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RESUMO

Tendo em vista 0 ambiente organizacional atual e as mudancas do comportamento
humano que se tornam cada vez mais controladores e conhecedores de suas
emocoes e atitudes, podendo desenvolver habilidades que mesmo que nao tenham
conhecimento, se prosperam muitas vezes involuntariamente. Os cargos de
lideranga exigem um nivel maior de habilidades inteligéncia emocional e
caracteristicas pessoais que influenciam na vida profissional, atingindo todos os
liderados diretamente positivamente ou negativamente. As habilidades de
inteligéncia emocional ainda sdo pouco conhecidas, mas podem agregar muitas
melhorias para as empresas se esta for desenvolvida corretamente nos funcionarios
atingindo a administracdo de conflitos e até os evitando com pequenas atitudes.
Uma atividade psicoldégica que pode ser incentivado pela empresa ou pelos
colaboradores, principalmente por pessoas que exercem cargo de lideranca formal
ou informal. A pesquisa possibilitara novos focos para a inteligéncia emocional,
tendo em vista que ela é pouco explorada por parte das empresas, mostrar que
sobre a visdo dos colaboradores, a inteligéncia emocional é percebida no ambiente
organizacional e tras bons resultados para a administracédo de conflitos.

Palavras-chave: Inteligéncia emocional. Lideranga. Ambiente organizacional.
Habilidades emocionais. Administracdo de conflitos.



ABSTRACT

Given the current organizational environment and changes in human behavior that
become increasingly controllers and connoisseurs of their emotions and attitudes,
they can develop skills that even if they do not know, often thrive unintentionally.
Leadership positions require a higher level of emotional intelligence skills and
personal traits that influence professional life, reaching all directly led positively or
negatively. Emotional intelligence skills are still poorly understood but can add many
improvements to the business if it is developed correctly in employees reaching
conflict management and even avoiding them with small attitudes. A psychological
activity that can be encouraged by the company or the employees, mainly by people
who hold a formal or informal leadership position.

Keywords: Service. Emotional intelligence. Leadership. Organizational environment.
Emotional skills. Conflict management.
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1. INTRODUCAO

No ambiente de trabalho as pessoas séo colocadas diariamente em situacdes
de extrema pressédo, sendo assim, se a Inteligéncia Emocional estiver bem
desenvolvida e principalmente conhecida, os funcionarios saberdo como lidar com
tais situacdes. Consequentemente, as atividades empresariais diarias se tornarao
melhor executadas, trazendo consigo inimeros beneficios, para cada ser humano
tanto no ambito profissional, como no ambito pessoal. Muitos colaboradores néo
conhecem e/ou ndo aplicam os conhecimentos da IE em seu ambiente de trabalho,
ndo aproveitando os beneficios que a mesma pode trazer ao ambiente
organizacional.

Este trabalho pode auxiliar no maior entendimento das habilidades da IE,
trazendo inUmeros beneficios para o ambiente organizacional, a entender os tipos
de lideranca, e como elas séo exercidas, a fim de identificar se os colaboradores se
consideram preparados para exercer cargos de lideranga? Considerando suas
habilidades emocionais.

O objetivo desta pesquisa é observar a influéncia da IE na lideranca das
organizacdes, no comportamento das pessoas a nivel organizacional, e como 0s
funcionérios que sao subordinados classificam a IE de seus lideres e chefes.

Para compreender melhor como os funcionarios se auto avaliam em relacao a
IE, se eles conhecem as habilidades que a IE propde para o ambiente
organizacional. Expondo como a IE pode auxiliar nos processos organizacionais, e
principalmente na gestédo de conflitos, que um chefe com nivel hierarquico maior que
0os demais precisa saber administrar para manter o ambiente de trabalho favoravel
para maiores rendimentos. Para colher este dado serd usado o formulario do
Google, uma adaptacdo ao instrumento Emotional Intelligence Appraisal,
qguestionario elaborado por Travis Bradberrye Jean Greaves (BRADBERRY;
GREAVES 2016) e reaplicado no Brasil por Rogério Hansen em 2017, com
afirmacdes na escala likert de 1 a 5. Onde 1 indica: Nunca acontece e 5 indica:

Sempre acontece.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Para a execucdo deste trabalho foi feita uma pesquisa, sobre o tema em
analise, junto de autores com méritos reconhecidos no mesmo. E apresentado o
conceito de Inteligéncia Emocional e suas habilidades, aplicada a vida profissional,
comportamento emocional, conflitos, lideranca, relacionamento interpessoal e

resiliéncia organizacional.

2.1. INTELIGENCIA EMOCIONAL

Nesta secdo sera apresentado o conceito basico de Inteligéncia Emocional,
que serd representada pela sigla (IE) e seus primeiros estudos para que seja
entendido melhor o termo e suas razdes. A Inteligéncia Emocional (IE) ja foi definida
de diferentes formas em diferentes épocas. Segundo Salovey e Mayer (1990), uma
das definicbes de inteligénciamais citadas € a de Wechsler (1958), que define
inteligéncia como a capacidade do individuo para agir intencionalmente, pensar
racionalmente e lidar de forma eficaz com o ambiente em que esta inserido.

A IE contém um campo em expansao que abrange varias areas de pesquisa.
A percepcédo da IE como uma habilidade foi desenvolvida numa série de artigos na
década de 90. Salovey e Mayer (1990) definem a IE como um subgrupo da
inteligéncia social, a habilidade de monitorar os sentimentos e emocdes proprios e
de outras pessoas e utilizar essas informacdes para guiar pensamentos e acdes. No
modelo de Goleman (1998), a IE é formada por autopercepcdo, auto gestao,
motivagdo, empatia e aptiddes sociais. Ela foi definida academicamente pela
primeira vez por Salovey e Mayer (1990), como uma subforma de Inteligéncia Social
gue abrangeria a habilidade de monitorar as emocdes e sentimentos proprios e dos
outros, discrimina-los e utilizar essas informacdes para orientar pensamentos e
acoes.

Os primeiros estudos empiricos demonstraram a habilidade das pessoas em
identificar emogdes em cores, rostos e formas Salovey e Mayer (1990). Entre 1994
e 1997 iniciou-se a popularizagédo da IE, especialmente quando Goleman (1996),
lancou o livro intitulado ‘Emotional Intelligence’, ampliando a ‘mudanga’ da definicdo
da IE (que a partir de entdo passou a incluir aspectos da personalidade. A reacao a

popularizagdo, por parte dos proponentes da Inteligéncia Emocional Mayer e
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Salovey (1997) foi de questionar expectativas infundadas, além de terem redefinido
alE:

A IE envolve a capacidade de perceber acuradamente, de avaliar e de
expressar emocoes; a capacidade de perceber e/ou gerar sentimentos quando eles
facilitam o pensamento; a capacidade de compreender a emoc¢&o e o conhecimento
emocional; e a capacidade de controlar emocdes para promover 0 crescimento
emocional e intelectual (MAYER; SALOVEY, 1997)

Segundo Goleman (1996), a IE envolve autoconsciéncia, empatia,
autocontrole, sociabilidade, zelo, persisténcia e automotivacao. Referiu-se a IE como
carater, e sugeriu que ela determinaria em grande parte o sucesso ou o fracasso das
relacdes e experiéncias cotidianas. E que a Inteligéncia Emocional é responsavel
por cerca de 85% do desempenho de lideres bem sucedidos, ou que comparada
com o QI, a IE é duas vezes mais importante (GOLEMAN, 1998).

Mayer e Salovey (1997) afirmam que a IE € a capacidade de entender
oportunamente as emocdes, qualificar, avaliar e expressa-las; a capacidade de
acrescentar e gerar entusiasmos quando estes simplificam o pensamento; a
capacidade de compreender as emocdes e a instrucdo emocional; e a capacidade
de regular as emocdes para proporcionar o desenvolvimento emocional e intelectual.

A teoria apresenta que a IE é uma inteligéncia como outras existentes, pois
ela comporta trés critérios empiricos: (a) problemas emocionais tém respostas certas
ou erradas avaliadas por métodos de escores alternativos (por consenso do grupo,
por especialistas ou por consulta ao alvo, isto é a pessoa que expressou emoc¢des a
serem avaliadas em determinado teste); (b) as habilidades medidas se relacionam
com outros testes de habilidades mentais, e o nivel da habilidade aumenta com a
idade (MAYER; SALOVEY, 2000).

O conceito de IE se baseia em cinco habilidades basicas e interdependentes
denominadas por autoconsciéncia, autogestdo, automotivacdo que se referem ao
préprio ser, e o que faz com seus proprios sentimentos. E empatia e habilidade
social que se voltam para fora, em direcdo aos sentimentos dos outros e as
interagdes sociais (GOLEMAN, 1995).
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2.2. HABILIDADES DA INTELIGENCIA EMOCIONAL

A autoconsciéncia € o primeiro componente da IE. A autoconsciéncia significa
uma assimilagdo entranhada das préprias emocgles, forcas, fraquezas,
necessidades e desejos. As pessoas com autoconsciéncia desenvolvida ndo séo
nem criticas demais, nem esperancas demais. Pelo contrario, sdo honestas consigo
e com os outros. Pessoas com alto nivel de autoconsciéncia reconhecem como 0s
seus sentimentos afetam a elas, as outras pessoas e suas préticas profissionais. A
autoconsciéncia também esta ligada a compreensdo que as pessoas tém de seus
préprios valores e metas (GOLEMAN, 2015).

A autoconsciéncia é a base sobre a qual sdo construidas todas as aptidées
da IE e a partir da qual é possivel monitorar-se, fazendo com que os proprios atos
funcionem em seu proveito. A autoconsciéncia dos préprios sentimentos e atitudes
ampara a compreender melhor as situacées que se apresentam ao longo de um dia
de trabalho, vindo a coadjuvar para a compreensao de como reagir, agir, comunicar
e interferir de forma coerente, em diferentes situacdes. Ter autoconsciéncia significa
processar as informacdes antes de tomar uma atitude (RAIOL, 2008).

Luthans e Youssef (2007) acreditam que o autoconhecimento € necessario
para o crescimento pessoal e profissional, principalmente quando o objetivo é ser
um lider eficaz e eficiente, possuidor de uma vida agradavel, valorizada, reconhecida
e util.

Decorrente da autoconsciéncia, a autogestdo agrega competéncias como
autocontrole, transparéncia, resiliéncia, superacao, iniciativa e otimismo. Nenhum
lider pode fixar emoc¢fes negativas, como raiva, panico, ansiedade ou frustracao,
porque as emocgdes sao contagiantes, especialmente as provenientes dos lideres.
Esses ndo poderdo ser eficazes no gerenciamento de pessoas se ndo adquirirem a
habilidade de lidar com as proprias emocdes (GOLEMAN, 1999).

Esses ndo poderéo ser eficazes no gerenciamento e lideranca de pessoas se
nao adquirirem a habilidade de lidar com as proprias emog¢des (GOLEMAN, 1999).

