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RESUMO

As organizagdes tém investido, cada vez mais, no capital humano como uma
das formas de manter sua competitividade, haja vista sua capacidade de inovar e se
desenvolver de maneira individual e coletiva. Neste contexto, a capacidade da
lideranca se torna essencial para o engajamento das pessoas e tomada de deciséo
assertiva, bem como sua capacidade de agir e reagir frente a situagées complexas
gue exijam analise minuciosa envolvendo suas equipes, € com iSso 0S objetivos
organizacionais possam ser alcancados. Diante disso, este trabalho de graduacgéo
teve como objetivo estudar a importancia da inteligéncia emocional no desempenho e
eficicia dos lideres em organiza¢cfes contemporaneas, investigando como o uso das
habilidades emocionais influenciam a forma como lideram no ambiente de trabalho. A
metodologia utilizada no estudo foi a pesquisa descritiva que possui quatro aspectos:
descricéo, registro, analise e interpretacdo de fenémenos atuais, objetivando o seu
funcionamento no presente. A coleta de dados se deu por meio da elaboracéo e
aplicacdo de questionario a vinte e oito lideres, analisando seu perfil na rotina de
trabalho, como também as respostas de 37 liderados. Como resultado da pesquisa
pode-se aferir que a maior concentracdo da amostra encontra-se com perfil de
lideranca situacional ou democratica, onde a inteligéncia emocional (IE) ocorre em
maior propor¢ao, e ainda, que os liderados percebem que a presenca do lider com
inteligéncia emocional desenvolvida possibilita maior engajamento da equipe e diminui
a insatisfagéo do colaborador no local de trabalho e, ainda, a auséncia da IE favorece
a existéncia de situacdes de constrangimento, falta de colaboracdo e baixo
rendimento das equipe de trabalho. Diante disso, a pesquisa conclui que a IE interfere
sobremaneira nas equipes de trabalho e que ha necessidade de investir no
desenvolvimento de lideranca com perfil voltado a colaboracéo e na capacidade de
agir com base na inteligéncia emocional para que tanto a organizacdo, quanto 0s
colaboradores possam obter melhores resultados, mantendo um ambiente saudavel
e gerando lucratividade.

Palavras Chaves: Lideranca, Inteligéncia emocional, Eficacia.



ABSTRACT

Organizations have increasingly invested in human capital as one of the ways
to maintain their competitiveness, given their ability to innovate and develop
individually and collectively. In this context, leadership capacity becomes essential for
engaging people and making assertive decisions, as well as their ability to act and
react in the face of complex situations that require thorough analysis involving their
teams, so that organizational objectives can be achieved. Therefore, this
undergraduate work aimed to study the importance of emotional intelligence in the
performance and effectiveness of leaders in contemporary organizations, investigating
how the use of emotional skills influences the way they lead in the workplace. The
methodology used in the study was descriptive research, which has four aspects:
description, recording, analysis and interpretation of current phenomena, aiming at
their functioning in the present. Data collection took place through the preparation and
application of a questionnaire to twenty-eight leaders, analyzing their profile in their
work routine, as well as the responses of 37 employees. As a result of the research, it
can be seen that the largest concentration of the sample has a situational or democratic
leadership profile, where emotional intelligence (EI) occurs in a greater proportion, and
also that those led perceive that the presence of the leader with Developed emotional
intelligence enables greater team engagement and reduces employee dissatisfaction
in the workplace and, furthermore, the absence of El favors the existence of situations
of embarrassment, lack of collaboration and low performance of the work team. Given
this, the research concludes that El greatly interferes in work teams and that there is a
need to invest in the development of leadership with a profile focused on collaboration
and the ability to act based on emotional intelligence so that both the organization and
employees can obtain better results, maintaining a healthy environment and
generating profitability.

Keywords: Leadership, Emotional intelligence, Effectiveness.
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1. INTRODUCAO

No ambiente organizacional ha busca constante pela melhoria do desempenho
das organizacgdes, e, isso se da através de melhora nos processos, equipamentos,
capacitacdo de pessoas, estilo de gestédo dentre outros. Neste contexto o papel da
lideranca torna-se essencial, ja que o lider tem como propdsito orientar a equipe
definindo metas e objetivos que as pessoas devem alcancar, avaliando
constantemente seu desempenho (Chiavenato, 2020).

A integracdo da equipe é algo complexo e ha necessidade da lideranga se
apoiar em razao e intuicdo, pois a resolucdo de problemas e tomada de decisdo com
base na racionalidade nem sempre é eficiente, e a lideranca que possui alto nivel de
dominio pessoal deveria conseguir realiza-lo de maneira natural (Senge, 2008).

A partir disso, é destacado que a Inteligéncia Emocional (IE) € um fator
essencial para o desenvolvimento de um lider, pois trata-se da capacidade de
identificar nossos proprios sentimentos e 0s dos outros, de motivar se a n0s mesmos
e de gerenciar bem as emoc¢des dentro de nds e em nossas conexdes (Goleman
2001).

Com o avanco da ciéncia, assim como o da psicologia, foi se descobrindo que
existem fatores a estabelecer o sucesso das pessoas nas organizacfes, concluindo
se ao QE (Quociente Emocional) onde vem se verificando que a inteligéncia
emocional também se torna imprescindivel neste processo. O controle das emocdes
pode trazer transformacdes significativas no ambiente profissional, como também no
familiar, uma vez que este individuo se torna mais consciente de suas
responsabilidades sobre o bem-estar de si mesmo e de outrem, usando as habilidades
adquiridas para promover uma mudanca cultural e social no meio em que vive e
trabalha (Goleman, 2007).

No contexto da lideranca, € reconhecida a importancia da participacao das
pessoas para o desenvolvimento da organizacdo, pois segundo Eunice (2015) os
fatores humanos na empresa devem ser trabalhados e respeitados com o proposito
de aproveitar o talento dessas pessoas has mais diversas atividades, para se atingir
0 objetivo proposto. Dessa forma, agrega-se o impacto que a gestao das relagdes

exerce, pois, “a produtividade de um grupo e sua eficiéncia estdo estreitamente
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relacionadas ndo somente com a competéncia de seus membros, mas sobretudo com
a solidariedade de suas relagdes interpessoais” (Brandoni apud Mailhiot, 1985, p.66).

Nesse sentido, se faz necessario compreender que o perfil do lider, impulsiona
0s seus liderados na exigéncia de buscas por resultados, isso significa que se este
consiga se desenvolver junto ao IE para compreender, controlar as suas emocoes e
estimular sua equipe. Existe grandes chances de tornar o ambiente de trabalho
saudavel e produtivo. Para tanto, o ato de promover o desenvolvimento de pessoa é
importante para o crescimento da organizacao em quesitos de competéncia, técnicas
e qualidade, conforme afirma Zarifian (2001), o desenvolvimento gera uma
estabilidade no emprego e uma seguranca, dentro e fora da empresa; a possibilidade
de o colaborador ter uma postura mais agil dentro das fun¢des; o aprofundamento da
formacdo e a valorizacdo do seu salario.

