges recém-criadas
quanto para aquelas ja estabelecidas (Rowe, 2002).

Nesta secdo foram apresentados os tipos de liderancas nas organizacdes, a seguir sera
apresentado a relevancia da IE para os lideres nas governancas.

2.6 A importancia da IE para a governanga

A cada dia que se passa é mais nitida a relevancia da governanca na administracéo dos
sentimentos no meio de trabalho. Essa relevancia esta correlacionada ao caso de que 0s
individuos sdo 0s recursos mais importantes dentro de um sistema produtivo, pois, refletem,
produzem e monitoram seus sistemas considerando o local que vivem. E indispensavel que as
autoridades que ocupam cargos de lideranca tenham habilidades para tratar suas emocdes.
Conforme Sobral e Peci (2013, p. 329), “[...] lideranca ¢é a capacidade de usar o poder para
influenciar o comportamento dos seguidores”. A lideranca designa o sucesso do comando dos
colaboradores com o objetivo de alcancar finalidades singulares, recebendo foco
comportamental entre os membros da organizacdo (Maximiano, 2002). O lider é percebido em
uma instituicdo, da mesma maneira que em uma familia. E denominado gestor e é necessario
conscientizar da sua importancia conforme se executa acfes que sdo aceitas por todos 0s
membros (Goleman, 1999).

A ignorancia emocional gera diversos contratempos. Um deles, usualmente visto, sdo
lideres sem nenhum preparo emocional, utilizando seus cargos para depreciar os demais, com
isso afastam seus liderados ao invés de atrai-los, fazendo do local de trabalho uma verdadeira
balburdia emocional. O gerente é responsavel por enfrentar mudancas dindmicas em sua rotina,
e, seu poder politico-social deve ser empregado para promover 0s outros, nao para subjugar ou
silencia-los (Cury, 2010).

A literatura destaca a relevancia das emogdes no contexto da lideranga, atribuindo um
papel proeminente a inteligéncia emocional. No entanto, o desafio reside em demonstrar que
essa forma de inteligéncia vai além das caracteristicas individuais. Nesse contexto, os estudos
concentram-se em trés reas: o surgimento da lideranga, o comportamento do lider e sua
eficacia (Walter; Cole; Humphrey, 2011).

O surgimento da lideranca refere-se & capacidade de uma pessoa ser reconhecida como
lider e exercer influéncia sobre o grupo, mesmo sem ocupar formalmente essa posicéo.
Pesquisas indicam que individuos emocionalmente inteligentes tém maior probabilidade e

habilidade para se tornarem lideres eficazes. A inteligéncia emocional desempenha um papel
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crucial nesse contexto, influenciada pela empatia e estratégias comportamentais, como a
tomada de perspectiva, coordenagdo de tarefas e apoio ao desenvolvimento (Walter; Cole;
Humphrey, 2011).

No que diz respeito ao comportamento de lideranca, destaca-se o0 traco
transformacional, que envolve um modelo carismatico, uma visdo inspiradora, estimulo
intelectual e apoio individualizado aos membros da equipe. A inteligéncia emocional também
desempenha um papel significativo nesse comportamento. A eficdcia da lideranga, por sua vez,
é definida como a capacidade do lider orientar e influenciar a equipe em dire¢do a resultados
positivos (Walter; Cole; Humphrey, 2011).

Ao considerar esses conceitos, observa-se que a presenca da inteligéncia emocional
pode enriquecer a pratica da lideranca. Lideres emocionalmente inteligentes tendem a
desempenhar melhor seus papéis nas organizacdes, realizando suas atividades de maneira mais
produtiva e eficiente. Quando a organizacdo adota uma abordagem sensivel aos sentimentos e
emoc0Oes de seus colaboradores, o desempenho individual de cada membro tende a fluir de
maneira mais harmoniosa (Walter; Cole; Humphrey, 2011).