A autogestdo é a capacidade de usar a percepcdo das emocgfes para manter
ajustavel e direcionar o comportamento de forma positiva. Isso importuna gerenciar
as reacdes emocionais a diferentes situacdes e pessoas de acordo com
(BRADBERRY; GREAVES, 2016).
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Pessoas que estdo no controle dos seus sentimentos e desejos — ou seja,
pessoas racionais — sdo capazes de criar um ambiente de confianca e isonomia. Em
tal ambiente, a poliicagem e as rivalidades s&o fortemente reduzidas e a
produtividade é alta (GOLEMAN, 2015).

A terceira habilidade emocional é a automotivacdo. Goleman (1999), ao expor
a sua adaptacdo as cinco competéncias emocionais e sociais, define Motivagao,
como saber usar as nossas preferéncias mais implicitas, para evoluir e nos
comandar para 0S Nnossos objetivos, nos ajudando a tomar a iniciativa e ser
altamente eficientes para perseverar face as dificuldades e frustracoes.

A Automotivacdo manifesta-se quando o individuo julga que faz sentido para
enfrentar qualquer situacado independentemente da dificuldade que apareca. Auto
motivar-se implica controle de impulsos, o otimismo e a esperan¢ca e o chamado
‘estado de fluxo’ (BRANCO, 2004).

Ainda segundo BRANCO (2004) a automotivacdo ou motivamo-nos a nos
mesmos, significa a capacidade de utilizar a energia das emocdes em funcéo de
objetivos proéprios, e acreditar (ter a esperanca) que serdo cumpridos, utilizando
essa energia para fabricar a atencédo, melhorar o nivel de concentracdo e poder
entrar em estado de fluxo. E este autocontrole emocional que permite sermos mais
produtivos e capazes, que ajuda a entender o fenbmeno da auto-organizacdo: cada
um de nos transforma-se, e realiza-se em poténcia, sendo capaz de se modificar
através de cada nova crise emocional e das provacdes a que essa nos obriga.

A quarta habilidade da IE é a empatia, que no ponto de vista organizacional
nao implica adotar as emocdes alheias, mas sim dar a devida importancia aos
sentimentos dos liderados, e toma-los em consideracdo para uma tomada de
decisbOes eficazes. Se as emocdes forem expressadas de forma apropriada, 0s
lideres serdo capazes de captar sentimentos alheios, fortificando assim um sistema
de disposicdo emocional. A empatia assume um papel imprescindivel na eficacia
social da vida profissional (GOLEMAN, 2002).

A competéncia da IE que mais se identifica com o lider visionario & a empatia,
pois a capacidade de compreender suas opinides, ponto de vista e identificar os
sentimentos permitem que o lider tenha uma visdo inspiradora. O lider que néo
consegue compreender seus subordinados sera incapaz de inspira-los (GOLEMAN,
2002).
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A empatia € muitas vezes considerada como uma das competéncias
encobertas ao conceito da IE, aplicando-se ndo sO0 na esfera individual, como
também coletiva. A empatia pode também ser vista como a base que permite que se
criem relagbes num grupo, bem como pode ser encarada como um impulso das
relacBes do grupo para o exterior (GOLEMAN, 2002).

A guinta e ultima habilidade da IE é a habilidade social que de acordo com
Goleman (2002) as pessoas com habilidade social tendem a ter um abundante ciclo
de conhecidos e tém um dom para chegar a um denominador comum com pessoas
de todos os tipos — um dom para desenvolver relacdes. Isso ndo significa que
tenham contatos sociais constantes, significa que atuam seguindo a hipétese que
sozinho ndo se realiza nada importante. A habilidade social é a culminancia das
outras dimensdes da IE. As pessoas tendem a ser bem eficazes em gerir
relacionamentos quando conseguem entender e controlar suas proprias emocodes e
conseguem ser empaticos com 0s sentimentos dos outros.

Para Goleman (2002) enviamos sinais emocionais sempre gue interagimos, e
esses sinais afetam aqueles com quem estamos. Quanto mais habilidosos somos

nas relacdes que mantemos com o outro, melhor controlarmos os sinais que enviam.

2.3. INTELIGENCIA EMOCIONAL NA VIDA PROFISSIONAL

Nesta secdo sera apresentada a inteligéncia emocional no ambiente de
trabalho e suas habilidades podem influenciar no clima organizacional. A IE é
importante para todos, mas a sua utilizacdo é essencial para aqueles que lidam
diretamente com as intera¢des sociais, como é o caso dos profissionais que ocupam
cargo de gestdo, que vivenciam constantemente o contato com outros individuos.
Para Robbins (2009) entende-se por IE: a incorporacdao dos cinco componentes da
IE — autoconsciéncia, autogerenciamento, automotivacdo, empatia e habilidades
sociais — que permite ao individuo tornar-se uma estrela do desempenho. Sem a IE
um funcionario pode ter excelente treinamento, uma mente altamente analitica, uma
visdo de longo prazo e um inesgotavel estoque de maravilhosas ideias, sem que
isso faca dele um grande lider. Isso torna-se especialmente verdadeiro a medida
que o individuo sobe na hierarquia organizacional. As evidéncias indicam que,
guanto mais alto o escaldo da estrela do desempenho, mais as capacidades de IE

parecem ser a razdo de sua eficacia.



16

Segundo Goncgalves (2016) por muito tempo, a teoria de que 0 sucesso no
mundo empresarial era ditado apenas por aspectos cognitivos, foi aceita e
divulgada. Segunda tal linha de pensamento, o individuo propicio ao sucesso
deveria ter apenas aptiddes técnicas suficientes para desenvolver-se e futuramente
alcancar o sucesso profissional, como num ciclo, as habilidades técnicas por si so
levariam o individuo a atingir a aprovacao absoluta. Entretanto, uma nova linha de
pensamento, que conta com trabalhos vanguardistas mais aprofundados de Daniel
Goleman, soma a formula do sucesso’ um ingrediente contemporaneo.

Os aspectos e membros sociais sdo considerados e inseridos no processo
progressivos do sucesso, surge entdo a expressao "IE", requisito basico no ambiente
organizacional nos dias de hoje (GONCALVES, 2016)

Gongalves (2016) comenta que falou-se muito pouco sobre as habilidades
que eram chamadas de temperamento ou personalidade (como a empatia,
lideranca, otimismo, capacidade de trabalho em equipe, de negociacdo etc.), ou
ainda competéncia.

Atualmente, ha uma compreensao mais precisa desse talento humano, que
ganhou um novo nome: IE. Inteligéncia Emocional refere-se a capacidade de
identificar, entender e expressar nossos proprios sentimentos e emocdes, podendo
assim identificar, entender os sentimentos dos outros, de nos automotivar e de
gerenciar de forma correta as emocdes dentro de nés e em nossas relacdes
familiares e sociais. Esse termo descreve capacidades diferentes e complementares
da inteligéncia académica, que se comple das capacidades cognitivas (que
envolvem raciocinio légico, atencdo, memoaria, etc), medidas pelo QI (Quociente de
Inteligéncia) (GOLEMAN, 1995).

Tornando-nos capazes de desviar de situacbes que poderiam prejudicar o
desempenho. Relacbes inadequadas entre colaboradores, a falta de postura de
algum colega, o estresse do dia a dia, um feedback negativo, um chefe insatisfeito
ou mal-humorado e diversos outros fatores podem deixar o funcionario desmotivado
e prejudicar o ambiente de trabalho (DIAS, 2017).

Segundo Goleman (2007) a empatia é alimentada pelo autoconhecimento,
quanto mais conscientes estivermos acerca de suas proprias emocgfes, mais
facilmente pode-se entender o sentimento alheio. De acordo com Weisinger (1997)
podemos fazer intencionalmente com que as emocdes trabalhem em nosso

beneficio, usando para nos ajudar a orientar o comportamento e 0 raciocinio de
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maneira a obter melhores resultados. A IE pode ser nutrida, desenvolvida e
ampliada — ndo se trata de uma caracteristica impossivel de adquirir.

A IE é o uso inteligente das emocfes saber fazer com intencdo com que as
suas emocdes trabalhem a seu favor, usando-as como uma ajuda para ditar seu
comportamento e seu raciocinio de maneira a aperfeicoar seus resultados, relacdes
e problemas. Saber decidir e realizar escolhas de maneira com que as emocdes
ajudem nos empecilhos e ndo o contrario (STACH, 2017).

Os profissionais de hoje sdo mais acessiveis a informacdo e conhecimento,
portanto acabam sendo mais hébeis a aceitar desafios e atuar em fungdes maiores
em comparacao aos profissionais do século passado. A mudanca radical aconteceu
e as pessoas trabalham primeiros para si mesmas e, depois, para outras pessoas e
organizacdes (HESSELBEIN; GOLDSMITH; BECKHARD, 1996).

Segundo Dias (2017) no mundo corporativo, 0os conhecimentos técnicos
normalmente fazem com que os funcionarios sejam contratados, enquanto 0s
problemas comportamentais fazem com que eles sejam demitidos. A incompeténcia
de se relacionar com os outros e de lidar com circunstancias delicadas estéo entre
as principais razdes que prejudicam a imagem e a carreira de muitos profissionais.

O profissional provido de IE é aquele que tem a capacidade de dominar-se,
de motivar-se e manter focado nas suas metas, mesmo que o ambiente onde ele se
encontra seja instavel e adverso, um cendrio pessimista, como por exemplo, uma
crise econdmica que devasta determinada empresa, em que muitas pessoas estao
sendo demitidas, numa tentativa de reduzir custos com pessoal. (DIAS, 2017)

Ainda segundo Dias (2017) Esse tal funcionario tem pelo menos duas
possibilidades: entrar em desespero e desmotivar-se, induzindo ao seu estresse e
esgotamento fisico e psicoldgico, ou manter a tranqulidade, desenvolvendo novas
competéncias e tornar-se cada vez mais fundamental a organizacéo, evitando deste
modo a sua demissdo por motivos Obvios, como a de todos 0s outros
funcionarios.Com doses de motivacao e autocontrole diarios que o fardo manter-se
centrado nos seus objetivos. Aquele que € emocionalmente inteligente com toda
certeza ndo escolhera a primeira possibilidade, uma vez que é conhecedor de suas
habilidades e competéncias, tendo assim a propriedade de um grande gestor de
crises (DIAS, 2017).

Por essas e outras razdes, a IE € um diferencial importante para que seus

objetivos profissionais e pessoais sejam alcancados e para evitar que vocé se deixe
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abalar pelos conflitos e adversidades diarias. Além disso, nada como um
bom relacionamento dentro da empresa para melhorar os resultados e contribuir
para o bem-estar e a convivéncia pacifica entre colegas, lideres e subordinados.
(DIAS, 2017).

Goleman (1998) traca estratégias para o autodesenvolvimento das
qualidades, habilidade e capacidades da IE, e estratégias para desenvolvé-las

conforme apresentado no quadro 1:

Quadro (1):
COMPONENTE DA 5 ESTRATEGIA PARA
INTELIGENCIA DESCRICAO DESENVOLVIMENTO

Capacidade de o individuo reconhecer de forma
precisa suas emocdes quando e como elas
acontecem, bem como ter um conhecimento
mais preciso de seu perfil comportamental

Procure feedback
constantemente; Avalie-se,
note-se.