A estrutura deste trabalho consiste em apresentar a importancia da inteligéncia
emocional nas organizagdes, e de como ela impacta diretamente no ambiente de
trabalho e de seus liderados. Estuda-se a lideranca, o perfil do lider, inteligéncia
emocional, identificar-se o papel do lider no ambiente organizacional, aplica-se uma
pesquisa de campo com perguntas fechadas a fim de buscar dados de seus lideres
em 3 empresas de ramos diferentes, e o diagnostico deste resultado para verificar-se

em qual a importancia da inteligéncia emocional nas organizagoes.

1.2Problemética

Analisando o cenéario de um ambiente organizacional no contexto de gestéo,
faz-se cada vez mais necessario o aprimoramento da gestéo, para que as dificuldades
sejam evitadas, de forma a néo refletir negativamente nos planos de producéo da
organizacdo (Costa, 2013). No contexto da gestdo de pessoas se tem como fator
preponderante as liderangas, uma vez que as organizacdes, em todo 0 seu processo
histérico sdo entendidas como entidades assépticas, cujos individuos possuem
relacdes funcionais e neutras em prol de objetivos econémicos (Saraiva; Irigaray,
2009). O ato de liderar se configura por meio desse padrédo contextual e consistente
de interacao social.

Quanto mais consciente o lider estiver acerca de suas proprias emogodes iSso
representa autoconhecimento logo ele tera mais facilidade para identificar e entender

o sentimento alheio. Inteligéncia emocional pode ser definida ainda de forma mais
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simples, como a harmonia entre a razdo e a emog¢do ou como a capacidade
desenvolvida para lidar com a emocéo de forma inteligente. De acordo com Goleman
(2007) a inteligéncia emocional volta-se a capacidade de criacdo de motivacdo do
préprio individuo pela busca constante do objetivo independente das adversidades
gue possa encontrar, mas sempre controlando seus impulsos e impedindo que a
manifestagdo da ansiedade interfira na tomada de deciséo, a qual deve se dar de
maneira racional, empatica e com autoconfianca.

Partindo dos pressupostos seria importante refletir como a a inteligéncia
emocional interfere nos perfis de lideranca, ja que é a Inteligéncia Emocional que ir4
determinar o potencial do individuo, para aprender os fundamentos do
autoconhecimento, autodominio e controle emocional (Goleman, 1995). Contudo, o
estudo busca identificar se a inteligéncia emocional esta presente nos diferentes perfis

de lideranca e qual sua importancia?

1.30bjetivos

1.3.1 Objetivo Geral

Estudar a importancia da inteligéncia emocional no desempenho e eficacia dos
lideres em organizacdes contemporaneas, investigando de que modo o uso das

habilidades emocionais influenciam a forma como lideram e o ambiente de trabalho.

1.3.2 Objetivos Especificos

a) Estudar a lideranca e seu perfil e Inteligéncia Emocional;

b) Identificar o papel do lider no ambiente organizacional,

c) Diagnosticar a percepc¢ao da lideranca sobre seu perfil e a utilizacdo da
Inteligéncia emocional;

d) Identificar a percepcao do liderado sobre o perfil do lider e a existéncia da
inteligéncia emocional em sua abordagem junto a equipe;

e) Compreender a importancia da inteligéncia emocional no perfil da

lideranca.



13

1.4 Justificativa

Este estudo busca estudar como um lider, através da habilidade de inteligéncia
emocional, influencia seus liderados a trabalharem por um Unico objetivo com
motivagao e trabalho em equipe. O trabalho analisara os diferentes perfis de lideranca
e como a IE se aplica em cada um deles.

A lideranca exerce papel de grande importancia dentro das instituicdes, pois
através dele a equipe entrega resultados positivos, e segundo Hunter (2004) o lider é
alguém que identifica e satisfaz as necessidades legitimas de sus liderados e remove
todas as barreiras para que possam servir ao cliente. Segundo estudo realizado, 80%
das competéncias que evidenciam o grande lider de um lider regular é a inteligéncia
emocional (Goleman, 2002).

Dessa maneira, a relevancia do estudo estd em apresentar como o papel da
lideranca que age com inteligéncia emocional pode contribuir com a organizagéo, a
qual esta inserida em ambiente globalizado, com constantes mudancas que exigem
liderancas mais humanizadas e inclusivas, dando importancia ao capital humano da
empresa, e um diferencial neste mercado competitivo € o desenvolvimento das suas
habilidades.

Acredita-se que esse estudo possibilitara aos alunos pesquisadores maior
conhecimento sobre a tematica, proporcionando habilidade para atuar nesse campo
no exercicio das funcbes como profissional de Recursos Humanos, bem como

possibilitara aos demais alunos do curso se aprofundarem nessa area de estudo.
1.5 Metodologia
Esse subitem apresenta a metodologia utilizada na pesquisa. De acordo do
Marconi e Lakatos (2006, p. 30) trata da “definicdo dos métodos e técnicas a serem
empregados na pesquisa cientifica [...]".
1.5.1 Tipologia da pesquisa
Neste trabalho foi se utilizado a tipologia da pesquisa descritiva. Segundo

Marconi e Lakatos (2006, p. 20) a pesquisa descritiva “Delineia o que é — aborda

também quatro aspectos: descri¢do, registro, analise e interpretacdo de fendbmenos
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atuais, objetivando o seu funcionamento no presente”. Essa tipologia de pesquisa foi
utilizada para que pudesse ser analisado a atuacéo do lider diante de situacdes de
tomada de decisdo, comparando os diferentes perfis (autocratico, liberal, democratico
e situacional) nas acfes do dia a dia no seu trabalho, e a percepcéo de liderados sobre

a atuacao de lideres no exercicio de suas atividades.

1.5.2 Amostra

‘A amostra é uma parcela convenientemente selecionada do universo da
populacado” (Marconi; Lakatos, 2006, p. 30).

Para a realizacdo da pesquisa foram utilizadas e dois tipos de amostras a fim
de identificar se competéncia de inteligéncia emocional esta presente na lideranca. Na
primeira foi utilizada amostra de 28 lideres com proposito de analisar como agem diante
de situagcOes de tomada de decisdo e a segunda a percepcao de 37 liderados sobre

como seus lideres agem diante das situacoes.

1.5.3 Instrumento de coleta de dados

A elaboracdo ou organizacdo dos instrumentos de investigacdo ndo é fécil,
necessita de tempo, mas € uma etapa importante no planejamento da pesquisa”
(Marconi; Lakatos, 2006, p. 31).

A coleta de dados é a etapa da pesquisa que se inicia com a aplicacdo dos
instrumentos selecionados para que seja possivel coletar os dados necessarios para
a investigacao do problema de pesquisa (Marconi; Lakatos, 2006).