Concluido o Referencial Teorico, 0 préximo capitulo tratara sobre o método que
foi utilizado nesta pesquisa para a coleta e analise dos dados.
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3 METODO

Conforme a classificagdo, quanto a natureza, trata-se de uma pesquisa aplicada. Este
estudo tem por finalidade principal empregar as informagGes obtidas para aplicagdo pratica,
especialmente na resolucéo de problemas especificos (Nielsen; Olivo; Mortilhas, 2017). Esta
monografia explorou dois temas contemporaneos e relevantes - lideranca e inteligéncia
emocional - com a intencdo de proporcionar inspiracdes que sejam capazes de apoiar as
empresas que entendem o valor e as adversidades associados ao desenvolvimento da
inteligéncia emocional de seus lideres.

Além disso, considera-se uma abordagem qualitativa, que visa estudar e explorar uma
especificidade de maneira mais aprofundada. Em relacdo aos propdsitos, a pesquisa foi definida
como exploratéria. Esse tipo de pesquisa, a exploratoria, busca um entendimento mais
aprofundado de um aspecto ou aspecto especifico do tema. A pesquisa descritiva tem por
objetivo exibir as peculiaridades das especificacdes ou experiéncia cientifica (Nielsen; Olivo;
Mortilhas, 2017).

Como métodos empregados, inicialmente, contribuiu-se uma busca através de livros,
acompanhada de um estudo de caso. A pesquisa bibliogréafica baseada em contetdo preciso ja
publicado, tal qual livros, dissertacdes, artigos, teses e monografias, com o proposito de levantar
e organizar o conhecimento existente sobre o objeto da pesquisa (Nielsen; Olivo; Mortilhas,
2017). Este método foi aplicado na construgcdo do referencial tedrico deste Trabalho de
Conclusao de Curso.

O estudo de caso é uma abordagem técnica cujo objetivo é investigar minuciosamente
um acontecimento, ou poucos acontecimentos, com o fim de compreender um acontecimento
ou fatos especificos (Nielsen; Olivo; Mortilhas, 2017). A empresa objeto deste estudo foi a
Amarante. Esta empresa foi escolhida, pois, a pesquisadora tinha acesso a Analista de Gente, e
por ter um breve conhecimento da cultura empresarial despertou a curiosidade para realizar o
estudo de caso na organizacdo. E com isso, foi possivel realizar a pesquisa, visto que ha um
time na empresa focado no Treinamento e Desenvolvimento dos lideres através da inteligéncia
emocional, que esta ligado a este presente trabalho.

Em relacédo aos utensilios de recolhimento de informacgdes, o presente estudo optou pela
utilizacdo da entrevista semiestruturada. Esse método é organizado com perguntas previamente

planejadas, mas permite alteracbes durante a entrevista, dependendo do curso dos
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acontecimentos. Para orientar esse processo, foi desenvolvido um roteiro de entrevista
(Apéndice A), derivado da pesquisa bibliografica feita (Gil, 2022; Nielsen; Olivo; Mortilhas,
2017).

A entrevista foi feita na data de 5 de junho de 2023, no periodo da manhd, com
durabilidade de mais ou menos quarenta minutos, com a analista, através de videoconferéncia
no Google Meet. A analista atualmente ocupa uma posi¢éo voltada para a administragéo de
treinamento e desenvolvimento. Foi feita uma entrevista que foi registrada e reproduzida com
a intencdo de detalhar o entendimento sobre a interconexao, por meio da gestdo da lideranca
empresarial e o intelecto emocional. Diante disso, buscou entender de que maneira essa
teméatica é abordada junto as liderancas do Resort Amarante. A escolha da profissional
entrevistada se deu pela sua funcdo na area de gerenciamento de gente, a partir do instante da
escolha do Resort, por ter sido responsavel pela estruturacdo do setor de gestdo de pessoas, com
foco em treinamento e desenvolvimento das liderancas, bem como por estar na empresa ha
alguns anos.

