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RESUMO

Este artigo trata da lideranca organizacional e da inteligéncia emocional e seus
principais efeitos dentro de uma empresa. Visa apresentar detalhadamente seus principais
fundamentos, teorias, métodos e principalmente os efeitos de sua aplicabilidade, tendo em
vista que o tema abordado € algo extenso e complexo, ressaltando que se trata de um aspecto
bastante relativo e diferenciado quando analisado sob a perspectiva individual de cada empre-
sa. O trabalho foi realizado por meio de pesquisa bibliografica, livros e artigos classicos, a
partir de ideias de autores de total relevancia no tema cultura e clima organizacional. Verifi-
cou-se por meio do estudo que a cultura organizacional e o clima e a inteligéncia emocional
sdo aspectos indispensaveis para o desenvolvimento no ambiente de trabalho das organizacdes
e, considerando que esse tema tem reverberado cada vez mais entre as instituigdes, constatan-
do-se que a influéncia desse aspecto nas empresas tem crescido de forma agressiva. A questdo
de pesquisa foi respondida de forma coerente com os aspectos apresentados, os objetivos fo-
ram alcancados com sucesso e foram comprovados com base neste trabalho de concluséo de
curso.

Palavras-chave: Inteligéncia. Lideranga. Organizacéo.



ABSTRACT

This paper addresses organizational leadership and emotional intelligence and its
main effects within an company. It aims to present in detail its main foundations, theories,
methods and especially the effects of its applicability, taking into account that the topic ad-
dressed is somewhat extensive and complex, noting that it is a very relative and differentiated
aspect when analyzed from the individual perspective of each company. The work was carried
out through bibliographic research, books and classic articles, based on ideas from authors
of total relevance in the subject of culture and organizational climate. It was verified through
the study that organizational culture and climate and emotional intelligence are indispensa-
ble aspects for development in the work environment of organizations and, considering that
this theme has increasingly reverberated among institution, noting that the influence of this
aspect on company has grown aggressively. The research question was answered coherently
with the aspects presented, the objectives were successfully achieved, and were proven, based
on this course completion work.

Keywords: Intelligence. Leadership. Organization.
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1 INTRODUCAO

Inteligéncia emocional e lideranca, de acordo com Junqueira (2019), sdo duas ca-
racteristicas profissionais que se completam, ou seja, lideres que possuem inteligéncia emoci-
onal, possuem empatia pelo proximo, o que reflete diretamente em suas decisdes. N&o é nada
facil lidar com a emocdo de toda a equipe, tendo em vista o ritmo acelerado em que vivem no
ambiente de trabalho. A inteligéncia emocional € um conceito da psicologia e uma habilidade
que capacita o lider a compreender e administrar melhor suas emocdes. Da mesma forma,
saber interpretar e se preocupar com o0s sentimentos daqueles que estéo a sua volta.

O estudo da tematica de lideranga mostra 0 quanto se transitou sobre esse assunto
no que tange linhas tedricas complexas e em algumas vezes até contraditorias. Hoje é consen-
S0 que a capacidade de lideranca ndo é inata, ou seja, esta capacidade pode ser desenvolvida e
aperfeicoada (BARBOSA, et al., 2016). Deste modo, € importante salientar que a lideranca
em si ndo esta estritamente associada a cargos hierarquicos mais privilegiados, como por
exemplo, de gestores e supervisores. A lideranca é uma habilidade que pode ser vislumbrada
em diversos contextos, nas salas de aulas, nos grupos de amigos. Ou seja, onde ha influéncia
de um determinado grupo de pessoas para 0 alcance de metas estabelecidas, ha lideranca en-
volvida (SOTO, 2011).

Além disso, destaca-se a influéncia no lider como um disseminador da cultura or-
ganizacional. Entendendo esta, como o conjunto de valores, tradi¢des, mitos, crencas que sao
compartilhados e da sentido a organizacdo no que tange o alcance de suas metas. Logo, per-
cebe-se 0 papel central da lideranca, no sentido de promover ambientes que sejam adequados
e que fomentem maior engajamento e comprometimento com os valores da empresa (SOTO,
2011).

Nesse sentido, acredita-se que o autocontrole, que resulta da inteligéncia emocio-
nal e do autoconhecimento, o hébito da critica aos proprios pensamentos e padrdes estabeleci-
dos aumentam o periodo de pré-reacdo, possibilitando ao individuo basear suas decisdes,
principalmente nos picos de tensdo, sendo como um lider lidando com seus funcionarios ou
mesmo na vida pessoal (CUNHA, 2016).

Portanto, o0 mercado de trabalho esta mudando sua forma de avaliar as pessoas.
Empresas que antes tinham como foco a inteligéncia intelectual, hoje direcionam seu olhar
para a capacidade de o colaborador lidar com o outro e consigo mesmo, tornando assim, a
inteligéncia emocional como principal meio de avaliagdo no momento de contratar, avaliar o

desempenho e até mesmo desligar um funcionario (SILVA, 2016).



1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Como a inteligéncia emocional pode influenciar na lideranca e desenvolvimento

de equipes?