A pesquisa elaborou aplicou dois instrumentos de coleta de dados primarios,
sendo o primeiro (Apéndice A) um guestionario composto de 9 perguntas de mdultipla
escolha e uma pergunta aberta aplicado a lideres. O segundo (Apéndice B) questionario
composto de 6 perguntas de multipla escolha aplicado aos liderados.

Para fins estatisticos, esta pesquisa de campo foi aplicada em trés empresas

de ramos diferentes, se tratando de logistica, varejo e alimenticio.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1Lideranca

A lideranca exerce papel fundamental na conducao das pessoas no interior de
uma organizagao. De acordo com Maximiano (2000, p. 270) “a palavra lider vem do
inglés pré-medieval, significando a pessoa que conduz um grupo ou uma
organizacao”. A lideranga € um processo complexo e compreende aspectos como as
caracteristicas do lider, as motivacdes pessoais e da equipe liderada e as
caracteristicas da missdo ou tarefa a ser realizada, bem como a conjuntura
organizacional, social e economia e politica na qual a lideranca é exercida
(Maximiano, 2000).

Desde o inicio das civilizacdes a lideranca tem sido uma necessidade intrinseca
a sobrevivéncia e competicdo entre grupos. Contudo antes da Revolugéo Industrial
nao havia base cientifica para compreender este fenbmeno, até que apos a Revolucao
Industrial em meados de XVIIl a sociedade passou por uma mudanca cultural
significativa criando o contexto propicio para o surgimento das primeiras teorias de
administracao.

O conceito de lideranca pode ser encontrado de diferentes formas, isso devido
as diversas mudancas que teve ao longo dos anos. Um exemplo disto é a revolucéo
industrial, que influenciou a maneira como os funcionarios realizam suas atividades.
Anteriormente, predominava o trabalho manual, porém, com o passar do tempo,
evoluiu de forma cadenciada para um trabalho mais intelectual. Deste modo é
compreensivel que tenha ocorrido mudancas no conceito de lideranca, uma vez que
o trabalho foi modificado com o passar do tempo, e o ato de liderar foi inerente a essas
mudancas de contexto (Aires et al., 2016).

De forma cronolégica, o estudo sobre a lideranca tem sido caracterizado por
varias fases historicas distintas, e para analisar sua evolucéo as principais abordagens
encontradas na literatura, sendo: Teoria dos Tracgos, Teoria Comportamental, Teoria
Contingencial, Teoria Transacional, Teoria Transformacional, Lideranca Servidora e
Lideranca 4.0.

A teoria dos Tracos é considerada a pioneira nos estudos relacionados a

lideranca, teve suas bases estabelecidas entre 1904-1948. Essa abordagem tem
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como foco principal as caracteristicas do lider, deixando de lado outros elementos
como o ambiente e os liderados (Bergamini, 1994). Neste periodo, houve uma
exaltacao de figuras heroicas alimentando a conviccéo de que certos atributos fisicos
como: altura, idade, aparéncia fisica. Habilidades especificas como: inteligéncia,
oratoria raciocinio e tragos de personalidade como a extroversdo, autocontrole e
autoconfianca eram elementos cruciais para a eficicia do lider (Pereira et al., 2015).
Os estudos progrediram e essa teoria foi refutada apos uma testagem empirica, no
entanto mesmo que a lideranca ndo possa ser compreendida apenas por tracos
pessoais iISsO ndo significa que estes ndo tém importancia, uma vez que Sao
reconhecidos como elementos essenciais para prever a percepcdo da lideranca,
embora ndo sejam indicadores confiaveis de sua eficacia (Adriano; Godoi, 2014).

ApOs as pesquisas serem aprofundadas em além de identificar como os lideres
eram, mas sim o gque eles faziam e como se comportavam, surgiu entre os anos 1950
até 1960 em um cenario pos-guerra a Teoria comportamental a qual o préprio nome
diz, tem o seu foco nos comportamentos de um lider. Estudos elaborados na
universidade de Ohio conseguiram mapear dois tipos de lideranca a autocratica que
destinado a tarefa e tem um perfil de atingimento de metas e o lider democratico que
€ centrado nas pessoas apoiando individualmente os liderados. No entanto mesmo
com esses avancos nao foi possivel caracterizar tracos e comportamentos que fossem
universais nos lideres (Stoner; Freeman,1999)

Devido a essa dificuldade em estabelecer os tracos e comportamentos eficazes
de forma abrangente deu origem a Teoria Contingencial que vai considerar variaveis
situacionais e por isso além da figura do lider o ambiente organizacional e o
comportamento e postura dos liderados sao estudados também (Bergamini, 1994). A
abordagem contingencial defende que o estilo de lideranca tem que ser proporcional
com o nivel de maturidade da equipe. Sendo assim o lider deve ter a habilidade de
ajustar-se a diferentes situacdes, e por isso para muitos tedricos a lideranca deixa de
ser um trago inerente e passa a ser uma caracteristica que tem que ser desenvolvida
0 que potenciou o numero de programas de desenvolvimento e treinamento de
lideranca (Pereira, 2015).

A teoria transacional ressalta que além da situacéo e do proprio lider em si a
lideranca € um processo de interacdo social com influéncia de lider e liderados. Deste
modo essa abordagem tem como caracteristica o0 processo de troca politica,

econdmica e psicoldgica entre lider e liderados se ambos acreditarem que isso ira
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beneficia-los, e pelo lider recompensar as a¢fes dos liderados com promocéao, bonus,
prémios (Bergamini, 1994).

Seguindo uma perspectiva distinta a teoria transformacional que defende que
a motivacdo dos liderados ndo é externa da pessoa, mas sim ligadas a aspectos
intrinsecos. Nesta abordagem os lideres sdo fomentadores da transformacéo,
influenciando pensamentos e comportamentos da equipe, jA que nesta teoria o
desempenho é advindo de formas novas de aprender e pensar (Adriano; Godoi, 2014).

Em meados do ano 2000 surge uma preocupacao ética da lideranca e isso
impulsiona o surgimento da lideranga servidora que tem como atributo servir os seus
liderados gerando um exemplo para que eles se tornem pessoas servidoras. Essa
teoria tem valores como: integridade, honestidade e a no¢éo de fazer o correto para
si e para os outros (Van Meter, 2012).

A sucessora de todas anteriormente citadas, a Lideranca 4.0 deriva da IndUstria
4.0 que € um sistema que vem sendo moldado pela conectividade, integracdo e
digitalizacdo da producéo e processos (Faria et al., 2017). A lideranca 4.0 é marcada
por diversos desafios como: acompanhar todas as mudancas e inovacdes que
surgem, entender que os liderados séo cruciais para a organizagao se desenvolver e
gerir as diferentes geracfes que possuem pensamentos, visdes e vontades multiplas
(Paula, 2019).

2.1.1 Perfil de Lideranca

O perfil de lideranca define como um lider ir4 se posicionar diante da sua equipe
e quais atitudes tomara em situacdo do cotidiano no ambiente organizacional.
Segundo Maximiano (2000) “Estilo de lideranga é a forma como o lider se relaciona
com os integrantes da equipe, seja em interacfes grupais ou pessoa a pessoa. O
estilo pode ser autocratico, democratico ou liberal”.