Algumas etapas foram seguidas para a observacdo e analise das informacdes,
procedimentos comumente aplicados em estudos de casos. Essas etapas incluiram a analise de
referéncias, que envolveu designacBes as ideias mais relevantes identificadas ao longo da
reproducdo do didlogo e nos registros de observacfes realizadas. Com base nisso, as
informacgdes foram confrontadas e adquiriram significado baseado no referencial tedrico
estudado. Ao final, elaborou-se uma redacéo discursiva com os resultados da pesquisa (Miles;
Huberman; Saldafa, 2014).

Como limitagdes do trabalho, ressalta o tempo restrito disponivel para conducdo da
pesquisa, devido as exigéncias académicas, assim como a auséncia de outros pontos de vista no
estudo do desenvolvimento da IE nas liderancas. Perante isso, existe possibilidade para expor
variadas visdes em estudos futuros, incluindo a atividade de novas entrevistas com outros
funcionarios, o que podera detalhar o entendimento relacionado ao tema (Dias; Patrus;
Magalhées, 2011; Nielsen; Olivo; Mortilhas, 2017).
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4 RESULTADOS E ANALISE DOS DADOS

A principal finalidade deste capitulo é fornecer uma visdo geral da instituicdo que €
objeto de estudo nesta pesquisa, um Resort em que o escritdrio esta presente no Recife. Além
disso, busca-se apresentar e esclarecer as informacgdes encontradas através da entrevista

semiestruturada com a profissional.

4.1 Descricdo do caso da Empresa objeto do Estudo

4.1.1 A Amarante

Com mais de trés décadas de experiéncia no setor, Amarante ja se tornou realidade o
sonho de muitas pessoas. Os resorts localizados na Costa dos Corais, no litoral de Alagoas,
representam a personificacdo da exceléncia em turismo de lazer. A inovagdo continua dos
servigos € uma caracteristica marcante, sendo a tecnologia uma ferramenta indispensavel tanto
nas vendas quanto no relacionamento direto com os clientes (A amarante, 2023).

Amarante reafirma seu compromisso com a preservacdo ambiental. Ao acreditar no
turismo como um estudo de desenvolvimento sustentavel, uma atividade que fortalece as redes
de servicos locais, cria oportunidades de emprego e fornece resultados positivos para 0s
investidores (A amarante, 2023). A empresa é gestora dos resorts mais laureados do Brasil,
incluindo o Salinas Maragogi, Salinas Macei0 e Japaratinga Lounge Resort, todos situados no

coragdo da Costa dos Corais, no litoral de Alagoas (A amarante, 2023).

4.1.2 Descricao e anélise dos dados

A colaboradora que foi entrevistada atua na organizacao desde 2019. Durante esses anos
cresceu na organizacao, iniciou sua carreira como estagiaria e no momento ocupa o cargo de
Analista de Gente. Atualmente assumiu a responsabilidade de trabalhar com Treinamento,
Desenvolvimento e Gestdo de Performance, o que esta totalmente ligado ao desenvolvimento
dos lideres. Visto que, a lideranca impacta diretamente com os colaboradores vao se sentir, a

entrevistada informou que:
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[...] estudos mostram que a lider impacta diretamente como os funcionarios vao se
sentir, com isso o lider reflete bem mais a experiéncia do colaborador, do que o setor
de Gente, com isso, nosso objetivo é ser o maior, melhor e mais sustentavel grupo de
turismo do nordeste até 2025, e sabemos que tudo isso depende das nossas pessoas
(Entrevista A).

Quanto a formacéo e ao treinamento dos lideres, a organizagcdo possui um programa de
desenvolvimento de liderancas que, desde o inicio, enfatiza a importancia da escuta ativa dos
colaboradores, a préatica de fornecer feedbacks e a maneira como os lideres podem inspirar as
pessoas. Inclusive o Resort ganhou o prémio de Great Pleace To Work (GPTW), ou seja, um
otimo lugar para se trabalhar, visto que eles se preocupam muito com suas pessoas, além disso

os valores da organizacdo, ajudam bastante no acompanhamento da lideranca, sdo esses:

Amamos gente (a gente acredita que as pessoas sdo mais importantes do que as
coisas), somos genuinos (ética e transparéncia sdo inegociadveis), vivemos em
equilibrio (acreditamos que bem estar, felicidade e produtividade, podem sim andar
lado a lado), respiramos exceléncia (pois, qualidade é nosso segundo nome, inclusive
nos norteamos nossos processos através do NPS), o impossivel nos inspira (pois,
tivemos muitas oportunidades de melhoria, principalmente durante a pandemia) e
construimos coletivamente (tudo que construimos até hoje, foi através dessa
inteligéncia coletiva) (Entrevista A).