Auto Percepcédo

Capacidade de a pessoa conseguir controlar| Coloque uma recarga mental
Auto Gestao suas reacdes aos estimulos do ambiente e dos|em sua agenda; Durma sobre
contatos interpessoais a questao

Capacidade do individuo de perceber as|Coloque uma recarga mental

Percepcéo Social emocdes e sentimentos do outro (empatia) em sua agenda;

Capacidade do individuo de se adequar ao outro

Gestao de e lidar com ele a partir de influéncia, de forma
Relacionamentos |natural e visando o relacionamento de longo
prazo

Explique suas decisdes, nao
apenas as tome;Receba bem
feedback.

Fonte: GOLEMAN (1998)

2.4. COMPORTAMENTO EMOCIONAL

O custo-beneficio proporcionado pela IE é uma ideia relativamente nova nas
empresas, que alguns administradores ainda demoram a levar em consideracao.
Uma nova realidade competitiva imp@e a utilizacdo da IE no ambiente de trabalho e
no mercado. (GOLEMAN, 2007). De acordo com Goleman (1995) o trabalho em
equipe, a existéncia de canais abertos de comunicacao, a cooperatividade, o saber
escutar e falar o que se pensa — rudimentos de inteligéncia social — sdo agora
enfatizados aos pilotos em treinamento, juntamente com as habilidades técnicas que
deles sao exigidas.

Robbins (1995) apresenta a definicdo de cada habilidade da IE, conforme

mostra o quadro (2):
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Quadro (2): Definicdes das capacidades emocionais

CAPACIDADE DEFINICAO
Autoconsciéncia Ter consciéncia dos proprios sentimentos.
Autogerenciamento Administrar as proprias emocdes e impulsos.
Automotivacao Persistir diante de fracassos e dificuldades.

Empatia Perceber o que as outras pessoas sentem.
Habilidades sociais Capacidade de lidar com as emoc¢des das outras pessoas.

Fonte: ROBBINS (2010)

Diversos estudos sugerem que a IE pode ter um papel importante para o
desempenho no trabalho. E dificil negar que existem algumas caracteristicas
individuais estaveis que influenciam as reacfes das pessoas no ambiente de
trabalho.

Ha dois problemas importantes na utilizacdo dos tracos como forma de
explicar a maior parte dos comportamentos nas organizacdes. Primeiro, as
estruturas organizacionais sao situacdes robustas, que tém um grande impacto
sobre o comportamento dos funcionarios. Segundo, as pessoas sao bastante
adaptaveis e os tracos de personalidade podem mudar em funcdo das situacdes

organizacionais.

2.5. LIDERANCA

Para Hunter (2004) lideranca € a habilidade de influenciar pessoas para
trabalharem entusiasticamente visando atingir aos objetivos identificados como
sendo para o bem comum. Um lider € alguém que identifica e satisfaz as
necessidades legitimas de seus liderados e remove todas as barreiras para que
possam servir ao cliente. Para ser bem sucedido, o lider deve saber lidar com alguns
aspectos da motivacao, trabalho em equipe, dindmica de grupo e principalmente
relacdes interpessoais. Segundo Senge (1990) todo lider € projetista professor e
regente. Projetista para construir o alicerce da empresa, referido aos seus propositos
e valores essenciais, para definir politicas e estratégias que os realizem, bem como
para criar processos de aprendizagem efetivos.

Todo o processo pelo qual passa uma organizagado para preencher os cargos
de chefia é, essencialmente, um exercicio para identificar individuos que possam ser

lideres eficazes. Robbins (2010) defende que o lider diretivo faz com que os
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liderados saibam o que se espera deles, organiza o trabalho a ser feito e fornece
instrucdes precisas sobre como as tarefas devem ser realizadas. O lider apoiador é
amigavel e demonstra sensibilidade as necessidades de seus subordinados. O lider
participativo consulta os liderados e utiliza suas sugestbes antes de tomar uma
deciséo. O lider orientado para a conquista estabelece metas desafiadoras e espera
qgue os liderados oferecam o melhor desempenho possivel. Ao contrario de Fiedler,
House parte do pressuposto de que os lideres sao flexiveis, podendo mostrar
qualquer um desses comportamentos, ou todos eles, dependendo da situacao
(ROBBINS, 2010).

Stach (2017) aponta quais devem ser a competéncias, atitudes, qualidades e
acOes de um lider. A lideranca € um assunto que move empresas e colaboradores,
sempre na busca pelo lider ideal. Cada vez mais, os atributos que giram em torno
destes resultados sé@o a IE e o relacionamento interpessoal. Expondo assim que as
pessoas estdo valorizando os lideres que se colocam como tutores além de
direcionar a equipe para um resultado, compartihando o conhecimento e as
conquistas com todo o time.

O autoconhecimento € a esséncia da lideranca e desenvolve nos lideres a
autoconfianca e a busca de decisdes inteligentes e confidveis. De acordo com
Hesselbein, Goldsmith e Beckhard (1996) estar a frente de pessoas ndo € uma
decisdo simples, portanto, conhecer a si mesmo € uma ferramenta crucial para
influenciar pessoas para boas préticas, e assim inspirar colegas a se juntarem em
prol dos mesmos objetivos e visfes, na construcdo de um clima organizacional de
exceléncia.

O lider possui o poder maximo de controlar as emogfes de todos. Se ele
motivar sua equipe para o entusiasmo, manté-los focados e satisfeitos com seus
trabalhos, o desempenho pode disparar; se as pessoas forem incitadas ao rancor, a
ansiedade, a confuséo e a euforia, perderdao o rumo GOLEMAN (2002).

A figura do lider se encontra em todos o0s tipos de organizagoes,
independente da forma de hierarquia proposta. No mundo animal € perceptivel a
posi¢cdo de um lider nas diferentes espécies de animais quando estdo em grupos. A
funcd@o do lider nesse contexto é defender seu grupo, suprir suas necessidades e
guia-lo por um caminho mais seguro. A caracteristica da lideranca animal € a forca,
porém observa-se o cuidado e o respeito do lider pelos liderados em muitos
momentos. (OLIVEIRA; MARINHO 2005).
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Partindo desse principio, que ha uma necessidade de lideranca até mesmo no
mundo animal, a imagem do lider é de extrema importancia no modelo de gestédo
atual e mais humanizado atualmente. O termo ‘equipe’ ganhou poder e
satisfatoriamente espaco dentro das organizagbes. O individualismo e o
conhecimento técnico de cada pessoa da equipe sdo fundamentais para o
desenvolvimento dos processos da empresa, fazendo-os ‘trabalhadores do
conhecimento’, ofertando suas capacidades intelectuais e técnicas em funcdo da
empresa (DRUCKER, 2001).

Segundo SENGE (1990), todo lider é projetista professor e regente. Projetista
para construir o alicerce da empresa, referido aos seus propdsitos e valores
essenciais, para definir politicas e estratégias que os realizem, bem como para criar
processos de aprendizagem efetivos. O lider direto faz com que os seus liderados
saibam a expectativa sobre eles, organizam o trabalho a ser feito e fornece
instrucdes precisas de como seu trabalho sera realizado. O lider apoiador é
compreensivo e demonstra sensibilidade as necessidades de seus subordinados. O
lider participativo permite que seus liderados participem do processo de tomada de
decisdo. O lider orientado para a conquista estabelece metas desafiadoras e espera
gue os liderados oferecam o melhor desempenho possivel (ROBBINS, 2010).

De acordo com Stach (2017) € necessario que a comunicacao entre lider e
liderado seja translicida e eficaz, seja em qual for o nivel institucional que estiverem.
Um bom lider é aquele que exerce uma boa lideranca e influéncia sobre as pessoas,
gue as motiva e incentiva a atingir os objetivos estabelecidos. Segundo Hunter
(2004) “é necesséario compreender a natureza do poder dentro de uma organizacao,
pois 0 uso eficaz do poder individual é a base da lideranga.” (MONTANA,;
CHARNOV, 2006)

Para Robbins (2010), a estrutura da abordagem sobre os tracos de
personalidade no estudo do comportamento organizacional é que os trabalhadores
possuem peculiaridades regulares de personalidade que influenciam intensivamente
suas condutas e habitos em relagcdo a empresa em que atuam. Individuos com
determinados tracos costumam ser moderadamente harménicos em suas atitudes e
comportamentos em diferentes situacdes e no decorrer do tempo. A lideranca € uma
tentativa, no ambito da esfera interpessoal, dirigida por um processo de
comunicacao, para a consecucao de alguma meta ou de algumas metas (GIBSON,
1981)



22

Stach (2017) afirma que é importante compreender as dimensdes apresenta
pelo processo de lideranca, pois a capacidade de influenciar os outros traz consigo
atributos pessoais e atributos ligados ao cargo de quem exerce a lideranca.

E importante identificar a percepcdo dos liderados sobre a influéncia do lider
sob o ponto de vista do poder exercido:

Poder coercitivo - baseado no receio, apresenta-se na forma de
condenacéo, adverténcia imposta pelo lider aos seus subordinados.

Poder recompensador - se da na expectativa do liderado em
gratificacdes, reconhecimento, exaltacdo, elogios ou prémios em percepcdes
financeiras.

Poder legitimado - transpassasse pela organizacdo formal com a
responsabilidade de um cargo hierarquicamente.

Poder referencial - baseia-se na simpatia e carinho - o lider € admirado
por causa de tracos pessoais que agradam seus subordinados.

Poder apoiado na especializacdo - baseia-se na especialidade, nas
aptidées especificas para exercer atividades. A percepcdo dos liderados é

como um referencial, pois sua capacidade técnica esta acima dos demais.

2.6. ADMINISTRACAO DE CONFLITOS USANDO A INTELIGENCIA
EMOCIONAL

Conforme Berg (2012), a palavra conflito vem do latim conflictus, que significa
choque entre duas coisas, embate de pessoas, ou grupos opostos que lutam entre
si, ou seja, € um embate entre duas for¢as contrarias. Aplicando a realidade, conflito
€ um estado antagbnico de ideias, pessoas ou interesses e nao passa, basicamente,
da existéncia de opinides e de situagbes divergentes ou incompativeis. (BERG,
2012)

Berg (2012, p.18), afirma ainda que: “O conflito nos tempos atuais € inevitavel
e sempre evidente. Entretanto, compreendé-lo, e saber lidar com ele, é fundamental
para o seu sucesso pessoal e profissional”. Burbridge e Burbridge (2012) defendem
que conflitos sdo naturais e em muitos casos necessarios. SAo o motor que
impulsiona as mudangas. No entanto muitos conflitos s&o desnecessarios e

destroem valores, causando prejuizo para as empresas e pessoas que nhela
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trabalham. O principal desafio dos gestores € identificar os conflitos produtivos e
contra produtivos e gerencia-los.