O estilo autocratico é a lideranga autoritaria, onde o poder é centralizado no
lider, em tomadas de decisdes ndo é levado em consideracédo as ideias e opinides de
sua equipe. O que prevalece nesse estilo € o0 autoritarismo, podendo causar impactos
no ambiente organizacional onde todo poder e decisdo € do chefe, ou seja, 0
individualismo, isso pode acarretar conflitos internos, desmotivacdo, frustacdo e
procrastinacdo dos liderados. Para Maximiano (2000) a lideranga autocréatica nada

mais € do que o poder de deciséo ser centralizado somente no lider, isto é, concentra
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a autoridade com seus subordinados. Nota-se que o lider autocratico € centralizador
e estabelece os objetivos de seus liderados, define o que deve fazer e ndo deixa que
os liderados participem das decisfes, ou seja, ndo escuta as opinides dos

subordinados.

Lideranca autocratica: o lider centraliza totalmente a autoridade e as
decisfes. Os subordinados nao tém nenhuma liberdade de escolha. O lider
autocratico é dominador, emite ordens e espera obediéncia plena e cega dos
subordinados. Os grupos submetidos a lideranca autocratica apresentaram o
maior volume de trabalho produzido, com evidentes sinais de tensdo,
frustracdo e agressividade. O lider é temido pelo grupo, que sé trabalha
quando ele esta presente. A lideranca autocratica enfatiza somente o lider
(Chiavenato, 2003).

O estilo democrético, conforme o0 nome ja diz exerci a democracia levando em
consideracdo a opinido dos seus subordinados dentro do ambiente organizacional,
supervisionando as demandas, issO acarreta engajamento e motivagao, pois 0
profissional se sente valorizado. Maximiano (2000) afirma que quanto mais decistes
0 grupo tomar, mas o lider denota o estilo de comportamento democratico e propicia
melhores condicbes de trabalho, além de ser um fator motivacional para seus
liderados. A lideranca democrética apresenta boa relagéo do lider com os liderados,
proporciona a participacéo e confianca da equipe, e assegura uma boa comunicagao
do lider com os liderados.

Liderangca democratica: o lider é extrema- mente comunicativo, encoraja a
participacdo das pessoas e se preocupa igualmente com o trabalho e o grupo.
O lider funciona como um facilitador para orientar o grupo, ajudando-o na
definico dos problemas e nas solu¢des, coordenando atividades e sugerindo
ideias. Os grupos submetidos a lideranga democratica apresentaram boa
guantidade de trabalho, qualidade surpreendentemente melhor,

acompanhada de um clima de satisfacdo, de integracdo grupal, de
responsabilidade e de com- prometimento das pessoas (Chiavenato, 2003).

O estilo liberal, o lider ndo tem um papel tdo importante dentro da equipe, onde
a equipe tem total autonomia para tomada de decisdo. Nesse perfil para Maximiano
(2000) um estilo de lideranca liberal em que o lider ndo toma as decisdes, acarreta
atitudes mais contrarias e a um desempenho mais baixo. Na lideranga liberal o lider
esta aberto para ouvir, confia nas opinides dos liderados que tém liberdade total nas
decisOes e o lider participa pouco nas decisfes da organizacéao.

O estilo situacional, sdo representadas nos problemas organizacionais, ou
como proprio nome ja diz, situacdes. Este tipo de teoria é significativo para o gestor,

pois apresenta opcdes e possibilidades de mudanca que podem ser adequadas ao
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modelo de lideranga quanto as situacdes que podem vir a surgir. Para Minicucci (1995,
p. 297):

Esta lideranca esté relacionada com o seu tipo de agir, de saber quando usar
tal e qual método e aprender a variar técnicas de acordo com as diferentes
situacdes e pessoas que trabalham na equipe. Isso representa ter a
sabedoria da arte de liderar. O conceito de lideranga situacional para Stoner
e Freeman (1999, p. 351):

Uma abordagem a lideranca desenvolvida por Hersey e Blanchard (2007),
descrevendo como os lideres devem ajustar seu estilo de lideranca em resposta ao
desejo crescente de seus subordinados por realizacdo a sua experiéncia, capacidade
e disposicéo de aceitar responsabilidades. Entretanto, para Maximiano (2000, p. 415)
“a medida que evoluem as concepc¢des sobre a administracdo de organizagdes e 0
papel dos gerentes, é natural que evoluam também as teorias sobre a lideranga”.

Dito isso, observa-se que independente da evolucdo das organizacdes e das
teorias criadas, o papel do lider continua e apresenta cada vez mais sua importancia
nas empresas, depois de relatar estes breves conceitos, fica mais facil de entender e
identificar a lideranca situacional no ambiente organizacional e como esta pode
implicar nos processos gerenciais de uma empresa.

Portanto, analisando os estilos de lideranga ndo existe um perfil certo para
liderar, € preciso que o lider se adeque ao momento que a empresa esta passando, e
a sua equipe, pois os trés perfis citados acima podem trazer grandes resultados, como
podem acarretar impactos dentro da organizacao, o lider tem que ser adaptavel e
flexivel com mudancas para gerar resultados favoraveis a sua equipe como
consequéncia ele terd o poder de influenciar e engajar a sua equipe para alcancar 0s
objetivos da empresa.

Segundo Silva e Morais (2015) a lideranca também influencia na qualidade de
vida no trabalho dos colaboradores, pois as necessidades e expectativas das pessoas
mudam constantemente assim como o mundo corporativo, portanto as préaticas e
técnicas gerenciais também devem mudar.

Na figura 1 apresenta-se as diferentes caracteristicas de perfis de lideranca.
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Figura 1. Diferenca entre Lider e Chefe.
Fonte: Closs (2016)

2.2 As pessoas na organizacéao

De acordo com Chiavenato (2009) "A administracdo de recursos humanos
passou de uma funcdo meramente operacional para uma fungdo estratégica, com
impacto direto nos resultados organizacionais". A area de Recursos Humanos evoluiu
de forma significativa ao longo do tempo, em decorréncia disto surge uma crescente
valorizacdo das pessoas dentro das organizacoes. Inicialmente, a funcdo de RH era
predominantemente administrativa, focada em tarefas operacionais como
contratacdo, folha de pagamento e cumprimento com as normas trabalhistas.
Entretanto, essa visdo comecou a expandir a medida em que se reconhecia a
importancia das pessoas dentro da organizacédo (Chiavenato, 2009).