Segundo a entrevistada, o setor de Gente trabalha o tema inteligéncia emocional, através
da lideranca positiva, funciona da seguinte forma, ndo ha mais a préatica da autoavaliacao, pois,
antes era trabalhado desta forma, o proprio colaborador tinha que se avaliar, e a tendéncia das
pessoas era se descredibilizar. As vezes o proprio lider tinha uma boa visdo sobre determinado
colaborador e este funcionério ndo se via tdo bem.

Quando se trata da interacdo entre o lider e a equipe de colaboradores, mesmo que a
hierarquia seja fundamental, a aproximacédo do lider com as pessoas da equipe é de extrema
importancia. Com isso, as capacidades e aspectos praticos de cada trabalho sdo colocados no
ponto central das atengdes, destacando ndo apenas as areas de melhoria ou defeitos, mas
também a capacidade individual de cada um para aprimorar suas habilidades.

A conducéo do lider incorpora essencialmente uma particularidade transformacional,
uma vez que ele se torna apto de guiar e induzir seu pessoal para alcancar resultados positivos
para a empresa (Walter; Cole; Humphrey, 2011).Ent&o, a nova forma é através de feedbacks,
hoje a empresa trabalha com o “one by one” que sdo feitos de forma semanal ou quinzenal, sao
reunides de alinhamento entre lideres e liderados, e nessas reunides hd uma pauta que ndo pode
ser negociada, que é a pauta do sentimento. Através dela é possivel medir a questdo do clima

organizacional. E com isso, ¢ aplicado um “questionario” de humor da semana, e se, algum

colaborador marcar o sentimento neutro ou negativo, a entrevistada ja pode entrar em acéo,
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falando diretamente com o colaborador ou seu lider, para entender o que estd acontecendo.
Atualmente, toda semana ha uma psicologa que vai aos resorts conversar com os colaboradores
para entender como esta o clima organizacional, e também & possivel aproveitar a terapia pelo
plano de salde que a empresa oferece. A busca do clima é de extrema importancia, pois atua
como um exemplo de "termémetro™ para avaliar o comportamento das pessoas e entender sua
dindmica. Nesse contexto, sdo empregadas técnicas de reuniGes e encontros para explorar
aspectos como as circunstancias da vida, sonhos, entre outros, e compreender como abordar
cada funcionario. Essas praticas fazem uma grande mudanca no dia a dia de trabalho.

Conforme o referencial tedrico mostrado antecipadamente, de acordo com Daniel
Goleman (2014), ¢ de suma importancia que o lider entenda como se relacionar com 0s
individuos, compreendendo cada um, pois, é preciso estabelecer um vinculo de confianca mais
proximo. E crucial entender como as pessoas da equipe estdo se sentindo. Nesse processo, a
comunicacdo desempenha um papel vital, especialmente a habilidade de ouvir. Portanto,
quando a entrevistada destaca a aproximagdo com os colaboradores do resort, ela esta,
efetivamente, desempenhando esse papel humanizado.

Ao contrario do que se pudesse pensar, a inteligéncia emocional vai além da emocao. E
fundamental analisar e educar para lidar eficazmente com divergéncias, tanto 0s pessoais
quanto os interpessoais. De acordo com a entrevistada, a maior dificuldade enfrentada pelas
liderancas era a falta de tempo para ouvir as pessoas. Com isso, abordagens pequenas como
essas ajudam a compreensdo do estado emocional dos funcionarios em determinados dias. Para
avaliar o estado emocional dos funcionarios, é essencial que o lider também tenha momentos
de autoconsciéncia, gerenciando as emogdes quando afloram (Lively, 2000).