1.2 HIPOTESES

O papel da lideranca pode influenciar positivamente o ambiente organizacional
qguando existe um bom profissional em uma empresa, capaz de assumir e exercer a fungéo
com total empenho, muitos beneficios vao ser notados. Liderar &, antes de tudo, e dar exemplo
fazer primeiro o que recomendado aos outros, caso contrario € como lecionar no deserto. O
papel do lider é buscar oportunidades, além de desenvolver pessoas e inspiré-las para que te-
nham um bom desempenho. Ser ético e coerente, valorizar sempre as pessoas, motivar cola-
boradores, desejar o bem dos pares, saber ouvir e dar feedback sdo apenas algumas das carac-
teristicas indispensaveis para a lideranca. Inteligéncia emocional e ter a capacidade de enten-
der e gerenciar suas proprias emocles a das pessoas ao seu redor. Para os lideres,

ter inteligéncia emocional é vital para o sucesso.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 OBJETIVO GERAL

Demostrar que a lideranca pode contribuir de maneira decisiva com o clima orga-
nizacional, sendo capaz de criar um ambiente saudavel, bem como uma interacdo dinamica
entre toda equipe de trabalho, feita uma avaliagdo a fim de verificar de que forma a inteligén-
cia emocional pode dar suporte aos lideres e no desempenho da equipe.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Apontar os beneficios quando se possui uma gestdo eficaz para a organizagdo e o
desempenho dos seus colaboradores;

b) Aprimorar os conhecimentos sobre os danos causados por uma lideranga insuficiente e os
riscos que ela traz para as organizacoes;

c) Abordar sobre a importéncia da lideranca organizacional e inteligéncia emocional dentro

do ambiente corporativo.


https://blog.solides.com.br/como-adicionar-inteligencia-emocional-em-suas-entrevistas-de-emprego/?__hstc=68844302.de848e942e5c997481e268eef20919d9.1623327483154.1623327483154.1623327483154.1&__hssc=68844302.1.1623327483155&__hsfp=3827768464

1.4 JUSTIFICATIVA DE ESTUDO

A arte de liderar tem sido discutida ha varios anos. Nunca as organizagoes estive-
ram tdo preocupadas com as pessoas que lideram o processo interno, principalmente devido a
falta da alta competéncia que essa responsabilidade implica. S&o os lideres que precisam fazer
a diferenca na hora de inspirar os demais membros da equipe para buscar atingir as metas e
alcancar os objetivos comuns.

O clima organizacional vem sendo uma preocupacdo dentro das empresas, por isso
elas vem observando e acompanhando mais de perto seu ambiente laboral, pois é essencial
para o desenvolvimento das acdes que as pessoas estdo realizando. Sem isso de nada adianta
investir em tecnologias e equipamentos. Para isso, ter em mente os fatores que influenciam no
clima e na cultura de uma empresa, seus valores e costumes. N&o dar o devido valor a essas
questdes, pode levar a baixa produtividade, desmotivacdo e, como consequéncia, clientes in-
satisfeitos (SIQUEIRA E NETO, 2015).

Lidar com pessoas nas organizacdes esta se tornando uma responsabilidade pesso-
al, indelegavel e crucial de todos aqueles que ocupam posicBes executivas ou de lideranca.
N&o se trata mais de simplesmente em dar ordens, seguindo a abordagem imediata, ldgica e
racional que ndo ocorre corretamente, mas de alcancar uma nova abordagem psicoldgica e
social. Nos dias atuais, 0 investimento que traz mais rapido e com retorno em qualquer nego-
cio ¢ aquele feito em pessoas: seja em capacitacao, treinamento, orientacdo, lideranca, coa-
ching, apoio e suporte. Somente assim, as pessoas podem ser incluidas como valores humanos
dotados de conhecimento e competéncias, aptos para se adaptarem a um contexto complexo e
a aliar qualidade, produtividade e competitividade para agregar valor ao negéocio (CHIAVE-
NATO, 2016).

A lideranca pode afetar diretamente o clima organizacional e os resultados da em-
presa, consequéncia de desmotivacdo de seus funcionarios, e incontestavel que podera haver
uma queda de rendimento em suas atividades, impactando na qualidade e produtividade de
processos rentaveis (MAGALHAES, 2019). Nesse sentido, seu foco tem sido sobretudo as
liderancas, buscando lideres mais comprometidos, que possuem cognitivo, mas que além dis-
so, buscam incentivar e desenvolver uma equipe diante de inumeras situaces do dia a dia
(OLIVEIRA, 2021).

Por isso, o lider que possui como competéncia a Inteligéncia Emocional carrega
mais capacidade de entender e gerenciar suas proprias emocdes e das pessoas ao seu redor.

Funcionarios em cargos de lideranca ou ndo, que carregam alto grau de inteligéncia emocio-



nal, sabem lidar melhor com os sentimentos e emoc0es e se diferem dos demais lideres. Por
outro lado, a convivéncia no mercado de trabalho e nas relagBes sociais mostram que ainda é
grande o numero de pessoas imaturas emocionalmente, atuando em cargos de gestdo e em
empresas. Contudo, a humanidade caminha rumo a um modelo de trabalho no qual esse com-
portamento ndo sera mais aceito e, aquele que nao for capaz de desenvolver essa competéncia,

encontrara dificuldades para se colocar no mercado (SILVA, 2016).

1.5 METODOLOGIA DO ESTUDO

Esse trabalho foi desenvolvido e fundamentado em revisdo bibliogréfica do tipo
descritiva e explicativa (GIL, 2010). A ideia discorre sobre o tema “lideranga organizacional”
esse trabalho pretende esclarecer a importancia da lideranca dentro das empresas. O referenci-
al tedrico sera retirado de artigos cientificos, revistas e livros confiaveis. Diante desse contex-
to, o presente trabalho visa demonstrar o quanto a lideranca pode contribuir de maneira deci-
siva com o clima organizacional, criando um ambiente saudavel, bem como uma interacéo
dindmica entre toda a equipe de trabalho, com o intuito de proporcionar uma leitura agradavel

e explicativa sobre o contetdo.

1.6 ESTRUTURA DO TRABALHO

No capitulo 1 que consiste dentro do item 2 deste trabalho, serdo abordados e de-
senvolvido sobre o que e a lideranca, seus riscos e ambiente de trabalho.

No capitulo 2 que consiste dentro do item 3, sdo apresentados sobre o gestdo de
pessoas na atualidade na organizacao e seus beneficios.