No inicio do século XX, a administracao cientifica de Taylor e a abordagem
classica de Henri Fayol viam os trabalhadores apenas como recursos produtivos. Logo
se tinha uma perspectiva que focava mais nas tarefas e na estrutura do que nas
necessidades e motivacfes dos empregados. Na década de 1930, os estudos de
Elton Mayo e os experimentos de Hawthorne demonstraram que fatores sociais e
emocionais impactam significativamente a produtividade dos trabalhadores,
destacando a importancia do bem-estar e das relagbes humanas no ambiente de
trabalho. Esse foi o inicio do movimento das Rela¢cdes Humanas, que trouxe uma nova
compreensao sobre a motivacdo e o comportamento humano nas organizacdes
(Chiavenato, 2009).

Nos anos seguintes, teorias como a hierarquia das necessidades de Maslow e

as teorias X e Y de Douglas McGregor expandiram significativamente a compreenséo
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sobre a gestao de pessoas. Maslow afirmou que as pessoas possuem uma série de
necessidades que vao das basicas até as de autorrealizacdo. Paralelamente,
McGregor prop0s que as crengas dos gestores sobre a natureza humana moldam seu
estiio de gestdo, afetando diretamente o comportamento dos funcionarios
(Chiavenato, 2009).

Chiavenato (2003) afirma que "a gestdo de pessoas € uma area vital da
administracdo, pois envolve a capacidade de atrair, desenvolver e manter talentos
dentro da organizacdo” enfatiza que a evolucdo dos recursos humanos passou por
diversas fases, comecando com uma abordagem operacional e evoluindo para uma
funcdo estratégica crucial para o sucesso organizacional.

Atualmente, a funcdo de RH é vista como um parceiro estratégico que contribui
diretamente para a formulacdo e implementacédo de estratégias organizacionais. A
gestéo de talentos, o desenvolvimento de lideranga, a cultura organizacional e o bem-
estar dos funcionarios sdo demandas centrais do RH moderno. Chiavenato (2003)
salienta que "a valorizacdo das pessoas e a criagdo de um ambiente de trabalho
positivo sdo essenciais para a inovagao e a competitividade das organizacfes".

De modo geral, a evolucdo da area de Recursos Humanos reflete uma
transicdo de um foco puramente administrativo e operacional para uma abordagem
estratégica que reconhece e valoriza o papel essencial das pessoas nas
organizacdes. Essa mudanca é fundamental para promover um ambiente de trabalho

mais humanizado e eficaz, capaz de enfrentar os desafios do mundo contemporaneo.

2.3 Inteligéncia Emocional

Durante muitos anos tem sido pesquisado sobre a inteligéncia a fim de
descobrir se é possivel avaliar o grau de habilidade intelectual dos individuos. Até que
em 1905 o psicologo francés Albert Binet desenvolveu o quociente de inteligéncia
também conhecido como QI, que é baseado na capacidade “l6gico-matematica” e é
utilizado no mundo todo por organizacdes para selecionar as pessoas (Abrantes et al.,
2009). No entanto este conceito comegou a ser questionado em meados dos anos 50,
quando foi apontado que outras capacidades além da l6gico-americana seriam
igualmente importantes.

Em 1979 surgiu o “Projeto Zero de Harvard” criado pelo professor Howard

Gardner que foi o projeto que deu inicio a teoria de inteligéncias multiplas. Mediante
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a pesquisa Gardner identificou sete diferentes tipos de inteligéncia humana sendo
elas: Inteligéncia Linguistica, Inteligéncia Légico-Matematica, Inteligéncia Cinestésica,
Inteligéncia Espacial, Inteligéncia Musical, Inteligéncia Interpessoal e Inteligéncia
Intrapessoal (Gardner, 2001).

As duas ultimas podem ser consideradas base para o inicio do estudo da IE.
Sendo a Inteligéncia Interpessoal a capacidade de compreender os outros e a
Inteligéncia Intrapessoal a habilidade de relacionamento consigo mesmo, a
capacidade de administrar seus proprios sentimentos e emocdes (Gardner, 2001).

Foi a partir dessas duas inteligéncias (Interpessoal e Intrapessoal) que se
iniciou o estudo da Inteligéncia Emocional. De acordo com Goleman (2001, p.337) a
IE é “a capacidade de identificar nossos préprios sentimentos e os dos outros, de
motivar a n0s mesmos e de gerenciar bem as emocdes dentro de ndés e em nossos
relacionamentos”. Sendo assim ela caracteriza habilidade de identificar e desenvolver
melhor nossas emocdes de acordo com as situagdes vivenciadas, contribuindo para
o crescimento pessoal. Logo é possivel afirmar que a inteligéncia emocional € a jungéo
dos conceitos de inteligéncia interpessoal e intrapessoal.

Ja Weisinger (2001, p.14) resume a Inteligéncia Emocional como a habilidade
de usar as emocdes a seu favor, direcionando-as para aprimorar 0 comportamento e
0s resultados. Destaca a importancia de usar as emogdes de maneira positiva para
alcancar o melhor desempenho.

Segundo Caruso e Salovey (2007) a Inteligéncia Emocional ndo se alinha
automaticamente com o sucesso, e isso significa que individuos com alta IE podem
nao ser lideres excepcionais, e nem todos os lideres excelentes possuem alta IE. Os
autores acrescentam que um lider emocionalmente inteligente ndo é
consistentemente eficaz, mas ele gerenciara, liderara e vivera de maneira a trazer
beneficios positivos para si e para as pessoas que ele lidera.

Segundo Goleman (2007) “As emocdes orientam a nossa navegacao pelas
nossas deliberagfes [...] a chave para tomar boas decisbes pessoais é ouvir 0s
sentimentos”. Todavia de acordo com ele é necessario desenvolver dois conjuntos de
competéncias as Competéncias Pessoais e as Competéncias Sociais ou
respectivamente, Habilidades Intrapessoais e Habilidades Interpessoais. Além disso,
para Goleman (2007) que as competéncias pessoais podem ser divididas em trés

grupos diferentes, sendo:
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a) Autopercepcao: Refere-se a percepgcdo emocional, autoavaliacdo e
autoconfianca que € basicamente conhecer a si préprio, incluindo seus
pontos fortes e fracos, suas preferéncias, comportamentos deste modo
promovendo a autoconsciéncia e um bom relacionamento interpessoal.

b) Autorregulacdo: Abrange o autocontrole, adaptabilidade, confiabilidade e
inovacdo. Essa competéncia evidencia o dominio sobre emocbes e
atitudes. Trata-se de gerir as emoc0des direcionando-as para a expressao
mais apropriada em cada contexto.

c) Motivacao: Diz respeito a iniciativa, vontade de realizar e a capacidade da
pessoa gerir suas emocgodes a servigo de algum objetivo.

As competéncias sociais, por sua vez segundo Goleman (2007), podem ser

separadas em dois grupos, sendo:

a) Empatia: Refere-se a compreensao e preocupacao pelo desenvolvimento
de outras pessoas, inclui também a capacidade de orientar e promover a
diversidade. Tendo sempre a sensibilidade de compreender as
perspectivas alheias se colocando no lugar dos outros.

b) Aptiddes Sociais/Habilidade Social: Trata-se da capacidade de
comunicacdo, lideranca, influéncia, ou seja, desenvoltura em
relacionamentos interpessoais. Logo a habilidade de gerenciar conflitos,
estabelecer vinculos, ampliar capacidade de equipe sao habilidades

importantes para esta competéncia.