A colaboradora, informou que o trabalho de IE é bem focado nos lideres, pois, 0
colaborador precisa estar bem, para produzir bem, se acontecer de um de seus membros da
equipe agir de maneira imatura, por questdo de inexperiéncia, ou algo relacionado ele precisa
ter o discernimento para conduzir da melhor forma possivel aquela situacéo, e isso € trabalhado
diariamente com o setor de gente e os lideres. Entdo sdo feitos treinamentos com os lideres,

chamado Gente Que Lidera, a entrevista explica:

Gente que lidera, é uma trilha de desenvolvimento. Nessa trilha, tem alguns
treinamentos, o primeiro estd ligado a area de estratégia e compliance (cultura
Amarante, para lideranca), e é falado da importancia do lider ser estratégico, é falado
também do que é ser, um lider, a importancia do lider saber delegar, escutar a equipe,
construir junto, também ¢é falado da gestdo da lideranca positiva. O segundo
treinamento é com um fornecedor que esta com a gente desde 2018/2019, na verdade
ele vem com dois treinamentos, o primeiro fala sobre lideranca empreendedora, nele
é trabalhado as caracteristicas basicas, do que é esperado de um lider Amarante, 0
segundo fala sobre a lideranga positiva que explica o que € essa lideran¢a, como ela
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funciona na pratica, é entendido que devemos focar no que fazemos bem, nossos
pontos fortes, e gerenciar o que pode atrapalhar meu ponto forte, 0o proximo
treinamento € trabalhado um valor para nossa lideranca (Entrevista A).

Segundo Longhi (2016), a inteligéncia emocional ndo é adquirida apenas através da
leitura. E necessario passar por um caminho que requer conhecimento de si mesmo, habilidade
de entendimento, sensibilidade na relacdo ao lado da individualidade, junto de outras
habilidades. Essas competéncias sdo desenvolvidas ao longo do tempo, tornando-se verdadeiras
aptiddes. Algumas empresas optam por treinamentos relacionados ao comportamento
emocional, buscando promover uma espécie de reeducacdao emocional.

Por fim, em associagdo ao problema de pesquisa que é tratado neste estudo, a anélise da
pratica do desenvolvimento da inteligéncia emocional e social em seus lideres, a analista

respondeu:

Eu fui trabalhando constantemente sobre inteligéncia emocional, social e lideranca,
fiz um treinamento chamado Jornada de Desenvolvimento, onde foi abordado sobre a
seguranca psicologica, que aborda também um dos nossos valores que ¢ “somos
genuinos”, porque a transparéncia ela é a base para confianga, entdo treinamos bem
os lideres, sobre a seguranca psicoldgica explicando que é um local onde hé confianga
e respeito. Entdo se houver conflitos, é permitido que as pessoas falem abertamente
sobre 0 assunto, sem que ninguém rebata seus sentimentos. No comego tinha certa
resisténcia dos colaboradores, mas atualmente conseguimos atingir cerca de 70% das
respostas. Percebemos sim, a mudancga nos colaboradores, principalmente relacionado
a lideranga, claro que sempre tem um ou outro que € um Processo um pouco mais
lento, parece que aprende, daqui a pouco faz igual. Mas algo que percebi é que o
pessoal € muito aberto a aprender e mudar se necessario, 0 que ajuda muito a nossa
gestdo (Entrevista A).

Conforme Daniel Goleman (2014), a capacidade de se expressar e escutar € bem
significativa para os lideres, suas diretrizes devem ser transmitidas de maneira clara e objetiva,
empregando uma autoridade de forma sutil, mas mantendo uma firmeza em sua posigao. Por
essa razdo, é essencial que o lider tenha sensibilidade nas relacdes entre pessoas. A abordagem
de forma humanizada, mencionada acima destaca a importancia dos lideres que gostam de lidar
com os individuos, contribuindo para um local de trabalho saudavel. A entrevistada informou
que antes dos treinamentos, o ambiente era bem “caodtico”, mas agora esta tudo encaminhado

para o melhor.