No capitulo 3 que consiste dentro do item 4, serd apresentado a importancia da
inteligéncia emocional dentro das organizagoes.

No capitulo 4 que consiste dentro do item 5, sera apresentado sobre os estilos de
lideranca e definir cada um.

E por fim, no item 6 serdo apresentadas as consideracOes finais de todo estudo
referente a lideranca organizacional e inteligéncia emocional, e sua importancia para o

desenvolvimento das empresas.



2 CONCEITUANDO LIDERANCA

A principio para se entender o que € lideranca, € necessario nos auto avaliarmos, para
que possamos compreender onde estamos inseridos neste conceito.

A lideranga é a influéncia exercida por um individuo em relacdo a outras pessoas ou
grupo, visando atingir um unico objetivo (ESCORSIN, WALGER 2017, p.29).

Segundo Marques Roberto (2019), a lideranca é caracterizada pela influéncia, pela
situacdo, pelo processo de comunicacdo e pelos objetivos a serem alcancados. No passado as
teorias se embasavam na identificacdo dos tragos da personalidade que caracterizavam um
lider.

Lideranca é a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente vi-
sando atingir aos objetivos identificados como sendo para o bem comum. Um lider é alguém
que identifica e satisfaz as necessidades legitimas de seus liderados e remove todas as barrei-
ras para que possam servir ao cliente (HUNTER,2004).

Lider, chefe, comandante, autoridade, sdo algumas das primeiras palavras que nos
ocorrem quando pensamos em lideranca. E comum, também, sermos tentados a entender que
liderar é tarefa aquelas pessoas com QI (Quociente de inteligéncia) elevado, mais
autoconfiantes ou bastante ambiciosas, ou ainda aquelas que tém sutis habilidades sociais.
Contudo, observa-se que atualmente o conceito de lideranga é colocado da seguinte forma:
Lideranca representa a sua capacidade de influenciar pessoas a agir. (HUNTER, 2004).

O significado do termo lideranca remete a diversos caminhos, no entanto, é inegavel
sua importancia para 0s mais diversos contextos (social, ambiental, econdmico,
organizacional entre outros). Constata-se, na atualidade, uma busca crescente pela
compreensdo do fenémeno lideranca. Centros académicos lancam um olhar acurado para o
fendmeno, dadas as suas inumeras implicacdes, mormente as de cunho ético e moral
(BROWN & TREVINO,2006).

De forma simples de acordo com Dale Carnegie (2018), podemos dizer que
a lideranca € a arte de motivar um grupo de pessoas a atuar na busca de um objetivo comum.
Esta definicdo de lideranca capta o essencial para ser capaz de inspirar 0s outros e estar prepa-
rado para fazé-lo.

A lideranca efetiva baseia-se em ideias (originais ou emprestadas), mas ndo aconte-
cerdo a menos que essas ideias possam ser comunicadas aos outros de forma envolvente e

persuasiva Dale Carnegie (2018).



Ou seja, um lider deve ser fonte de inspiracdo. Ele ou ela é a pessoa do grupo que
possui a combinacgédo de personalidade e habilidades que faz com que outros desejem seguir
sua direcdo Dale Carnegie (2018).

Mais especificamente, de acordo com Dale Carnegie (2018)* os lideres compartilham
objetivos e padrdes similares a serem respeitados. Mas, é comum que cada lider tenha seu
proprio estilo e estratégia. Além disso, estilos de lideranga e métodos variam por causa de
influéncias externas e desafios pessoais.

A lideranca incorpora conceitos como: Decisdo: acdo ou efeito de decidir, determi-
nacdo; Foco: ter um objetivo, estabelecer um planejamento, ser organizado e ter persisténcia
para atingir as metas e alcangar o que se pretende; Consisténcia: qualidade daquilo que é defi-
nido por sua firmeza ou resisténcia; Empatia: empatia é a capacidade psicolégica de sentir o
gue sentiria outra pessoa, caso estivesse na mesma situacdo vivenciada por ela; Confianca:
sentimento de quem confia, de quem acredita na sinceridade de algo ou de alguém; Otimismo:
atitude daqueles para quem tudo no mundo é o melhor possivel, ou para quem a soma dos
bens supera a dos males; Honestidade: honestidade é a palavra que indica a qualidade de ser
verdadeiro: ndo mentir, ndo fraudar, ndo enganar e Inspiracdo: algo ou alguém que inspira,
que incita a capacidade de criacéo.

SupBe-se que a lideranca € singular a cada individuo, equipe e situacdo enfrentada.
N&o h& como definir um estere6tipo para lideres. Essa € uma convencdo de varios autores.
Contudo, Bennis (1996), sugere que os lideres tém algumas caracteristicas em comum, como:

visdo maior, paixao, integridade e maturidade, assim detalhadas:

Visdo maior: possui habilidade de vislumbrar claramente 0s mecanismos e recursos
necessarios para se alcangar os objetivos coletivos, que sempre estdo claros e
limpidos para todos; Paixdo: o lider ama o que faz e ama fazé-lo, ou seja, é
comprometido e envolvido pelos seus objetivos e suas metas. Praticamente, mistura-
se com seus propdsitos; Integridade: isso significa autoconhecimento, sinceridade e
maturidade. O primeiro é a capacidade de conhecer-se, de ter claras as suas
capacidades e habilidades definidas, assim como, suas fraquezas e limitagdes. Ja
sinceridade, é o imperativo da idoneidade de pensamentos e agdes, sem agresses
aos seus principios; Maturidade: implica o aspecto empirico, que é necessidade de
ter percorrido os caminhos dos liderados, dos seus seguidores, ter vivas as
experiéncias que o impulsionam para a lideranca. (BENNIS, 1996, p.24).