2.4 Importéncia da IE no Contexto Organizacional

De acordo com Robbins (2005) as emoc¢des tém poder de afetar o desempenho
no trabalho. E por isso as organizacfes buscam formas de elimina-las do ambiente
achando que esta é a melhor opcao. No entanto estes sentimentos tém o potencial de
melhorar o desempenho de duas formas, “as emog¢des podem alavancar a vontade,
agindo assim como motivadoras para um desempenho melhor” (Robbins, 2005, p.97).
E, ainda, “o esforgo emocional reconhece que os sentimentos sdo parte do
comportamento necessario ao trabalho” (Robbins, 2005, p.97). O autor afirma que a
capacidade de administrar com eficacia as emocdes em posicOes de lideranca é

decisivo para se obter sucesso.
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Weisinger (2001) alega que a auséncia da inteligéncia emocional afeta o
progresso do individuo dentro da empresa em contrapartida o uso da IE pode levar a
resultados melhores tanto individualmente quanto para a organizacdo. Além de reduzir

o stress, aumentar a satisfacéo, eficiéncia e competitividade nas organizacoes.

2.5 Lideranca e Inteligéncia Emocional

Os lideres desempenham um papel significativo no ambiente de trabalho,
exercendo uma influéncia substancial. Segundo Goleman (2012), a ligacdo entre
inteligéncia emocional e negdcios foi estabelecida ap6s uma década de pesquisas.
Os gestores atuam como modelo para equipe, destacando a importancia da
criatividade e liberdade individual na organizacdo. Esses lideres desempenham um
papel crucial ao desenvolver esses aspectos em seus colaboradores, promovendo
uma compreensao clara do que é possivel realizar e do que desejam alcancar.

As competéncias estao diretamente ligadas a um desempenho superior nos
negocios, representando qualidades emocionais e sociais muitas vezes
negligenciadas no papel de lider. Os gestores buscam aprimorar sua eficacia
compreendendo caracteristicas que indicam um melhor desempenho. O
entendimento de como as emoc¢des influenciam o trabalho € crucial para o
crescimento tanto pessoal quanto organizacional. E essencial que os supervisores ou
gerentes possam monitorar e regular suas préprias emoc¢des para alcancar maior
sucesso em suas func¢des (Boyatzis, 2002).

O lider desempenha um papel crucial na ligacdo entre os colaboradores e as
metas da organizacdo. Para garantir um bom desempenho em uma equipe com
diversas personalidades, é imperativo que o lider aprimore sua inteligéncia emocional.
O gerenciamento adequado das emocdes resulta em aumento da produtividade,
relacionamentos saudaveis, bem-estar, lealdade e comprometimento com o trabalho,
além de contribuir para a resolucéo eficaz de conflitos. As emoc¢des ndo sao apenas
importantes, mas absolutamente necessarias para tomar decisdes acertadas, otimizar
a resolucdo de problemas, enfrentar mudancas e, assim, alcancar 0 sucesso
(Goleman, 2012).
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3. RESULTADOS E DISCUSSOES

3.1 Anédlise da pesquisarealizada junto aos lideres

Essa secéo apresenta os resultados obtidos a partir da pesquisa realizada junto
aos profissionais que atuam no cargo de lideranca.

A primeira pergunta referente a pesquisa realizada junto a lideranca visou
identificar como o lider costuma abordar sua tomada de decisdo junto a sua equipe.
As respostas, conforme Figura 1, mostram que a maioria dos respondentes (71,4%)
avalia cuidadosamente a situacao e se adapta ao estilo de lideranca de acordo com a
maturidade e a competéncia dos membros da equipe, buscando um equilibrio entre
direcdo e apoio, somente duas respostas tomando como base perfil autocrético, que
seria a tomada de decisbes de maneira solo para garantir seus objetivos, e 06
respostas, com base na lideranca democratica sobre a preferéncia de envolver os
membros no processo de tomada de decisdes.

Goleman et al. (2018) destaca que o lider que obtém mais resultados, consegue
lidar melhor com as diversidades de eventos que ocorrem na organizacgao,
colaborando-o com sua equipe, tendo flexibilidade, autocontrole emocional e empatia.
De acordo com Curry (2010), a falta deste treinamento emocional tem gerado
consequéncias graves, pois as pessoas nado conseguem desenvolver um filtro
psiquico, filtro este que represente um processo interno que se refletira externamente
depois de passar pelos filtros sociais e pessoais, ou seja, as pessoas hao conseguem
separar o emocional do profissional em determinadas situacdes. Muitos perdem o
controle parcial ou total de seus atos, carregando resultados indesejaveis do ponto de

vista organizacional.
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1 - Como vocé costuma abordar a tomada de decisao em sua equipe?

Alternativa B

Alternativa C

Alternativa A

Figura 1. Abordagem para tomada de decisao do lider

Fonte: Resultados originais da pesquisa

Sobre a capacidade de manter a equipe motivada com proposito de alcancar
0S objetivos estabelecidos, conforme a segunda pergunta do questionario, nota-se na
Figura 2, que houve similaridade nas respostas, no entanto a alternativa que teve o
maior resultado (46,4%) foi a alternativa C “Encorajo a participacao ativa dos membros
da equipe na definicdo de metas e na busca de solu¢des, promovendo um senso de
responsabilidade compartilhada e engajamento.”, onde 13 respostas que afirmam que
o lider busca encorajar a participacéo ativa dos membros da equipe na definicdo de
metas e buscas de solugcbes promovendo um senso de responsabilidade
compartilhada, sendo esse o perfil democratico. A segunda mais escolhida foi a
alternativa A “Esforco para entender as necessidades individuais de cada membro da
equipe e adapto minha abordagem de lideranca para fornecer o suporte necessario,
incentivando o crescimento e a autonomia”, com 42,9% (12 respostas) que mostra
gue o lider se esforca para entender as necessidades individuais da equipe e adapta
a sua abordagem para que seja possivel fornecer o suporte necessario a todos os
seus colaboradores, se caracterizando pela liderancga situacional.

Apenas 2 respostas (7,1%) assinalaram a alternativa B “Utilizo principalmente
recompensas e punicbes para motivar a equipe a alcancar metas predefinidas,
mantendo um controle rigido sobre o processo e os resultados”, que revela o lider
autocratico, o qual se utiliza de recompensas e puni¢cdes para que seja possivel

motivar a equipe a fim de alcangar suas metas, mantendo um controle rigido sobre o
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processo e resultados. Por fim, na alternativa D “Deixo aberto para que o0s
colaboradores possam se motivar sozinhos, visto que a motivagdo primeiramente
precisa partir deles”, obteve-se 1 resposta (3,6%), sendo que o lider deixa aberto para
que os colaboradores possam se motivar sozinhos, partindo do principio de que a
motivacao é intrinseca.