Berg (2012) defende que existem trés tipos de conflitos: pessoais,
interpessoais e organizacionais, conforme veremos a seguir. Conflito pessoal: &
como a pessoa lida com si mesma, sdo inquietacdes, dissonancias pessoais do
individuo, e reflete num abismo entre o que se diz e faz, ou contraste entre o que se
pensa e como age. Esse tipo de conflito pode levar a determinados estados de
estresse e atrito. Conflito interpessoal: € aquele que ocorre entre individuos, quando
duas ou mais pessoas encaram uma situacdo de maneira diferente. Embora boa
parte dos conflitos sejam causados por processos organizacionais, a maioria dos
atritos e desavencas sdo, no entanto, de origem interpessoal, o que torna-as mais
dificeis de se lidar. Podem existir ainda dentro dos conflitos interpessoais, 0
intragrupal (divergéncia numa mesma area, setor, etc.), e intergrupal (dissenséo
entre areas, setores diferentes). Conflito organizacional: esse tipo de conflito ndo é
fundamentado em sistema de principios e valores pessoais, e sim do resultado das
dindmicas organizacionais em constante mudanca, muitas delas externas a
empresa.

As principais causas de conflito organizacional, para BERG (2012), sé&o:
Mudancas: as mudancas ocorrem principalmente por pressao do mercado, forcando
a organizacdo a adaptar-se as novas realidades. Essas alterac6es sao geralmente
de carater tecnoldgico, estrutural ou comportamental, buscando com isso melhorar a
eficacia na busca por resultados, aumentar ou manter lucros, enxugar custos,
atualizar a organizacdes em todos 0s aspectos, crescer ou manter-se no mercado.
Mudancas organizacionais podem trazer demissdes, reestruturacoes e espalhar
medo e resisténcia, por isso representam uma fértil fonte de conflitos.

Berg (2012) prossegue expondo os recursos limitados: a escassez de
recursos, devido a enxugamentos promovidos pelas organiza¢des para tornarem-se
competitivas, sdo motivo de muitos atritos, pois podem limitar o desempenho de
colaboradores e departamentos. As limitacdes vao desde dinheiro até as pessoas, 0
gue gera muitas vezes grandes jornadas de trabalho objetivando o alcance de metas
em detrimento a interacdo entre gestores e subordinados, podendo ocasionar
cansaco, estresse e descontentamento geral. Choque entre metas e objetivos:
impasses entre departamentos ou diretorias sdo comuns atualmente nas

organizacdes, em funcdo principalmente das metas e objetivos que se chocam, por
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falta de comunicacéo e sintonia entre as areas. A causa desse fator é geralmente o
planejamento deficiente, que compartimentado, prioriza muitas vezes acodes
emergenciais e isoladas de setores distintos, sem dedicar-se a integracdo de
objetivos e metas da organiza¢cdo como um todo. (BERG, 2012)

A figura do lider ganhou mais espaco juntamente com a contemporaneidade
da era da informacdo e tecnologia, evidenciando sua importancia na estrutura
organizacional. Segundo Stach (2017) as pessoas, detentoras de conhecimento e
informagéo, neste momento onde as organiza¢cées sdo mais humanizadas, ou seja,
se preocupam mais com o valor dos colaboradores, sdo mais livres para sugerir e
devidamente autbnomas a compartilhar ideias com seus superiores, permitindo
interacdo entre lideres e liderados.Essa interacdo entre eles é o que podemos
chamar de clima organizacional, que requer do lider maior competéncia para
demonstrar seu autoconhecimento perante varias situacdes. Fiorelli (2009) comenta
sobre a importancia dos atributos adequados a lideranga: quanto maior forem eles,
maior a chance de exercé-la com sucesso, revestindo o autoconhecimento como
importancia fundamental para quem pretende ser um lider.

A responsabilidade de criar um bom clima organizacional é do lider. Ele deve
reconhecer isto antes de seus liderados, transformando suas habilidades em
comportamentos, transmitindo a imagem ideal que deve ser entregue as pessoas
(STACH, 2017). De acordo com Robbins (2010) as emocdes negativas, de fato,
atrapalham e influenciam no ambiente organizacional, no rendimento, produtividade
e desempenho do funcionério. Por essa razao, muitas empresas tentam eliminar as
emoclBes do ambiente de trabalho, mas as emocfes podem também melhorar o
desempenho. Podem alavancar a vontade e a motivacao, atingindo um desempenho
melhor e um resultado muito mais satisfatério. O esforco emocional reconhece que
0s sentimentos sdo parte do comportamento necessario ao trabalho, dessa maneira,
a capacidade de administrar eficazmente as emoc¢des em posi¢cdes de lideranca ou
de vendas, por exemplo, pode ser critica para o sucesso. Em muitos ambientes
organizacionais ha a presenca de muitos conflitos gerados pela ma administracéo do
lider responsavel de acordo com Stach (2017).

Para Hunter (2004), o lider deve ser exemplo de bom comportamento para 0s
jogadores, as criangas, os empregados, ou quem quer que esteja liderando. Se o
lider gritar ou perder o controle, podem estar certos de que o time também perdera o

controle e tendera a agir de forma irresponsavel.
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Segundo Goleman (2002), em um levantamento realizado junto a mais de mil
trabalhadores americanos, 42% relataram a incidéncia de gritos ou outros tipos de
agressao verbal em seus locais de trabalho, e quase 30% reconheceram que
haviam gritado com algum colega.

Hunter (2004) destaca que € importante criar um ambiente seguro, em que as
pessoas possam cometer erros sem terem medo de serem advertidas de forma
grosseira, aos berros. Ndo sera jamais um bom lider aquele que néo tiver um eficaz
processo de autocontrole, pois, no exercicio da lideranca h4 sempre situagbes que
desafiam o lider a perder a paciéncia e o controle sobre suas emocdes. (HUNTER
apud BOTELHO, 2005).

Burbridge e Burbridge (2012) afirmam que os conflitos s&o o motor que
impulsiona as mudancas. No entanto muitos conflitos sdo desnecessérios e
destroem valores, causando prejuizo para as empresas e para as pessoas que nela
trabalham. O principal desafio dos gestores € identificar os conflitos produtivos e
contra produtivos e gerencia-los.

O conflito nos tempos atuais € inevitavel e sempre evidente. Entretanto,
compreendé-lo, e saber lidar com ele, é fundamental para o seu sucesso pessoal e
profissional (BERG, 2012). Os conflitos ajudam no processo de transicao
imprescindivel no crescimento das organizacbes, mas em compensacao, geram
custos que passam desprevenido, mas que influenciam no andamento da empresa,
como a alta taxa de rotatividade, absenteismo, motivacao reduzida, baixa eficiéncia
(BURBRIDGE; BURBRIDGE, 2012).

Portanto, para exercer autoconhecimento e transmitir compromisso proéprio, é
preciso primeiro transmitir confianca para os outros. O clima organizacional sé
conseguird se manter estavel e solido mediante a integridade do lider em face de
sua equipe. A lideranca superficial e sem conteddo ndo condiz com o verdadeiro
valor de lideranca, pois a autolideranca € uma ferramenta de mudanga pessoal, e
guando usada de forma sincera transmite transparéncia e verdade, influenciando
naturalmente quem estiver no mesmo ambiente. BERG (2012)

Na funcéo de lider, fazer o que eu fago e falar o que eu falo deve ser seguida
e nao corrompida pela falsa imagem de autoridade, comenta Hesselbein, Goldsmith
e Beckhard (1998).
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2.7. RELACIONAMENTOS INTERPESSOAIS

O ambiente social da organizacdo para a area de gestdo com pessoas é um
vasto campo de varidveis. Um dos que mais influenciam as acfes da area refere-se
ao relacionamento interpessoal na organizacdo. Se da por relacionamento
interpessoal de convivéncia entre pessoas, considerando a forma como se
comunicam e se zelam. Estdo implicitas no relacionamento interpessoal, segundo
Kanaane (1994), as caracteristicas da socializacdo que tende a dirigir a vontade e os
valores de cada individuo.

Para a area de gestdo de pessoas deve compreender o homem como um ser
gue se relaciona socialmente, considerando quais fatores facilitam esse processo, e
quais aspectos impedem ou dificultam essas relagdes, nas interagdes tanto pessoais
como grupais (KANAANE, 1994).

Segundo Druker (2001), nas relacbes que o homem estabelece com o
trabalho e com a empresa, devem ser considerados 0s seguintes aspectos:
individuo-individuo, individuo-grupo, individuo-organiza¢do, grupo-grupo, grupo-
organizacdo, organizacao-organizacdo. E também que essas relacbes sado
determinantes no sistema e no ambiente de trabalho e nos processos que os
envolvem. Uma vez que o fator de integracéo de individuos e inser¢cdo em grupos €&
essencial para o clima organizacional positivo.

No relacionamento interpessoal, a comunicacédo exerce grande influéncia no
ambiente organizacional, pois por meio dela que € possivel influenciar pessoas e
grupos, de formas positivas e negativas. Utilizando a linguagem verbal e ndo verbal
exteriorizadas pelos individuos. Um fator relevante € a clareza e a exatidao, e a
influéncia sobre a conduta e o desempenho dos liderados. A incapacidade de se
comunicar € uma caréncia grave que atinge todos envolvidos na organizacao
(DRUKER, 2001).

2.8. RESILIENCIA ORGANIZACIONAL

O conceito de resiliéncia foi metaforizado na psicologia como base conceitual
para o estudo de fendbmenos observados em pessoas ou grupos de pessoas que,
apesar de vivenciarem condi¢cdes severas de adversidades (criticas, crénicas e/ou

acumuladas), sdo capazes de enfrenta-las, supera-las e desenvolver
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comportamentos que lhes tragam uma boa qualidade de vida (BARLACH, 2005). O
aumento do interesse do tema resiliéncia nas organizacdes tem sido relacionado aos
efeitos das aceleradas transformacdes tecnoldgicas e crises financeiras para sua
sobrevivéncia e prosperidade (resiliéncia organizacional) e no incremento de
mudancas no trabalho e subsequente impacto na identidade de seus sujeitos
organizacionais (resiliéncia individual e grupal) (BORGES, 2004).

O termo resiliéncia no contexto das organizagdes refere-se a existéncia — ou a
construcdo - de recursos que se adaptam, de forma a preservar a relacdo saudavel
entre o ser humano e seu trabalho em um ambiente que se transforma
frequentemente em um ambiente que é facil ser desvinculado. Coutu (2002) aponta
trés caracteristicas da pessoa ou organizacdo resiliente: 1) a firme aceitacdo da
realidade; 2) a crenga intensa, na maioria das vezes apoiada por valores fortemente
sustentados, de que a vida é significativa; e, 3) uma “misteriosa” habilidade para
improvisar.

Busca-se entdo estender o conceito de resiliéncia aplicada a uma
organizacdo, tomando-a como competéncia que auxilia o0 melhor comportamento em
situacdes adversas, e a capacidade de se adequar a mudancas da melhor forma,
sejam criticas, confltos ou situacdes inesperadas, aproveitando-se dessa
experiéncia para promover seu avanco social. Se, por um lado, resiliéncia
organizacional tem a ver com sustentabilidade e por isso deve ser analisada em
nivel estratégico (BORGES, 2004).