2.1 RISCOS DA LIDERANCA NEGATIVA

10O que ¢ lideranga? Conceito e definicdo. Disponivel em: < https://portaldalecarnegie.com/> Acesso
em 01/10/2021.



Quando se fala em liderancga ruim ou lideranca destrutiva estamos falando de: "Um resultado
que combina o charme e a inteligéncia do lider aliado a admiracdo de seus seguidores mais
um ambiente que favorece seu comportamento negativo (PORTAL DA LIDERANCA, 2018
)%,

Lideranca ruim gera prejuizos a empresa e a equipe que esté sobre sua dire¢do. Os danos
causados sdo: alto nivel de estresse nos profissionais que estdo subordinados a ele, moral
baixa, falta de produtividade, ansiedade, falta de motivacdo para realizar as atividades, este
tipo de profissional nunca da méritos a ninguém e ndo da valor a sua equipe (MARQUES,
2019).

Infelizmente, lideranca negativa € muito comum dentro das empresas, conforme mostrou
uma pesquisa realizada e publicada na pagina online do site PENSER (2019)° onde citava que
77% das organizacOes enfrentam dificuldades com suas liderancas e com a falta de habilidade
em desenvolvé-los completamente, além das soft skills (capacidades comportamentais e de
relacionamento bem executado e acima da média).

Em um artigo publicado na pagina online da revista época negécios, cujo autor foi o
professor de Ciéncia da Administracdo na Universidade de Stanford, ele afirma: “Em um
mundo moderno, os chefes tiranos ameacam o futuro do negdcio, pois além de rebaixarem as
pessoas, ainda trazem problemas econémicos as suas empresas. As companhias que mais
inovam estdo buscando meios para acabar com isso” ( EPOCA NEGOCI0S,2007) 4.

Se a empresa souber identificar um possivel lider toxico na empresa antes que ele cause

danos a ela e aos seus colaboradores, com certeza, ela evitara danos incalculaveis.

2.2 AMBIENTE DE TRABALHO

Para entender o significado de Ambiente de Trabalho é preciso compreender cada
termo, primeiramente analisaremos a etimologia da palavra Ambiente, em latim “ambiens”,
ou seja, sua referéncia esta naqueles que estdo a nossa volta, 0 ambiente possui condicoes
fisicas e sociais, culturais e econdémicas. O segundo termo € o trabalho, cuja definicdo € a
medida do esforco realizado pelas pessoas (CONCEITO, 2013)°.

2 ideres negativos — como as equipes se ressentem. Disponivel em: <https://www.portaldalideranca.pt/ > Aces-
so em:12/10/2021.

3 Dificuldades com suas liderancas e com a falta de habilidade em desenvolvé-los,2020. Disponivel em:
<https://www.penser.com.br> Acesso em 14/09/2021.

4 O lider que destréi. Disponivel em: <https://epocanegocios.globo.com/>. Acesso em 14/09/2021.

5> Conceito de ambiente de trabalho. Disponivel em:<https://www.dicio.com.br/conceito/>, 2013. Acesso em
14/09/2021.
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A maneira como se organiza um Ambiente de Trabalho € essencial para que a empresa
mantenha a sua produtividade em alta, tornar o ambiente favoravel pode determinar a
qualidade de vida dos seus colaboradores e com isso os resultados virdo. (LIDER JR, 2019).

O ambiente de trabalho pode refletir duas realidades, onde a primeira € positiva
gerando felicidade e aumento de produtividade e o segundo é a parte negativa na qual pode
ser prejudicial, pois gera reclamacdes, infelicidade, discussoes, perda de confianca e da
lealdade (KANTOR, 2019).

Um lider é capaz de criar um ambiente de trabalho toxico para seu colaborador,
conforme publicagdo online pela ABCFARMA (2019) ®, em que menciona que: “Um
ambiente de trabalho toxico prejudica a nossa vida como um todo”. Mediante isso, se faz
necessario trabalhar a autolideranca em seus colaboradores.

O fato de passarmos mais tempo no trabalho do que na empresa, faz com que ela
tenha a obrigacdo de oferecer um ambiente de trabalho saudavel, gerando beneficios para
ambos os lados.

Segundo Rodrigues (2018), quando se trata das atitudes das pessoas nas organizagoes,
um questionamento que sempre surge ¢ “o que pode explicar as inten¢des e disposigdes das
pessoas”? Gestores buscam entender como podem atuar no que as pessoas “querem”, ou se-
jam, procuram compreender 0 que move 0 comprometimento com uma tarefa, ou mesmo co-
mo é possivel influenciar as pessoas a realizarem atividades, ou terem atitudes positivas em
relacdo ao trabalho. Por vezes, essa dificuldade é intrapessoal e, mesmo conscientes do me-
lhor comportamento e atitude, somos “bloqueados” por estimulos internos que nos impedem
de atuar em direcao a nossos objetivos. Perguntas como: “por que ele ndo quer fazer isso?”” ou
“por que ndo consigo ter vontade de fazer isso” ganham resposta a partir do estudo da motiva-
¢do humana.

Enquanto algumas empresas ndo tiverem a percepcdo de que um ambiente ideal de
trabalho é aquele que vai propiciar ao seu colaborador o necessario para aumentar a sua
produtividade e dar o maximo de retorno no desempenho, as empresas terdo muitos

problemas com rotatividade de pessoas e automaticamente terdo prejuizos financeiros.

® Trabalhar a auto lideranca dos gestores pode reduzir a Sindrome de Burnout nas equi-pes,2019. Disponivel em:
<https://site.abcfarma.org.br/>. Acesso em 14/09/2021.
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3 GESTAO DE PESSOAS

3.1 IMPORTANCIA DA GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES

Segundo Chiavenato (2000) para uma empresa ser bem-sucedida deve-se pensar em
toda sua estrutura organizacional, para isso acontecer o capital humano é de fundamental
importancia.