A motivacdo de colaboradores € algo essencial para a lideranca, e ndo se
atentar a essa questdo pode fazer com que a equipe ndo atinja os resultados
almejados, pois segundo Bastos (2015) a motivacdo é um dos fatores essenciais
baseando-se em termos de produtividade, e neste contexto uma organizacao s6 pode
ser bem-sucedida se tiver pessoas competentes, capazes e motivadas, porque o

sucesso de qualquer empresa esta ligado as pessoas.

2 - Como vocé mantém sua equipe motivada para alcancar os objetivos
estabelecidos?

Alternativa D

Alternativa B

Alternativa A

Alternativa C

Figura 2. Motivacdo da equipe

Fonte: Resultados originais da pesquisa

A terceira pergunta visou identificar como o lider lida com conflitos dentro da
equipe. As respostas, conforme Figura 3, mostram que obteve uma discrepancia nos
resultados, se comparada a alternativa A “Avalio a natureza e a gravidade do conflito
e escolho a abordagem mais apropriada, seja oferecendo orientagao direta, facilitando
a comunicagao ou delegando responsabilidades para uma solugéo conjunta”, com a
demais, pois nessa alternativa foram obtidas 19 respostas positivas (67,9%),
mostrando que o lider precisa avaliar a natureza e a gravidade do conflito para que a

sua abordagem seja apropriada, oferecendo o suporte necessario, a comunicacao
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efetiva e delegar responsabilidades de forma conjunta, se caracterizando pelo perfil
situacional.

Uma parte consideravel da amostra escolheu a alternativa B “Assumo o
controle da situacdo e imponho uma solucao rapida e definitiva para resolver o conflito,
sem muita discussédo ou envolvimento dos membros da equipe”, sendo 7 respostas
(25%) que afirmaram como lideres assumem o controle da situacdo e impde uma
solucéo rapida e eficaz, similar a lideranca autocratica. As alternativas C “Promovo
discussbes abertas e colaborativas entre os membros da equipe, buscando uma
solugdo que atenda aos interesses de todos os envolvidos e fortaleca os lagos de
trabalho em equipe” e D “Permito que os colaboradores resolvam suas questdes entre
si, para que consigamos atender as nossas necessidades e objetivos, ndo envolvendo
a lideranca”, obtiveram a mesma quantidade de respostas, com 1 reposta (3,6%)
cada, sendo a alterativa C que trata sobre o perfil democréatico, o qual promove
discussbes abertas e colaborativas, e, a alternativa D se volta a capacidade dos
colaboradores resolverem seus conflitos entre si, sendo caracteristicas do lider com
perfil liberal.

Segundo Dutra et al. (2019) o sucesso de uma organizacao esta relacionado
com o gerenciamento do lider diante dos conflitos, ja que liderar ndo € exclusivamente
fazer uso do poder e sim fazer com que as coisas acontecam através de seus
colaboradores, utilizando de forma adequada a capacidade de influenciar. Além disso
a capacidade de mediar conflitos esta diretamente ligada a IE, conforme Weisinger
(2001) alega que a auséncia da inteligéncia emocional afeta o progresso do individuo
dentro da empresa em contrapartida o uso da IE pode levar a resultados melhores

tanto individualmente quanto para a organizacao.



29

3 - Como vocé lida com conflitos dentro da equipe?

Alternativa D

3,6%
Alternativa C

J,0%

Alternativa B
25,0%

Alternativa A
67,9%

Figura 3. Conflitos dentro da equipe
Fonte: Resultados originais da pesquisa

A quarta pergunta buscava investigar como o lider reagiria caso um membro
da equipe demostrasse descontentamento em uma decisdo tomada por ele. Diante
das respostas, como mostra a figura 4, pode-se verificar a existéncia de discrepancia
entre as alternativas, pois 17 respondentes afirmaram que geralmente o lider toma a
decisdo sozinho (60,7% - alternativa B) que seria “Explico as razdes por tras da
decisdo e enfatizo sua importancia para o0 sucesso da equipe, buscando a
conformidade com as diretrizes estabelecidas”, sem muita consulta a equipe para
garantir que a meta seja alcancada de forma eficiente e sem hesitagédo, tomando como
base o perfil autocratico. E apenas 7 respostas (25%) assinalaram a alternativa A
“Procuro compreender as preocupacdes do membro e discutir alternativas para
resolver o conflito de forma colaborativa”, mostrando que o lider busca entender as
preocupacdes dos membros e discutir suas alternativas de forma colaborativa, sendo
considerada a lideranca democrética. Quanto as alternativas C “Delego a resolucéo
do conflito para outro membro da equipe ou permito que os envolvidos cheguem a
uma solucdo por conta préopria” e D “Aguardo para que esse membro possa
compreender a decisao que foi tomada sem me envolver diretamente, caso 0 mesmo
fale comigo, conversaremos para uma solu¢do”, ambas com 7,1%, observou-se
menor adesdo mostrando que neste caso de descontentamento com tomada de
decisdo tanto a ‘“lideranca situacional”’, quanto a “lideranga liberal” sdo menos
adotadas.



30

Segundo Eunice (2015) os fatores humanos na empresa devem ser
trabalhados e respeitados com o proposito de aproveitar o talento dessas pessoas
nas mais diversas atividades, para se atingir o objetivo proposto. Para Goleman (2007)
guanto mais consciente o lider estiver acerca de suas proprias emocdes iSso
representa autoconhecimento, logo ele tera mais facilidade para identificar e entender

0 sentimento alheio.

4 - Como vocé geralmente reage quando um membro da equipe expressa
descontentamento com uma decisdo que vocé tomou?

Alternativa D

Alternativa C

Alternativa A

25,0°

Alternativa B

Figura 4. Abordagem para tomada de decisao do lider

Fonte: Resultados originais da pesquisa.

Quanto a realizacéo do feedback pela lideranca, foi possivel verificar na Figura
5 que houve uma concentracdo entre a alternativa A “Ofereco feedback detalhado e
especifico, reconhecendo conquistas e identificando areas para melhoria, sempre com
foco no crescimento pessoal e profissional” que obteve 16 respostas (57,1%) onde 0
lider oferece feedback detalhado e especifico, reconhecendo conquistas e
identificando oportunidades de melhoria, se tratando de um perfil de lideranca
coaching. J4 na alternativa B “Transmito feedback de forma direta e objetiva,
enfatizando os resultados alcancados e as expectativas a serem atendidas, visando a
eficiéncia e o cumprimento de metas”, segunda resposta mais assinalada pelos
respondentes com 7 respostas (25%) mostra que o lider transmite o feedback de
forma direta e objetiva, enfatizando os resultados alcangados e expectativas a serem

atendidas, se assemelhando ao perfil de lideranga autocrética.
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Também foram verificadas 4 respostas (14,3%) na alternativa D “Sugiro para
que o colaborador tenha a mesma autonomia e que se sinta mais a vontade para
expor suas opinides/ideias para que consigamos analisar o seu desenvolvimento”, na
qual o lider sugere ao colaborador que tenha a mesma autonomia e que se sinta mais
a vontade para expor suas ideias e opinides, se tratando de um perfil de lideranca
liberal. Segundo Silva (2011) a lideranga também influencia na qualidade de vida no
trabalho dos colaboradores, pois as necessidades e expectativas das pessoas mudam
constantemente assim como o mundo corporativo, portanto as praticas e técnicas

gerenciais também devem mudar.