Para Oliveira (2016) o papel das empresas nesse contexto também é de
fundamental importancia, ndo somente os funcionarios devem ser flexiveis, as
organizacfes e 0s seus gestores também devem ser capacitados de IE, mantendo o
ambiente organizacional propicio ao desenvolvimento de habilidades importantes,
ofertando espaco ao individuo para que ele tenha responsabilidade no processo de
decisdo, mantidas as devidas proporcdes, € dever das organiza¢des incentivar a
prosperidade de equipes versateis, fornecendo oportunidades aos funcionarios, para
gue estes tenham conhecimento acerca da organizacdo onde desempenham seus
papéis.

O empoderamento das equipes de trabalho, também conhecido como
Empowerment tem papel fundamental na formagdo e desenvolvimento de um

profissional emocionalmente inteligente, sem contar os fatores motivacionais que
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demonstram a preocupacdo da organizacdo em relacdo aos seus funcionarios e o

seu bem-estar.
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3. METODOLOGIA

Segundo Lakatos e Marconi (2007) a metodologia é compreendida como uma
disciplina que consiste em estudar, compreender e avaliar os varios métodos
disponiveis para realizacdo de uma pesquisa cientifica.

A metodologia em um nivel aplicado, examina, descreve e avalia métodos e
técnicas de pesquisa que possibilitam a coleta e o processamento de informacdes
visando ao encaminhamento e a resolucdo do problema.Descreve metodologia
como a aplicacdo de procedimentos e técnicas que devem ser observados para a
construcdo do conhecimento com o propdésito de comprovar sua validade e utilidade
nos ambitos sociais segundo Lakatos e Marconi (2001).

Lakatos e Marconi (2001) consideram pesquisa um procedimento formal com
método de pensamento reflexivo que requer um tratamento cientifico e constitui o
caminho de conhecimento da realidade ou de descoberta de caminhos parciais.
Constitui um procedimento reflexivo, sistematico, controlado e critico que permite

descobrir novos fatos ou dados em qualquer campo de conhecimento.

3.1. CLASSIFICACOES DA PESQUISA

Para a classificacdo da pesquisa, tomou-se como base a desenvolvida por
Vergara (2000), que a qualifica em relagéo a dois aspectos: quanto aos fins e quanto
aos meios. Quanto aos fins, caracteriza-se como uma pesquisa que utiliza uma
metodologia do tipo descritiva.

Quanto aos objetivos, optou-se por usar a pesquisa descritiva, uma vez que
busca expor e descrever caracteristicas e relagdes entre o perfil, a IE e a lideranca,
e suas percepcoes.

Com relacdo aos procedimentos técnicos, esta pesquisa pode ser classificada
em trés formas. Pesquisa bibliografica, uma vez que se buscou subsidios em
bibliografia ja publicada em livros, artigos e publicagdes sobre o tema em estudo;
pesquisa de levantamento que segundo Gil (1991), permite ao pesquisador realizar
uma sondagem de opinido publica sobre um determinado tema de estudo; e
pesquisa de campo que, segundo Vergara (2007), é a investigacdo empirica
realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fendémeno ou que dispde de elementos

para explica-lo. Utilizando-se, portanto, de questionarios formulados no Google
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formularios que ficara disponivel para colher dados no més de abril de 2018 (dois mil
e dezoito) durante trés semanas afim apurar a relacdo entre a IE e o ambiente
organizacional, e suas aptiddes para a lideranca.

Quanto a natureza, o trabalho foi desenvolvido no método de pesquisa
aplicada, de uma vez identificado um problema ou a oportunidade, realiza-se uma
pesquisa para a solucdo de problemas a fim de chegar a uma solugdo. Os
resultados obtidos seréo usados para tomar decisdes que irdo resolver problemas
especificos. A maior parte das empresas efetua pesquisas para a solugcdo de
problemas (MALHOTRA, 2005). Isso porque a pesquisa precisa ser eficiente em
termos de custo de valor demonstravel para quem deve tomar decisdes
(MCDANIEL, 2001). Neste trabalho a pesquisa seré aplicada buscando solucionar o
problema de pesquisa que se baseia na relacdo da IE com o ambiente
organizacional e a lideranca.

Tendo em vista a natureza deste trabalho, considera-se a pesquisa de carater
qualitativa em seus objetivos e objetos de estudo. Segundo Malhotra (2001, p.155),
a pesquisa quantitativa procura quantificar os dados e aplica alguma forma da
analise estatistica. Neste trabalho os resultados obtidos s&o quantificados em
gréficos elaborados pelo google formulario, produzindo dados para analise e solucao
do problema de pesquisa.

Quantitativo, pois obtém dados através de pesquisa aplicada a uma
determinada amostra populacional fornecendo informacdes objetivas, os dados
foram obtidos pela pesquisa através de levantamento com respostas com a escala
do tipo Likert de 5 pontos passando por analise estatistica possibilitando a
apresentacdo de tabelas e gréficos, fornecendo informac6es mais objetivas. E
qualitativo uma vez que os dados obtidos por meio de perguntas sédo compreendidos
e interpretados gerando informac¢des mais subjetivas e de maior profundidade.

Para mensurar e analisar o indice de IE foi utilizado uma adaptacdo ao
instrumento Emotional Intelligence Appraisal ®, questionario elaborado por Travis
Bradberrye Jean Greaves (BRADBERRY; GREAVES 2016) e reaplicado no Brasil
por Rogério Hansen em 2017 em seu trabalho de conclusdo de curso no Rio Grande
do Sul onde colheu dados de 132 residentes do estado que atuam como gestores e
lideres. Através do formuléario do Google. E um questionario autoaplicavel, do tipo
likert de 5 pontos que variam de 1 = “nunca acontece”, 2 = “as vezes”, 3 =

“frequentemente, 4 = “quase sempre”, 5 = “sempre acontece”. Composto por 33
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afirmativas sendo 6 para autoconsciéncia, 6 para autogestéo, 6 para automotivacao,
6 para empatia, 6 para habilidade social e 3 para lideranca.

A técnica de amostragem utilizada foi probabilistica que € um processo de
amostragem em que cada elemento da populacdo tem uma chance fixa de ser
incluido na amostra. O principal objetivo da amostragem estratificada é aumentar a
precisdo sem elevar o custo. (MALHOTRA, 2012).

Segundo Goleman (1995) o conceito de Inteligéncia Emocional pauta-se em
cinco habilidades béasicas e interdependentes denominadas por autoconsciéncia,
autogestdo, automotivacdo, empatia e habilidade social. As trés primeiras referem-
se a exames de reacbes do eu e ao que o individuo faz com seus préprios
sentimentos, enquanto que as duas Ultimas se voltam para fora, em dire¢cdo aos

sentimentos dos outros e as interagdes sociais.

3.2. OBJETOS DA PESQUISA

Os respondentes sé&o pessoas que atualmente se encontram empregadas e
qgue exercem fungdes remuneradas no setor publico, privado, autbnomos e
empreendedores.

A coleta de dados realiza-se através de pesquisa bibliografica e sera o passo
inicial e o suporte do trabalho, a partir deste serdo elaboradas perguntas com
embasamento na teoria, abordando questdes pertinentes ao objeto de estudo deste
trabalho.

Os métodos utilizados para esta pesquisa sdo procedimentos de métodos
quantitativo de pesquisa, por meio da andlise de dados colhidos através de
questionario do formulario google com respostas pré determinadas, tipo Likert de 5
pontos que variam de 1 a 5. Aplicado nas redes sociais para obter respostas.

As entrevistas semiestruturadas sdo compostas pelo seguinte roteiro de

questdes:
3.3. PERCURSOS METODOLOGICOS
No percurso metodologico deste trabalho, foi definido primeiramente o

problema de pesquisa e a forma de abordagem. Da descricéo, foi elaborado uma

pesquisa bibliografica acerca da IE e todos os setores que ela abrange dentro do
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ambiente organizacional, e suas consequéncias, dando-se destaque para a
Lideranca e sua influéncia direta nas relacGes entre lider e liderado utilizando as
habilidades da IE. Logo apés foi definido qual seria o publico alvo a ser pesquisado,
os colaboradores das empresas das esferas publica e privada, e suas perspectivas,
que atualmente se encontram em vinculo ativo com as empresas.

Os dados foram colhidos a partir do método do Formulario Google, composto
por 33 afirmativas sendo 6 para autoconsciéncia, 6 para auto gestao, 6 para auto
motivacdo, 6 para empatia, 6 para habilidade social e 3 para lideranca. A serem
avaliadas pela escala likert de 1 a 5 pontos, onde 1 representa “nunca acontece” e 5
representa “acontece sempre”. E 5 questbes para analise socio demografica dos
respondentes. Todos os dados serdo anonimos a fim de se manter a pesquisa como
finalidade de opinido publica. Que ficardo disponiveis para colher respostas durante
0 més de abril de 2018.

3.4. INSTRUMENTOS DE COLETA

PERGUNTA FILTRO: ATUALMENTE VOCE SE ENCONTRA EMPREGADO?

() Sim

() Néo

Para mensurar a habilidade autoconsciéncia foram desenvolvidas 6
afirmativas da versdo de Emotional Intelligence Appraisal (BRADBERRY e
GREAVES 2016) versdo modificada empregando a escala do tipo likert, conforme

quadro 1:

Quadro 1 — Dimenséo autoconciéncia

NUMERO QUESTOES

Tem total consciéncia de suas capacidades

Admite e reconhece seus defeitos e fraquezas

Conseguem entender as emog¢des ho momento em que ocorrem

Reconhece o impacto do seu comportamento nos outros

gl | W N -

Percebe que os outros influenciam seu estado emocional

6 Sente-se responsavel pela situagdo emocional em que se encontram atualmente

Fonte: Bradberry e Greaves (2016
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Para mensurar a habilidade Autogestao foram desenvolvidas 6 afirmativas da
versao de Emotional Intelligence Appraisal (BRADBERRY; GREAVES 2016) verséo
modificada empregando a escala do tipo likert, conforme quadro 2:

Quadro 2 - Dimensao auto gestao

NUMERO QUESTOES
7 Lida bem com press@es profissionais
8 Lida bem com momentos de estresse do dia a dia
9 Conseguem identificar a origem dos seus sentimentos (bons ou ruins)
10 Tolera frustracdes com certa facilidade
11 Considera muitas opcdes antes de tomar uma deciséao
12 Esforca-se para aproveitar ao méximo as situacdes (boas ou ruins)

Fonte: BradberryeGreaves(2016)

Para mensurar a habilidade automotivagdoforam desenvolvidas 6 afirmativas
da versdo de Emotional Intelligence Appraisal (BRADBERRY; GREAVES 2016)

versao modificada empregando a escala do tipo likert, conforme quadro 3:

Quadro 3 - Dimenséo auto motivacao

NUMERO QUESTOES
13 Tem facilidade em pensar positivo mesmo em situacéo adversa.
14 Tem consciéncia do que o motiva
15 Possui objetivos claros e foco no seu atingimento
16 Tem facilidade de recuperar-se de situacdes adversas (resiliéncia)
17 Busca identificar rapidamente a origem dos sentimentos negativos
18 Trabalha para reverter situacdes de incbmodo e estresse

Fonte: Bradberry e Greaves(2016)

Para mensurar a habilidade empatia foram desenvolvidas 6 afirmativas da
versao de EmotionalintelligenceAppraisal (BRADBERRY; GREAVES 2016) versao
modificada empregando a escala do tipo likert, conforme quadro 4:

Quadro 4 - Dimensdo empatia

NUMERO QUESTOES
19 Sente-se aberto a feedback
20 Percebe os sentimentos dos outros
21 Tem facilidade de entender o ponto de vista do outro, mesmo ele o critica
22 Demonstra aos outros que vocé se importa com o que eles estdo sentindo
23 Usa a sensibilidade em relagdo ao sentimento do outro para moldar suas atitudes
24 Procura explicar seu ponto de vista, ponderando o ponto de vista do outro

Fonte: Bradberry e Greaves(2016)
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Para mensurar a habilidade social foram desenvolvidas 6 afirmativas da
versao de Emotional Intelligence Appraisal (BRADBERRY; GREAVES,2016) verséo
modificada empregando a escala do tipo likert, conforme quadro 5:

Quadro 5 - Dimenséao habilidade social

NUMERO QUESTOES
25 Tem bons relacionamentos nos ambientes em que convive
26 Comunica-se de maneira clara e eficaz
27 Tem facilidade em perceber o clima do ambiente
28 Sente-se bem em fazer parte de um grupo/equipe
29 Busca envolver os outros em suas atividades
30 Tem facilidade em trabalhar em ambientes com varias pessoas

Fonte: Bradberry e Greaves(2016)

Para mensurar a habilidade social foram desenvolvidas 6 afirmativas da
versdao de Emotional Intelligence Appraisal (BRADBERRY e GREAVES, 2016)
versao modificada empregando a escala do tipo likert, conforme quadro 6:

Quadro 6 - Dimenséo lideranca

NUMERO QUESTOES
31 Me considero apto a exercer uma funcédo de lideranca, mesmo que informal, no meu
local de trabalho
32 O meu lider atual desempenha sua fungcdo com exceléncia, sendo um bom gestor de
pessoas
33 Avalio meu chefe como alguém que possui habilidades emocionais

Fonte: Elaborado pela autora

3.4.1. Questdes socio demograficas

34. GENERO

() Masculino

() Feminino

Fonte: Elaborado pela autora




35. FAIXA ETARIA

() Menos de 25 anos

() 26 a 35 anos

() 36 a 45 anos

() Mais de 46 anos
Fonte: Elaborado pela autora

36. ESCOLARIDADE

() Ensino fundamental

() Ensino médio incompleto

() Ensino médio completo

() Ensino superior completo

() Ensino superior incompleto

Fonte: Elaborado pela autora

37. QUAL SUA AREA DE ATUAGAO?

() Empresa privada

() Setor publico

() Autbnomo/Empreendedor

Fonte: Elaborado pela autora

38. ATUALMENTE DESEMPENHA CARGO DE LIDERANCA?

() Sim

() Nao

Fonte: Elaborado pela autora

35
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4. APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Para responder o primeiro objetivo especifico (identificar o perfil socio
demografico da amostra), foram utilizadas tabelas de frequéncia a fim de
apresentaro perfil dos 225 respondentes. Utilizando-se da estatistica descritivas
simples, e dados fornecidos pelo google formularios. Conforme apresentado na
Tabela 1:

Tabela 1:
VARIAVEL ALTERNATIVAS FREQUENCIA |PERCENTUAL (%)
Atualmente vocé se encontra Sim 116 51,60%
empregado? N&o 109 48,40%
Feminino 92 79,30%
Género
Masculino 24 20,70%
Menos de 25 anos 63 54,30%
De 26 a 35 anos 24 20,70%
Faixa etéaria
De 36 a 45 anos 10 8,60%
Mais de 45 anos 19 16,40%
Ensino médio incompleto 2 1,70%
Ensino médio completo 17 14,70%
Escolaridade
Ensino superior incompleto 51 44%
Ensino superior completo 46 39,70%
Setor publico 59 50,90%
Area de atuagéo Empresa privada 39 33,60%
Autébnomo/Empreendedor 18 15,50%
Atualmente desempenha cargo de | > 25 21,60%
lideranca? =
¢ N&o 01 78,40%

Conforme os dados apresentados na tabela 1, quanto ao género, observa-se
a predominancia de pessoas do género feminino, o que representa 79,30% (92) da
amostra, enquanto que o género masculino representa 20,70% (24). No que diz
respeito a idade da amostra, a maioria dos respondentes estdo na faixa dos que

possuem menos de 25 anos 54,30% (63), seguidos dos que possuem entre 26 e 35
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anos 20,70% (24), os respondentes entre 35 e 45 anos sao 8,60% (10) e aqueles
com idade superior a 46 anos totalizam 16,40% (19).

Analisa-se também, que mais da metade dos respondentes ndo exerce cargo
de gestdo atualmente, sendo 78,4% (91), aqueles que responderam que estdo
exercendo cargo de gestdo no momento representa 21,60% (25). No que diz
respeito a area de atuacao, 50,90% (59) dos respondentes atuam no setor publico,
0S que atuam em empresas privadas representam 33,60% (39) e 15,50% (18) atuam
como autdonomos e/ou empreendedores.

Para mensurar e analisar a incidéncia de niveis de IE na amostra pesquisada,
foi utilizado uma adaptacdo ao instrumento Emotional Intelligence Appraisal®,
questionario elaborado por Travis Bradberry e Jean Greaves (BRADBERRY;
GREAVES, 2016). Ele é um questionario autoaplicavel, do tipo likert de 5 pontos que
variam de, 1 = “Nunca acontece”, 2 = “as vezes”, 3 = “frequentemente, 4 = “quase
sempre”, 5 = “Sempre acontece”. Composto por 33 afirmativas sendo seis para
autoconsciéncia, seis para autogestao, seis para automotivacao, seis para empatia e
seis para habilidade social e trés para lideranca.

Segundo Goleman (1995) o conceito de IE pauta-se em cinco habilidades
basicas e interdependentes denominadas por autoconsciéncia, autogestao,
automotivacdo, empatia e habilidade social. As trés primeiras referem-se a exames
de reacdes do eu e ao que o individuo faz com seus préprios sentimentos, enquanto
que as duas Ultimas se voltam para fora, em direcdo aos sentimentos dos outros e
as interacdes sociais.

Na tabela 2 € apresentada a estatistica descritiva da amostra, apresentando a

média da primeira habilidade de IE, autoconsciéncia.

Tabela 2: Estatistica descritiva da dimensdo autoconsciéncia.

TEORIA AUTOCONSCIENCIA
Consegue
g Sente-se
. entender .
Admite e Percebe que| responséavel
Tem total as Reconhece o . ~
.~ . | reconhece ~ . os outros | pela situacdo
~ consciéncia emocdes | impacto do seu | . . :
Questéao seus influenciam |emocional em
de suas . no comportamento
i defeitos e seu estado que se
capacidades momento nos outros i
fraquezas emocional encontram
em que
atualmente
ocorrem
Soma 425 462 382 460 454 485
Média 4 4 3 4 4 4
Soma total 2668
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Média total 4

Porcentagem 80

Fonte: Dados da pesquisa, 2018

Desta forma, como demonstrado na tabela 2, a questao “Consegue entender
as emogdes no momento em que ocorrem”, foi a que apresentou a menor meédia (3).
Todas as outras questbes apresentaram uma meédia de 4. A dimensdo de
autoconsciéncia apresentou uma média geral de 4.

Segundo Mersino (2009), primeiro ponto para a IE é autoconsciéncia, a
capacidade do ser humano de entender emocdes. Caso ela ndo esteja bem
solidificada, existe uma grande possibilidade dos outros aspectos da IE né&o
funcionarem. Por ser dificil identificar quais sentimentos sdo vivenciados, 0 corpo
pode transparecer as emocdes em sensacdes fisicas como expressdes faciais,
dores, tensfes fisicas e alertas emocionais como humor inadequado, sarcasmo,
hostilidade, Para RAIOL (2008) a

autoconsciéncia é a base sobre a qual sdo construidas todas as aptiddes da IE e a

comportamento passivo-agressivo, etc.
partir da qual € possivel monitorar-se,fazendo com que os proprios atos funcionem
em seu beneficio.

Na tabela 3 é apresentada a estatistica descritiva da amostra, apresentando a

média da segunda habilidade de IE, autogestao.

Tabela 3: - Estatistica descritiva da dimenséo autogestdo.

TEORIA AUTOGESTAO
Lida bem Consegue Considera Esfo;:—se
Lida bem com com identificar a Tolera muitas a rl?)veitar
Questao ressbées momentos origem dos | frustracoes opgoes a(? maximo
rF())fissionais de estresse Seus com certa antes de as situacoes
P do di . sentimentos facilidade | tomar uma &
o dia a dia . o (boas ou
(bons ou ruins) deciséo ruins)
Soma 396 368 428 364 466 475
Média 4,0 3,0 4,0 3,0 50 4,0
Soma total 2497
Média total 4,0
Porcentagem 80

Fonte: Dados da pesquisa, 2018

Conforme apresenta a tabela 3, a questao “Considera muitas opg¢des antes de

tomar uma decisao, foi a que apresentou a maior média 5,0. A questdo “tolera

frustracbes com certa facilidade” e “lida bem com momentos de estresse do dia a
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dia” obtiveram as menores médias com 3,0 foram as que apresentaram a menor
média entre as questbes desta habilidade de IE. A média geral na dimenséao
“autogestao” foi de 4,0.

Decorrente da autoconsciéncia, a autogestdo agrega competéncias como
autocontrole, transparéncia, adaptabilidade, superacdo, iniciativa e otimismo.
Nenhum lider pode encarar emoc¢des negativas, como raiva, panico, ansiedade ou
frustracdo, porque as emocdes sdo contagiantes, especialmente as provenientes
dos lideres. Esses ndo poderdo ser eficazes no gerenciamento de pessoas se nao
adquirirem a habilidade de lidar com as proprias emoc6es (GOLEMAN, 1999).

Para Bradberry e Greaves (2016) as pessoas com uma boa capacidade de
autogestao conseguem avaliar com clareza a situagdo sem ceder as tentacdes. As
pessoas capazes de postergar a satisfacdo de suas necessidades imediatas e
gerenciar continuamente as préprias tendéncias tém mais chances de conquistar o
sucesso.A autogestdo é a capacidade de usar a conscientizacdo das emocdes para
manter flexiveis e direcionar o comportamento de forma positiva. Isso implica
gerenciar as reacdes emocionais a diferentes situacdes e pessoas (BRADBERRY;
GREAVES 2016).