Com a crescente globalizacdo dos negocios e a gradativa exposicdo a forte
concorréncia mundial, a palavra de ordem passou a ser produtividade, qualidade e
competitividade. (CHIAVENATO, 2000, p XI).

Mesmo depois de anos continuam com o pensamento obsoleto, vendo as pessoas como
maquinas e como tal devendo ser padronizadas e ndo as valorizam como pessoas, ou Seja,
como aliadas no desenvolvimento de qualquer organizacio. E bem mais barato administrar
inteligéncia, do que tocar a empresa exclusivamente com a forca de capital financeiro, que

depende da forca humana.

O capital somente sera bem aplicado quando for inteligente bem investido e admi-
nistrado. Para tanto, administrar pessoas vem antes, durante e depois da administra-
cao do capital ou da administracdo de qualquer outro recurso empresarial, como ma-
quinas, equipamentos, instalacfes, cliente etc. As empresas bem-sucedidas deram-se
conta disso e voltaram-se para seus funcionarios como os elementos alavancadores
de resultados dentro da organizacdo. (CHIAVENATO, 2000, p.2).

Sera um grande desafio para a area de gestdo de pessoas, abordar as pessoas como se-
res humanos, e ndo como um simples recurso organizacional. (CHIAVENATO,2000).

Pensando nisso, Bolgar (2002) disse que na medida em que ha mudancas nas organi-
zacOes por causa das constantes pressGes e por conta da grande competitividade, serd mais
frequente e presente 0s novos papeis do profissional de gestdo de pessoas.

Afirmou ainda que as metas assumidas pela area de gestdo de pessoas sdo mais com-
plexas, multiplas e interdependentes, 0s quais possuem um objetivo de criar valor e trazer
resultados para a organizacao.

Os objetivos estratégicos da empresa devem estar alinhados, de acordo com as metas.
Cada setor possui uma meta a ser cumprida, estimulando assim o crescimento e o fortaleci-
mento dos setores dentro da empresa. (VILAS et all, 2009).

A éarea de gestdo de pessoas € um processo de planejamento, organizagéo, direcdo e
controle de pessoas dentro da organizacdo. Promovendo o desempenho eficiente de pessoas,
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para alcangar os objetivos organizacionais e individuais, relacionados direto ou indiretamente
com a empresa. (VILAS et all, 2009).

Segundo Morassutti (2013) que é o vice-presidente de RH & Assuntos Corporativos
diz que grandes empresas como a Volvo do Brasil que foi eleita uma das melhores empresas
para se trabalhar no Brasil, vem colocando essa regra em préatica e com exceléncia.

Na visdo da Volvo para uma organizacao ser bem-sucedida, ndo basta possui a melhor
tecnologia, instalages modernas, estrutura organizacional bem definida e um planejamento
estratégico, tem que possuir profissionais qualificados (NOBREGA et all, 2002).

A organizacao s0 iré crescer como um todo quando todos os setores estiveram alinha-
dos. E de fundamental importancia que os colaboradores estejam engajados nesse processo.
Para isso a empresa buscou dar para seus colaboradores um ambiente inspirador e inovador
(VIEIRA et all 2016).

O sucesso da corporacdo vai aléem da qualidade dos produtos da Volvo, ndo é somente
pelos pontos especificos mais os valores da corporacdo fizeram com que a empresa crescesse

e conquistasse o sucesso no mercado (VIEIRA et all 2016).

3.2 FUNCIONARIO MOTIVADO, UMA VANTAGEM COMPETITIVA

Segundo Pereira (2007) o mundo empresarial exige cada vez mais a necessidade de 0s
trabalhadores estarem motivados no desempenho de suas atividades. Os colaboradores sejam
eles internos ou externos, assim trazendo resultados satisfatorios para a empresa.

Esse fator se da em funcdo do mundo corporativo estar extremamente competitivo de-
vido a Administracdo Estratégica e em um contexto globalizado e cada vez mais exigente o
que esta exigindo assim cada vez mais das organizagdes e colaboradores

Por causa deste cendrio as organizacOes estdo cada vez mais investindo em um ambi-
ente motivacional, de aprendizado e em programas de desempenho. Para assim obter resulta-
dos satisfatorios para a instituicdo (MARINHO et all, 2014).

A empresa é desafiada a ver o colaborador ndo somente como um funcionario, mais
como pessoas capacita de habilidades unicas que possuem o capital intelectual da organizacao
para gerar melhores resultados (CASSOL et all, 2014).

A motivagdo é uma importante ferramenta onde a conquista deve ser diaria, pois seu
resultado se d& através de como as pessoas sdo tratadas e vistas dentro da organizagdo (CAR-
VALHO et all, 2013).
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Assim € necessario seguir alguns passos que sdo de fundamental importancia para o
entusiasmo que €é o pare de reclamar, eu motivo, tu motivas, eles motivam, saiba o que pensa
o0 seu cliente interno, a importancia do feedback que é o retorno, motivar é ouvir e o0 acabe
com a arrogancia (VIEIRA et all 2016).

Nesses pequenos passos que devem ser seguidos a corporacdo tera um colaborador
motivado em seu local de trabalho, dando resultados positivos para a companhia (VIEIRA et
all 2016).

3.3 AVALIACAO DE DESEMPENHO DO FUNCIONARIO E DA CORPORACAO

Segundo Vieira (2014) desenvolver e avaliar o colaborador ndo é uma tarefa facil, o
setor de gestdo de pessoas tem um trabalho arduo para colocar em pratica esse processo im-
portante na vida do colaborador e para corporagao.

J& estd comprovado, que para ter sucesso uma organizagdo deve olhar para o colabo-
rador ndo somente como um recurso mais como um grande aliado da empresa.