E determinante considerar que a funcdo do lider vai muito além da influéncia em si.
Para se tornar lider eficaz, é necessario estabelecer uma convivéncia amigavel consigo mesmo.
Investir no autoconhecimento, ter consciéncia das proprias emocdes, compreender 0S
relacionamentos com as posi¢oes de superioridade da infancia sdo passos fundamentais nesse

processo.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo do trabalho de conclusdo de curso foi analisar a pratica da inteligéncia
emocional em seus lideres, com base no estudo realizado com a empresa Amarante. Para

realizar essa analise, foi conduzido um estudo de caso em uma empresa localizada no Recife.

Aspectos como escuta ativa, feedback, autoconhecimento, comunicagdo eficaz e
trabalho em equipe foram identificados como caracteristicas cruciais, alinhando-se aos
conceitos de autores, destacando-se Daniel Goleman, pai da inteligéncia emocional. A
entrevista foi a todo momento muito simpatica e aberta a responder as perguntas, trazendo
também dados para enriquecer o presente trabalho. A colaboradora ressaltou a importancia do
desenvolvimento emocional dos lideres para a relacdo eficaz com os liderados, indicando que
esse aspecto € muito importante para um bom andamento e éxito no ambiente de trabalho.

Apds a entrevista com a colaboradora, foi possivel entender como a inteligéncia
emocional exerce uma influéncia significativa na gestdo do lider no ambiente corporativo. E
importantissimo que o lider aprenda a delegar, lidar, ouvir e conviver de maneira eficaz com
suas diversas emocdes, pois, caso contrario, podem impactar sua produtividade e desempenho
como lider. Em resumo, ao desenvolver da inteligéncia emocional, que € uma competéncia
relevante perante todas as dimensdes da vida humana, ndo se limitando apenas ao ambiente de
trabalho.

Diante esses dados, pode-se concluir que, além dos aspectos e pontos mencionados
anteriormente, o desenvolvimento dos lideres na empresa Amarante ocorre por meio do
autoconhecimento, de treinamentos feitos pela prépria empresa além do incentivo de terapia,
abertura de um didlogo transparente com a lideranca, da habilidade em lidar com pessoas,

conhecendo individualmente cada colaborador, com auxilio da escuta ativa.

Isso permite que trabalhem em conjunto como uma equipe coesa, proporcionando um
clima de bem-estar do ambiente corporativo. Apo6s a entrevista com a colaboradora, ficou
evidente que a inteligéncia emocional exerce uma influéncia significativa na gestdo do lider no
ambiente organizacional. Se o lider ndo aprender a ouvir, lidar e conviver de maneira eficaz
com suas diferentes emocOes, estas podem impactar negativamente sua produtividade e
desempenho como lider. Em resumo, adquirir e desenvolver a inteligéncia emocional é crucial

ndo apenas no contexto profissional, mas em todas as dimensdes da vida.
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Com isso, é importante a realizacdo de futuras pesquisas para ampliar e aprofundar ainda
mais o estudo e conhecimento relacionados ao papel da lideranca e da inteligéncia emocional.
E interessante inserir analises em outras empresas, explorando as perspectivas tanto dos lideres
quanto dos liderados. Desse modo, serd possivel entender como a Inteligéncia Emocional e a

lideranga, trabalham lado a lado, s&o fundamentais e inevitaveis atualmente.
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APENDICE A — Roteiro de entrevista

1 - Descrever um pouco sobre a empresa, como € estruturado o setor de gestdo de pessoas
2 - Como a inteligéncia emocional é trabalhada na empresa

3 - Qual a importancia de o lider ter inteligéncia emocional?

4 - Como sdo realizados os treinamentos na empresa, e quais 0s temas abordados?

5 - Quais mudancas percebidas apds os treinamentos?

6 - Como a lideranca é trabalhada na empresa?

7 - Beneficios que a gestdo de pessoas traz para a empresa
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