A tabela 4 apresenta a estatistica descritiva da amostra, apresentando a

média da terceira habilidade de IE, automotivacao.

Tabela 4: - Estatistica descritiva da dimens&o auto motivacao.

TEORIA AUTO MOTIVACAO
Tem
facilidade Possui Tem Busca Trag?;ha
em pensar Tem e facilidade de| identificar P
o - objetivos ; reverter
. positivo | consciéncia recuperar-se| rapidamente | _. ~
Questéo claros e ! ~ ) situagbes
mesmo do que o f de situagdes | a origem dos d
em motiva 0CO N0 SEU |~ - dversas | sentimentos | . 2€
. ~ atingimento A . incobmodo
situacao (resiliéncia) | negativos
e estresse
adversa
Soma 421 459 431 424 430 439
Média 4,0 4,0 4,0 4,0 4,0 4,0
Soma total 2604
Média total 4,0
Porcentagem 80

Fonte: Dados da pesquisa, 2018
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A partir do exposto na tabela 6, pode se verificar que todas as questdes entre
as dimensdes de automotivacdo obtiveram a média igual (4), observa-se um
nivelamento dessa questéo.

Para Branco (2004) a automotivacdo ou motivar a si mesmos, significa a
capacidade de utilizar a energia das emocbes em funcdo de objetivos proprios, e
acreditar (ter a esperanca) que serdo cumpridos, utilizando essa energia para
fabricar a atencdo, melhorar o nivel de concentracdo e poder entrar em estado de
fluxo. Para Branco (2004) a Automotivacdo manifesta-se quando, o individuo
achaque, faz sentido para enfrentar qualquer situacdo independentemente da
dificuldade que esta apresente.

A tabela 5 traz a estatistica descritiva da amostra, apresentando a média da
quarta habilidade de IE, “empatia”.

Tabela 5: - Estatistica descritiva da dimensdo empatia.

TEORIA EMPATIA
Tem
facilidade Procura
de Demonstra '?J‘Q.‘fa explicar seu
aos outros | sensibilidade
entender o N ~ ponto de
Sente-se | Percebe os onto de | due voce se|em relacdo ao vista
Questao aberto a | sentimentos F\)/ista do importa com | sentimento do ondera,ndo
feedback | dos outros outro 0 que eles outro para po onto de
mesm,o estdo moldar suas \ﬁsta do
sentindo atitudes
eleo outro
critica
Soma 467 479 428 486 444 452
Média 4,0 4,0 4,0 4,0 4,0 4,0
Soma total 2756
Média total 4,0
Porcentagem 80

Fonte: Dados da pesquisa, 2018

A partir do exposto na tabela 6, pode se verificar que todas as questéo entre
as dimensdes de automotivacdo obtiveram a média igual (4), observa-se um
nivelamento dessa questao.

Segundo Rogers e Kinget (1977) a compreensao empatica € um processo
dindmico que significa capacidade de penetrar no universo perceptivo do outro, sem
julgamentos, tomando consciéncia dos seus sentimentos, sem, no entanto, deixar de
respeitar o seu ritmo de descoberta de si proprio. Um dos conceitos mais simples no

que diz respeito da definicdo da empatia € atribuido a Krznaric (2015), que a define
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como “a arte de se colocar no lugar do outro por meio da imaginagao,
compreendendo seus sentimentos e perspectivas, usando essa compreensao para
guiar as proprias agdes.”

Na tabela 6 é apresentada a estatistica descritiva da amostra, apresentando a

meédia da quinta e ultima habilidade de IE, a habilidade social.

Tabela 6 - Estatistica descritiva da dimensao habilidade social.

TEORIA HABILIDADE SOCIAL
Tem Tem
Comunica- - Busca facilidade
Tem bons facilidade | Sente-se bem
; se de envolver os | em trabalhar
~ relacionamentos . em em fazer parte
Questéo . maneira outros em em
nos ambientes em perceber o de um .
) clara e . . suas ambientes
que convive . clima do | grupo/equipe S ‘o
eficaz . atividades | com varias
ambiente
pessoas
Soma 505 460 496 493 425 480
Média 5,0 4,0 4,0 4,5 4,0 4,0
Soma total 2859
Média total 4,0
Porcentagem 80

Fonte: Dados da pesquisa, 2018

A afirmativa “em bons relacionamentos nos ambientes em que convive” foi a
que apresentou a maior média entre os pesquisados com média 5, as outras
afirmativas mantiveram suas médias entre 4 e 4,5. A média da dimenséo habilidade
social foi de 4. A habilidade social € a culminancia das outras dimensdes da IE. As
pessoas tendem a ser bem eficazes em gerir relacionamentos quando conseguem
entender e controlar suas préprias emoc¢des e conseguem ser empaticos com 0s
sentimentos dos outros (GOLEMAN, 2015,)

Para responder segundo obijetivo especifico mensurar e analisar a incidéncia
de niveis de IE na lideranca da amostra pesquisada, buscando identificar possiveis
relacbes entre o perfil da amostra e os fendbmenos estudados, foi utilizado o um
questionario autoaplicavel, do tipo likert de 5 pontos que variam 1 = “Nunca
acontece”, 2 = “as vezes”, 3 = “frequentemente, 4 = “quase sempre”, 5 = “Sempre
acontece”.

Na tabela 7 € apresentada a estatistica descritiva da amostra, apresentando a

média das afirmativas da esfera sobre lideranga.
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Tabela 7: - Estatistica descritiva da dimenséo lideranca.

TEORIA LIDERANCA
Considero-me apto a exercer O meu lider atual Avalio meu chefe
~ uma funcéo de lideranca, desempenha sua funcéo com como alguém que
Questéao . . . o
mesmo que informal, no meu | exceléncia, sendo um bom possui habilidades
local de trabalho gestor de pessoas emocionais
Soma 409 408 416
Média 4,0 4,0 4,0
Soma total 1233
Média total 4,0
Porcentagem 80

Fonte: dados da pesquisa, 2018

Todas as afirmativas da dimensao lideranca obtiveram média 4.

Para Goleman (1997) a lideranga cada vez mais desempenha um papel
chave, numa equipe ou numa organizagado, a possibilidade da utilizacdo concreta
das habilidades emocionais € um mecanismo para a diminuicdo de incapacidades
de controle das emoc¢Bes por parte das pessoas nos grupos de trabalho. Assim,
considerando que grande parte do trabalho desenvolvido nas organizacdes é
realizado por equipes de trabalho, as aptiddbes da aprendizagem emocional
assumem um papel relevante, estas aptidées sdo cada vez mais necessarias nos
trabalhos em grupo e na cooperacéo.

Na tabela 9 sdo apresentadas as estatisticas descritivas dos resultados da
amostra, apresentando as média das cinco habilidades da IE.

Tabela 9:
HABILIDADE MEDIA
Autoconsciéncia 4
Autogestéo

Auto motivacao

Empatia

Habilidade social

L

Lideranca




43

A partir do exposto na tabela 9 pode verificar-se que as dimensbdes de IE
obtiveram médias iguais,

Com referéncia as cinco habilidades da IE, a autoconsciéncia significa uma
compreensao das proprias emocgoes, forcas, fraquezas, necessidades e impulsos.
Automotivacdo é a capacidade de se manter motivado, resiliente. Autogestdo é o
gue é chamado de autocontrole, uma conversa interior continua com o objetivo de
libertar de ser prisioneiros dos préprios sentimentos.

Empatia, que de todas as dimensdes da IE € a mais facil de ser percebida,
significa levar em conta ponderadamente os sentimentos dos outros. Habilidade
Social que é a capacidade de uma pessoa se relacionar com outras (GOLEMAN,
1999).

A partir dos resultados obtidos, considera-se que a amostra pesquisada
possui 0 sentimento de IE médio e alto, considerando suas cinco dimensdes. Para
se calcular a média de uma escala likert, conforme Lopes (2016), € preciso
esclarecer o nivel atingido por cada conjunto de variaveis, a padronizacdo destes
escores permite a qualificacdo da soma dos resultados em medidas classificatérias,
podendo ser transformado em trés categorias, que sdo elas: baixa, média ou
intermediaria e alta. Seguindo este conceito, para mensuracao dos niveis de IE sdo
definidos como baixo, médio e alto.

No grafico 1 sdo apresentadas as cinco dimensdes da IE e suas meédias de

acordo com as respostas apresentadas no instrumento de avaliacao.

Gréfico 1: Nivel de incidéncia das dimensdes de inteligéncia emocional na amostra
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Fonte: Dados da pesquisa, 2018
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Para ser considerado inteligente emocionalmente o trabalhador deve
apresentar altas pontuagdes nas dimensdes de IE (Autoconsciéncia, autogestao,
automotivacdo, empatia e habilidade social). Conforme apresentado no grafico 1
pode se verificar que a habilidade social € a dimensdo que mais apresentou
respondentes com alta incidéncia desta habilidade, sendo 2859 pontos acumulados.

Em segundo lugar a habilidade empatia apresentou 2756 de pessoas que
apresentaram altos indices nesta dimensao.

Ja a autoconsciéncia foi a habilidade que mais obteve respondentes com
indices médios 2668 pontos. Ainda cabe destacar que apenas a automotivacao e a
Autogestdo apresentaram respondentes em niveis baixos destas dimensdes, sendo
2604 e 2497 pontos respectivamente.

Cabe ressaltar que mesmo com os resultados encontrados, onde a maioria
em questdo apresenta altos niveis de IE, a avaliacdo foi realizada a partir de um
auto relato, ou seja, a partir do sentimento de ter ou ndo a habilidade pesquisada.

Neste sentido Brackett e Mayer (2003), apontam que a pesquisa em IE se
expandiu nos ultimos anos e atualmente conta com diversos instrumentos de
avaliacdo. Contudo, o campo da IE tem-se caracterizado por dificuldades de
mensuracao, devido aos problemas teoricos de delimitacdo de construto e devido
aos tipos de instrumentos utilizados para medir essa aptidao.

Em linhas gerais a IE pode ser medida através de instrumentos de avaliacao
de dois tipos: os de desempenho, que medem a performance de determinado sujeito
em tarefas especificas e os de auto relatos, que constituem questionarios onde o
sujeito reporta as habilidades que acredita possuir. Contudo, apesar dos problemas
referentes as psicométricas das escalas de auto relato, alguns autores defendem
sua validade no ambito da pesquisa, na medida em que possibilitaram a
investigagdo da autopercepcdo (ROBERTS; FLORES-MENDOZA; NASCIMENTO,
2002).

Classificando a pesquisa de acordo com o género, pode-se observar que nas
mulheres, a afirmativa mais desenvolvida com maior pontuagédo acumulada foi “Tem
bons relacionamentos nos ambientes em que convive” com 398 pontos, e a
afirmativa menos desenvolvida é “Lida bem com momentos de estresse do dia a dia
com 287 pontos. J& entre os homens, a habilidade menos desenvolvida com 76

pontos acumulados é a “Tolera frustragdes com certa facilidade”, enquanto a
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habilidade mais desenvolvida foi a “Sente-se bem em fazer parte de um
grupo/equipe” com 109 pontos acumulados.