Por isso é necessario ter um olhar mais apurador para o chamado capital intelectual da
empresa, analisar e desenvolver eles sdo s6 um dos processos (VIEIRA et all 2016).

Ha diversas formas de analisar e desenvolver um colaborador e a qualidade de vida no
trabalho faz parte desse processo. E uma das maneiras mais famosas para motivar, avaliar e
desenvolver um colaborador (JORGE et all, 2013).

Com a ginastica laboral, realizacdo de Sipat (semana interna de prevencdo de aciden-
tes) plano de carreira, investimento na educacdo e remuneracdo adequada se tem uma quali-
dade de vida no trabalho melhor. Podendo amenizar o estresse sofrido pelo trabalho e desen-
volver o colaborador na pratica. E necessario avaliar a empresa como um todo, pois todos os
setores devem estar com 0 mesmo objetivo (VIEIRA et all, 2016).

Caso cada setor da companhia possuir objetivos divergentes, serd necessario analisar e
direcionar, para evitar fragmentagéo na estrutura interna da companhia. (VILAS et all, 2009).

Segundo Brandao (2001) o famoso CHA (conhecimento, habilidades e atitudes), Ava-
liagdo 360° e Avaliacdo bilateral que devem ser observadas pelo profissional da gestdo de
pessoas, na hora de analisar um funcionario.

Quando se fala sobre a avaliacdo de desempenho se tem diversos tipos de avaliacao,
mas a 360° é uma das mais utilizadas porque essa avaliacdo é completa na questdo de avaliar a

empresa, e o funcionario e seus lideres (VIEIRA et all, 2016).
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A avaliagdo 360° é uma importante ferramenta para gestdo estratégica de pessoas. Essa
avaliacdo € realizada através de um questionario especifico que descreve 0os comportamentos
e competéncias, consideradas essenciais para a entidade (VIEIRA et all, 2016).

Tal questionario tem como objetivo facilitar o alcance dos objetivos estratégicos da
entidade. Esse método de avaliacdo de desempenho é o mais indicado, para dar direcionamen-
to para o funcionario com relacdo as competéncias solicitadas pela empresa (VIEIRA et all,
2016).

Segundo Periard (2012) o resultado da avaliacdo 360° obtém as informacdes necessa-
rias para identificar as oportunidades de melhorias no desempenho do colaborador, oferecen-
do informacGes para elaboracdo de um plano de acdo para melhorias individuais e da organi-
zacao.

O colaborador terd acesso aos resultados, porém ndo saberd quem o avaliou. Dessa
maneira o avaliado pode utilizar o feedback recebido na avaliagdo para Ihe dar o direciona-
mento para o desenvolvimento profissional, principalmente na questdo sobre as competéncias
e comportamentos de lideranca considerados como essenciais pela organizacao.

A avaliacdo de desempenho 360° da uma visdo geral dos stakeholders em volta do co-
laborador, agiliza a identificacdo das qualidades do colaborador que em sua maioria ndo séo
destacadas no seu local de trabalho (VIEIRA et all, 2016).

Implementar essas agdes de melhorias individuais e coletivas, fortalece a equipe e os
individuos trabalham melhor e a companhia ganha colaboradores com excelentes desempe-
nhos. Ha muitos ganhos, quando se avalia os colaboradores desta forma (VIEIRA et all,
2016).

3.4 GESTAO DE PESSOAS NA ATUALIDADE

A gestdo de pessoas esta diretamente vinculada ao papel desempenhado pela institui-
¢do. Seja como incentivadora, como contribuinte para agdo gerencial, provedora de servicos
ou pela assessoria para clientes internos e externos (VIEIRA et all, 2016).

A gestéo de pessoas sempre buscar agregar valores para a instituicdo e seus stakehol-
ders. Por conta disto € necessario fazer avaliagbes continuas de desempenho na companhia
avaliacdo estratégica, tatica ou operacional (VIEIRA et all, 2016).

A gestdo de pessoas esta se tornando cada vez mais estratégica, competitiva e susten-

tdvel. Em um mundo de constantes transformagdes, estd sendo dada uma atencdo especial
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para a area de gestdo de pessoas, como fonte de valor e resultados para a companhia e
stakeholders (FREITAS, 2012).

Assim a moderna gestdo de pessoas vem desempenhando com foco nos negécios da
organizacao, pois as organizagoes estdo num periodo de mudancas. Como sempre a gestdo de
pessoas vem na frente, coordenando todas essas alteracdes, desenvolvendo e ampliando os
horizontes das organizacGes e de seus colaboradores (CHIAVENATO,2014).

Uma equipe de Recursos humanos bem-posicionada, trabalhando para a melhoria con-
tinua do seu cliente interno. Tracando as estratégicas para a obtencdo dos resultados esperados
pela entidade (MONTEIRO et all, 2015).

4 CONCEITUANDO INTELIGENCIA EMOCIONAL

Inteligéncia Emocional é a capacidade de sustentar motivagdes para si proprio e de per-
sistir num objetivo apesar dos obstaculos, de controlar impulsos e saber seguir pela satisfacéo
de seus desejos, de se manter em bom estado de espirito e de barrar que a ansiedade interfira
na capacidade de pensar, de ser empatico e autoconfiante (GOLEMAN, 2007).

Segundo Goleman (1998), IE (inteligéncia emocional) refere-se a capacidade de iden-
tificar nossos proprios sentimentos e os dos outros, de motivar a nés mesmos e de gerenciar
bem as emocdes dentro de nds e em nossos relacionamentos. Muitas pessoas que tém a inteli-
géncia o conhecimento dos livros, mas carecem de IE acabam trabalhando para pessoas que
possuem um quoeficiente de Inteligéncia - QI inferior ao delas, mas que se destacam nas habi-
lidades da IE (inteligéncia emocional).