Filtrando de acordo com o0 setor em que o respondente trabalha, os
funcionarios publicos demonstraram maior pontuacdo acumulada na afirmativa “Tem
bons relacionamentos nos ambientes em que convive” com 258 pontos acumulados,
e a afirmativa “Tolera frustragdes com certa facilidade” com 188 pontos acumulados
demonstra ser a caracteristica com maior dificuldade de ser desenvolvida. Destes
83,3% sao mulheres, 55,9% possuem ensino superior completo, 12,5% exercem
atualmente cargo de lideranca e 40% sao possuem menos de 25 anos de idade.

Nas empresas privadas, pode-se observar que 68,3% dos respondentes sao
mulheres, 51,3% cursa ou cursou ensino superior, mas ndo o completou, 14,9%
desempenham cargo de liderangca no momento, mesmo que informal e 76,9% tem
menos de 25 anos de idade. Com 167 pontos acumulados a afirmativa com maior
desenvolvimento € “Tem bons relacionamentos nos ambientes em que convive” e a
menos desenvolvida € “Lida bem com momentos de estresse do dia a dia”.

No ambito de empresarios, que se caracterizam como auténomos e/ou
empreendedores, a caracteristica melhor desenvolvida entre esses respondentes foi
“Esforca-se para aproveitar ao maximo as situacées (boas ou ruins) com 83 pontos
acumulada, e a menos desenvolvida foi “Lida bem com momentos de estresse do
dia a dia” acumulando 68 pontos. Destes 52,4% s&o mulheres e possuem nivel de
ensino superior incompleto, com menos de 25 anos. E 47,6% desempenham cargo
de lideranca.

De acordo com a faixa etaria pode-se observar mudancas nas afirmativas
mais e menos desenvolvidas de acordo com as respectivas idades. Nos
respondentes menores de 25 anos, afirmaram ter “Tem bons relacionamentos nos
ambientes em que convive” e apresentaram menos desenvoltura para a afirmativa
“Lida bem com momentos de estresse do dia a dia”.

Nos respondentes de 26 a 35 anos, a afirmativa melhor desenvolvida foi a
“Tem facilidade em perceber o clima do ambiente/Tem facilidade em trabalhar em
ambientes com vérias pessoas” com 104 pontos acumulados, enquanto a menos
desenvolvida continua sendo “Lida bem com momentos de estresse do dia a dia” em
relacdo a pessoas com menos de 25 anos.

A afirmativa “Tem bons relacionamentos nos ambientes em que convive” foi

melhor desenvolvida por respondentes que possuem entre 36 a 45 anos com 48
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pontos acumulados, enquanto possuem mais dificuldades na afirmativa “Tolera
frustracdes com certa facilidade”.

Nos respondentes que possuem idade acima de 45 anos, afirmaram ser bem
desenvolvidos em dois quesitos que ficarem empatados com 86 pontos acumulados
“Sente-se bem em fazer parte de um grupo/equipe” e “Tem facilidade em trabalhar
em ambientes com varias pessoas’. Enquanto a afirmativa que demonstra maior
dificuldade € “Tem facilidade de entender o ponto de vista do outro, mesmo quando
ele o critica” com 70 pontos acumulados.

Na esfera sobre lideranca, entre os candidatos que marcaram 4 ou 5 na
escala likert em que a afirmagao € “Me considero apto a exercer uma fungao de
lideranga, mesmo que informal, no meu local de trabalho” demonstrando que se
consideram aptos a exercer fungdes de lideranca em seus locais de trabalho, 50%
foram homens e 50% mulheres, em sua maioria menores de 25 anos, onde 52%
possuem ensino superior incompleto e entre eles, 40% s&o autbnomos e/ou
empreendedores. Entre esses respondentes que se consideram aptos a exercer
funcdo de lideranca, 70% atualmente ndo exercem. A caracteristicas em que
demonstraram maiores indices de desenvolvimento é “Sente-se bem em fazer parte
de um grupo/equipe” e afirmaram dificuldade na afirmativa “Tolera frustragdes com

certa facilidade”.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste trabalho foi observar as pessoas a nivel organizacional em
seus respectivos atuais trabalhos, investigar a auto percepcao das pessoas sobre a
Inteligéncia Emocional; e como se comportam em situa¢des determinadas. Observa-
se também as habilidades da inteligéncia emocional (autoconsciéncia, autogestao,
automotivacdo, empatia e habilidades sociais) sdo desenvolvidas em niveis
diferentes em um grupo de pessoas especifico.

Foi possivel constatar que a inteligéncia emocional é fator de suma
importadncia nas organizacdes modernas, apesar de ndo ser o Unico indice que
determina o sucesso ou fracasso do individuo. E muito importante observar que os
tempos atuais sdo de incerteza, ao mesmo tempo em que a mudanca € a Uunica
constante. O ambiente organizacional e o comportamento dos individuos nele
envolvidas é valorizado, esse é um tema que merece muita atencdo e muitos
estudos, devido a sua complexidade e importancia na vida de todos como
profissionais e como pessoas. Devido a toda essa complexidade e mutacéo
incessante faz-se necessario cada dia mais desenvolvermos nossas habilidades
enguanto individuos flexiveis, capazes da adaptacdo nesse ambiente incrivel.

De acordo com os resultados da pesquisa, observou-se que a inteligéncia
emocional, muitas vezes desenvolvida informalmente, é importante para o0 ambiente
organizacional, podendo melhorar a convivéncia dos colaboradores, influenciar suas
acOes positivamente, podendo gerar lucros para a empresa, adquirindo crescimento
e melhorias significativas tanto para o ambito profissional como para o pessoal.

Por meio dos dados obtidos, a caracterizacdo geral do perfil da amostra
possui predominancia de pessoas do género feminino (79,30%), a maioria dos
respondentes estdo na faixa etaria menor de 25 anos. Quanto ao nivel de
escolaridade, a maioria possui 0 ensino superior incompleto, mais da metade dos
respondentes ndo exerce cargo de gestdo atualmente (78,40%) e o setor de
servi¢os publico € a area de atuacdo da maior parte da amostra (50,90%). Um dado
que chamou a atencdo, é que 48,40% dos 225 respondentes se encontravam
desempregados no momento da pesquisa, € ndo puderam contribuir para com o

trabalho.
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Classificando por género, pode-se observar que entre as mulheres a
afirmativa mais desenvolvida é “Tem bons relacionamentos nos ambientes em que
convive” e a menos desenvolvida é “Lida bem com momentos de estresse do dia a
dia”. Enquanto os homens “Tolera frustragbes com certa facilidade”, enquanto a
habilidade mais desenvolvida foi a “Sente-se bem em fazer parte de um
grupo/equipe”.

A inteligéncia emocional pode melhorar nossa qualidade de vida, os
relacionamentos interpessoais, nossa propria percep¢do e inclusive a nossa
competéncia profissional. Além disso, € uma abordagem que deveria estruturar as
areas organizacionais, as empresas contemporaneas devem trabalhar o tema
Inteligéncia Emocional dentro de seus setores de Gestdo de Recursos Humanos, a
fim de cuidar de seus colaboradores como humanos, pessoas, em constante
aprendizagem. Para colher frutos em longo prazo, melhorando o ambiente
organizacional e podendo gerar lucros para a empresa, como a motivacdo que pode
trazer o compromisso para ser parte dos objetivos da organizacédo, o otimismo e
persisténcia para alcancar metas, o autocontrole que tras a capacidade de manter o
controle em situacdes criticas, iniciativa e antecipacdo, entre outras citadas neste
trabalho. Segundo a andlise de dados no constructo.

Em resposta ao objetivo geral, pode afirmar-se que existe autopercep¢cao nos
ambientes organizacionais dos setores publico, privado e entre os autdnomos, e
esta auto percepcao € alta e positiva.

Respondendo o problema de pesquisa “Os colaboradores se consideram
preparados para exercer cargos de liderangca?”, pode-se afirmar que sim, a partir dos
dados grados da afirmativa “Me considero apto a exercer uma funcdo de lideranca,
mesmo que informal, no meu local de trabalho.” onde 80,0% demonstraram alto
nivel de aceitacdo da afirmativa em questao.

A pesquisa demonstrou resultados e percepcdes menos favoraveis as
seguintes situacfes: No constructo autoconsciéncia: “Conseguir entender as
emocdes no momento em que ocorrem”, foi a afirmagdo que os respondentes
identificaram maior dificuldade. No constructo autogestao, a afirmagdo com menor
desenvolvimento foi: ‘Lidar bem com momento os de estresse do dia a dia’ e ‘Tolerar
frustracdes com certa facilidade’. O constructo Automotivagcao obteve medias altas e
constantes, demonstrando que os funcionarios possuem niveis autos de motivacao.

O mesmo aconteceu com o0 constructo Empatia, em que oS respondentes
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demonstraram lidar bem com situacdes em que se faz necessario o uso desta
habilidade. O constructo Habilidade Social foi o que apresentou maior
desenvolvimento entre os respondentes desta pesquisa, mostrando que possuem
bom convivio nos ambientes que estéo inseridos.

No constructo lideranca, pode-se observar que os niveis das respostas foram
altos, os respondentes avaliam seus superiores e chefes como pessoas inteligentes
emocionalmente e bons gestores de pessoas. Assim como S consideram aptos a
exercer uma funcdo de lideranca, mesmo que informal, no atual ambiente de
trabalho.

Cabe ressaltar que mesmo com os resultados encontrados, onde a maioria
em questdo apresenta altos niveis de inteligéncia emocional, a avaliacdo foi
realizada a partir de um auto relato, ou seja, a partir do sentimento de ter ou nédo a
habilidade pesquisada. Pode-se observar que quando se trata de ‘autopercepcgao’ as
pessoas se avaliam constantemente como positivas, o que dificulta que a pesquisa
tenha resultados embasados na realidade humana, porém pode trazer resultados
significativos e de suma importancia.

Sugere-separa empresas orientar seus funcionarios sobre as habilidades que
a inteligéncia emocional aborda no ambito do trabalho, e todos seus beneficios, para
gue estes tomem conhecimento que suas atitudes influenciam diretamente no
ambiente organizacional, na melhoria continua em suas vidas profissionais, trazendo
clareza na comunicacdo, na gestdo de pessoas, nas relagcdes interpessoais, na
relacdo lider-liderado, no convivio cotidiano e na prevencéao de conflitos.

Para futuras pesquisas acerca da inteligéncia emocional, sugere-se a
investigacdo sobre autopercepc¢do, visto que é um elemento altamente influenciavel
no resultado desta pesquisa, uma vez que as pessoas tendem a se auto avaliarem
muitas vezes positivamente, que pode se distanciar da realidade ou causar uma
distor¢cdo dos dados finais. Apesar de a pesquisa utilizar o instrumento de coleta de
dados de outro autor, essa € a primeira pesquisa da autora, outros autores ao
analisarem e aplicarem a pesquisa podem obter resultados diferentes, de acordo

com o grupo de pessoas estudados.
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