Goleman (2002) apresenta resultados de pesquisas que indicam que a IE é responsavel
por cerca de 80% das competéncias que distinguem os lideres espetaculares dos medianos.
"Emoc0Bes em equilibrio abrem portas", garante o psic6logo norte-americano Goleman. Po-
demos dizer que a IE (inteligéncia emocional) € o uso inteligente das emocdes, ou seja, fazer
intencionalmente com que as emogdes trabalhem ao nosso favor, usando-as como uma ajuda
para ditar seu comportamento e seu raciocinio de maneira a aperfeicoar seus resultados.

H4& pessoas que deixam desatrelar as emoc¢des como se ndo fossem capazes de contro-
la-las se sujeitando se a alteracdo de humor. Modificar a emocdo ndo depende somente da
vontade propria, mas exige um choque de gestdo. E preciso ter consciéncia de que o territorio
emocional é muito valioso. Nao deixar que qualquer um o invada, que qualquer rejei¢do furte
nosso prazer e tranquilidade. Trabalhar bem as emocdes, criando uma identidade forte. Nos

momentos tensos, deixar que a tempestade emocional de quem falhou abaixe, deixa-lo respi-
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rar e refletir o tempo necessario para somente depois apontar seus erros e tentar corrigi-los.

Esta atitude reduzira conflitos desnecessarios (CURY, 2008).

4.1 O USO DA INTELIGENCIA EMOCIONAL DO TRABALHO

Uma das maneiras de compreender a importancia da IE (inteligéncia emocional) na li-
deranca é analisando as 4 competéncias emocionais e sociais bésicas. Para Goleman (2002)
estas competéncias estdo enumeradas em 7 itens, conforme abaixo:

1) Autoconsciéncia emocional - lideres emocionalmente autoconscientes podem ser
francos e auténticos, capazes de falar abertamente sobre suas emocdes ou com con-
viccdo das metas a que visam; 2) Autocontrole - os lideres dotados de autocontrole
permanecem calmos e continuam com a cabeca no lugar mesmo sob grande pressdo
ou durante uma crise; 3) Adaptabilidade - podem ser flexiveis na adaptacéo aos no-
vos desafios, ageis na adequacdo a mudanga continua e maleéveis em suas ideias de
novas informacdes ou realidades; 4) Otimismo - vé& os demais sob um prisma positi-
vo, esperando deles o melhor;5) Empatia - esses lideres escutam com atencgéo e sdo
capazes de colocar-se no lugar do outro; 6) Gerenciamento de conflitos - os lideres
que melhor gerenciam conflitos sdo os que sabem fazer com que todas as partes se
manifestem e compreendem as diferentes perspectivas, para entdo encontrar um ide-
al comum que conte com o endosso geral. 7) Trabalho em equipe e colaboracéo - os
lideres que trabalham bem em grupo produzem uma atmosfera de solidariedade
amistosa e constituem, eles mesmos, modelos de respeito, prestimosidade e coope-
racdo. (GOLEMAN, 2002, p.45).

Ainda segundo Goleman (2002), o lider possui 0o poder maximo de controlar as emo-
cOes de todos. Se quando estas foram impelidas para o lado do entusiasmo, o desempenho
pode disparar; se as pessoas forem incitadas ao rancor e a ansiedade, perderdo o rumo.

4.2 A IMPORTANCIA DA INTELIGENCIA EMOCIONAL NO CONTEXTO ORGA-
NIZACIONAL

Robbins (2005) afirma que as emogdes ocultam o desempenho no trabalho, em especi-
al as emoc0es negativas que podem prejudicar o desempenho do profissional, e é por isso que
as organizacGes procuram elimina-las do ambiente de trabalho. Por outro lado, estes senti-
mentos podem melhorar o desempenho de duas formas, primeiramente “as emog¢des podem
alavancar a vontade, agindo assim como motivadoras para um desempenho melhor” (ROB-
BINS, 2005, p. 97); em segundo ele coloca que “o esforgo emocional reconhece que 0s senti-
mentos sdo parte do comportamento necessario ao trabalho” (ROBBINS, 2005, p. 97). Sendo
assim, a capacidade de comandar eficazmente as emocdes em posicdes de lideranca pode ser

decisiva para 0 sucesso.
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Weisinger (2001) evidéncia que as organizac¢des devem trabalhar a motivagdo em seus
funcionarios fazendo com que descubram seus proprios pontos motivacionais e busquem apli-
car estes comportamentos, ao invés de oferecer recompensas financeiras ou sociais. Ele apre-
senta técnicas pelas quais seria possivel desenvolver sua inteligéncia emocional, tratando de
assuntos sobre como usar a autoconsciéncia, controlar suas emogdes, se motivar, e usar sua
inteligéncia emocional nas relagcbes com as outras pessoas.

Com base em Weisinger (2001), que a Inteligéncia Emocional no contexto organizaci-
onal tem por finalidade reduzir o stress, aumentando a satisfacdo, a eficiéncia e a competitivi-
dade nas organizagOes por meio das pessoas que estdo agregadas nela. A IE (inteligéncia
emocional) gera maior qualidade de vida as pessoas que passam a controlar melhor seus sen-
timentos e isso afeta diretamente o bem-estar no ambiente de trabalho, pois estas passam a se
relacionar de maneira mais agradavel e tendem a reduzir conflitos desnecessarios e focarem
no objetivo da empresa.

A inteligéncia emocional ajuda o individuo a escolher com precisdo o melhor estilo de
lideranca, visto que, aquele que sabe conduzir suas proprias emocdes, tem maior facilidade
para adaptar-se em meio a momentos de crise. Para tanto, tento em vista os desafios organiza-
cionais, o lider emocionalmente inteligente possui a capacidade de permear pelos estilos, in-
fluenciando os colaboradores e gerando confianga entre os membros. “Os lideres precisam
estar emocionalmente preparados para gerir suas equipes de modo a evitar conflitos desneces-
sarios, fazendo com que a confianca e respeito prevalecam. (LEITE, 2017).

Grandes lideres costumam atrair multidées e mexem com as emog¢des humanas. Infla-
mam a paixao pelo que os funcionarios realizam e inspiram seus seguidores. Ao tentar expli-
car o motivo pelo qual eles séo tdo eficientes, deve-se observar seus feitos, suas estratégias
administrativas e de gestdo, além da visdo ou ideias diferenciadas que costumam disseminar.
Porém, a realidade € bem mais bésica: grandes lideres lidam com as emo¢des (GOLEMAN et
al., 2018).

O lider, mais especificamente aquele que age de forma eficaz, sabe diferenciar os sen-
timentos das acfes para, entdo, aprender a controlar os impulsos e, assim, adotar melhores
decisdes, identificando acOes, alternativas e estratégias para alcangar as solugfes (SILVA et
al., 2014).

5 ESTILOS DE LIDERANCA
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Existem vérios tipos ou estilos de lideres. Uma pessoa pode agregar um modelo, mas
pode também dominar varios estilos. Um lider que agregar varios tipos de lideranca consegue
promover um ambiente organizacional melhor e obter bons resultados em termos de desem-
penho empresarial. Lideres eficazes alternam flexivelmente entre os estilos de lideranca, na
medida do necessério. Esses sdo incrivelmente sensiveis ao impacto que estdo tendo sobre os
outros e ajustam naturalmente seu estilo para obter melhores resultados (GOLEMAN, 2015).

Para Goleman (2015), os executivos usam seis estilos de lideranca, consideradas as

gue mais aparecem em espacos organizacionais. O autor destaca: o autoritario, coaching, afliti-
vo, democréatico, marcador de ritmo e coercivo. J4, Chiavenato (2000) acredita que o compor-
tamento do lider esté ligado a suas caracteristicas. O autor classifica em trés os estilos de lide-
ranca, também chamadas de teorias situacionais da lideranca. Diante desses estilos, o lider pode
utilizar as trés abordagens, podendo adequar-se a situacao ou ter a possibilidade de muda-la e

isso dependera das pessoas e da tarefa a ser executada. Sao elas:

Lideranca autocrética: o lider € uma pessoa centralizadora, s6 ele que toma as deci-
sbes, ndo ha participagdo do grupo. Determina o que deve ser feito e o grupo so faz
em sua presenca; no momento que se ausenta, 0 grupo torna-se agressivo colocando
para fora seus sentimentos reprimidos. E um lider dominador, dita as regras e as ta-
refas a serem executadas. Lideranca democrética: o lider é um incentivador, permite
a participacdo do grupo nas decisdes e na escolha de tarefas a serem executadas.
Oferece alternativa, orienta, da assisténcia ao grupo. Lideranga liberal: o grupo tem
total liberdade para tomar decisdes sem nenhuma influéncia do lider, por isso, toda a
divisdo de tarefas fica a critério do grupo, sem controle nenhum por parte do lider,
sendo que s6 dara opinido se for consultado pelo grupo. (CHIAVENATO, 2000,
p.436).

Assim sendo, para adotar um entre os estilos de liderangas, dependerd ndo somente a experién-
cia vivenciada pelo lider, mas, sua formacéao e conhecimento; a forma como o lider se comporta
diante do comportamento dos funcionarios; e como esta o ambiente da companhia, do tipo da
tarefa. Por outro lado, além das habilidades técnicas que um lider deve ter, existem ainda as
formas de interacdo com os funcionarios que envolvem questbes emocionais, aquelas que
independem do conhecimento técnico ou cientifico, pois tem a ver com a personalidade de cada

um, de suas historias e estilos de vida.

CONSIDERAGCOES FINAIS

A lideranca organizacional implica diretamente no desempenho das equipes e no am-

biente organizacional, concluido através de diversas pesquisas.
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A inteligéncia emocional e algo que pode ser desenvolvida e aprendida com o passar
do tempo e com esfor¢co humano. Sua aplicabilidade acontece quando os lideres reconhecem e
buscam que necessitam de uma melhoria para desempenhar com exceléncia a lideranca.

Através dessa pesquisa e com citacdes de diversos autores renomados, foram apresen-
tados os tipos de lideranga e seus estilos foi perceptivel que a falta de uma boa gestdo muitos
profissionais desenvolvem diversos transtornos psicoldgicos.

A inteligéncia emocional e a lideranca se completam, os lideres que possuem inteli-
géncia conseguem resolver conflitos diarios, mantendo um melhor ambiente de trabalho e
estabilizando equipes. Lider com a inteligéncia emocional possuem foco, empatia, avaliam e
executam antes de tomar qualquer deciséo que impactam em sua equipe.

Os problemas de pesquisa foram concluidos, no decorrer da Monografia, podendo
apresentar os pontos abordados com eles.

As hipéteses foram confirmadas, onde foi argumentado, o quanto e fundamental a ges-
tdo eficaz das liderancas, é os resultados positivos para as equipes, demonstrando que o lider
que possui a eficiéncia da inteligéncia emocional, tem melhor facilidade de sua lideranca, por
isso, as corporacdes tendem a ganhar mais.

Trabalhando com a inteligéncia emocional, é possivel que se formem lideres altamente
bem-sucedidos e, consequentemente, empresas e negocios também de sucesso.

Serd muito gratificante que esse trabalho possa contribuir para futuros e atuais lideres,
para que possam apresentar um pouco mais dos pontos que devem ser melhorados e trabalha-
dos no decorrer de suas profissdes. E para aqueles que ainda buscam tracar e aprimorar um

objetivo profissional, e possam contribuir para as empresas.
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