5 - Como vocé costuma fornecer feedback aos membros da equipe sobre
seu desempenho?

Alternativa C
3,6%
Alternativa D
14,39

Alternativa B
25,0%

Alternativa A
57,19

Figura 5. Conflitos dentro da equipe

Fonte: Resultados originais da pesquisa

Na sexta pergunta foi possivel identificar como o lider reagiria caso um membro
da equipe demostrasse descontentamento frente a decisdo tomada por ele. Através
das respostas pode-se verificar diversidade de opinido, como mostra a figura 6, pois
houveram 15 respostas (53,6%) na alternativa A “Promovo um ambiente de apoio
mutuo e reconhecimento, incentivando a expressao de ideias e o compartilhamento
de sucessos, para fortalecer o senso de pertencimento e proposito da equipe”, que
trata do lider que promove um ambiente de apoio mutuo e reconhecimento,
incentivando a expressao de ideias e compartilhamento de sucesso, voltando-se ao
perfil da lideranca democratica, ja na alternativa C “Adapto minhas abordagens de
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lideranga conforme as necessidades individuais e o nivel de maturidade dos membros
da equipe, oferecendo o suporte adequado para enfrentar os desafios especificos”,
foram obtidas 10 respostas (35,7%), onde o lider se adapta as abordagens de
lideranca conforme suas necessidades individuais, oferecendo o suporte para
enfrentar desafios especificos, que se trata da lideranca situacional. Além disso foi
identificado 7,1% de respostas na alternativa B “Estabeleco recompensas e puni¢gdes
claras para incentivar o desempenho conforme as metas estabelecidas, mantendo o
controle e a disciplina necessarios para alcangar os objetivos”, a qual aborda o perfil
de lideranca autocrdtica que estabelece motivacdo por meio de recompensas e
punicdes mantendo o controle e a disciplina necessarios para alcancar os objetivos.
De acordo com Liboreiro e Borges (2008) a fomentacéo do desenvolvimento e
as praticas adequadas de uma lideranca indicardo a sobrevivéncia de um
empreendimento principalmente com as evolucdes no cendrio mercadolégico, ora que
constantemente surge um novo desafio de adaptacdo e para isso ser executado com
harmonia, necessita-se da participacdo da organizacdo como um todo através do elo
que conecta os interesses. Desta forma, em momentos como este seria necessario
demonstrar empatia, definir metas realistas, reconhecimento do ambiente, como a
valorizacdo do trabalho arduo e contribuicbes da equipe neste periodo dificil e por fim,
manter o foco positivo e uma mentalidade focada na resolu¢cdo dos problemas para
gque a equipe se sinta encorajada e consiga se concentrar nas solucbes e

oportunidades de crescimento em meio a esta adversidade (Liboreiro; Borges, 2008).

6 - Como vocé busca manter sua equipe motivada durante periodos
desafiadores?

Alternativa B

Alternativa C

Alternativa A

Alternativa D
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Figura 6. Abordagem para tomada de decisao do lider
Fonte: Resultados originais da pesquisa.

Quanto a maneira de agir do lider quando ha uma tarefa complexa a ser
realizada em equipe, visando identificar como costuma distribuir as responsabilidades
entre os membros da equipe, conforme a pergunta sete do questionario. Através das
respostas, conforme Figura 7, pode-se observar maior concentracdo (53,6%) de
respostas na alternativa A “Analiso as habilidades e experiéncias de cada membro e
atribuo tarefas de acordo com suas competéncias individuais, promovendo um
ambiente de colaboracdo e confiangca”, com 15 respostas em que analisa as
habilidades e experiéncias de cada membro e atribui suas tarefas de acordo com as
competéncias individuais, promovendo um ambiente colaborativo e de confianca, se
voltando ao perfil de lideranca democrética, ja na alternativa C “Avalio a prontiddo e a
competéncia dos membros da equipe para a tarefa em questdo e ajusto meu estilo de
lideranca conforme necessario, oferecendo suporte ou dire¢cdo conforme apropriado”,
obteve 28,6% das respostas (8 respondentes) afirmaram que o avalia a prontidédo e
competéncia dos membros para a tarefa, realiza o ajuste do estilo de lideranca
conforme necessario oferecendo suporte ou direcdo apropriada, se tratando de uma
liderancga situacional.

Segundo Kanaane e Ortigoso (2001) para a realizacdo da tarefa em equipe, 0
ideal seria distribuir as responsabilidades de forma eficaz a fim de garantir que esta
tarefa seja concluida de maneira eficiente e bem-sucedida. Contudo, saber gerenciar
0s conhecimentos existentes nos espectros organizacionais tem sido um motivo cada
vez mais determinante na sobrevivéncia e manutencdo e desenvolvimento

organizacional (Kanaane; Ortigoso, 2001).
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7 - Quando vocé tem uma tarefa complexa para realizar em equipe,
como vocé costuma distribuir as responsabilidades entre os membros?

Alternativa B

Alternativa C

Alternativa A

Figura 7. Distribuicdo de responsabilidades entre a equipe.

Fonte: Resultados originais da pesquisa

A oitava pergunta buscou entender como se da o processo de tomada de
decisdo quando esta € muito importante e afeta toda a equipe. Na figura 1 € possivel
verificar que a opcao A “Envolvo os membros da equipe na discussao e na analise de
alternativas, buscando um consenso ou uma solucdo que atenda aos interesses
coletivos da equipe”, obteve 14 respostas, essa opc¢éao trata da maneira como o lider
envolve os membros da equipe na discussdo e na analise de alternativas, buscando
um consenso/solucdo que atenda os interesses coletivos, se apresentando como o
perfil da lideranca democratica. Na alternativa C “Avalio a situacéo e adapto meu estilo
de lideranca de acordo com a prontiddo e a competéncia dos membros da equipe,
podendo consultar ou delegar responsabilidades conforme necessario”, obteve 35,7%
das respostas (10 respostas) na qual o lider avalia a situacdo em que esta inserido e
adapta o estilo de lideranca de acordo com a prontiddo e competéncia dos membros,
podendo delegar responsabilidades conforme necessério, sendo de perfil de lideranca
situacional.

Segundo Pereira (2016) os papéis de ambos, lideres e colaboradores, sao
negociados individualmente gerando consequéncias e resultados diferentes para
ambos e para a organizagdo, Ou seja, neste processo € necessario a coleta de
informacdes de todos - seja dados, opinides e feedbacks da decisdo em questéo - e

assim analisar as opgfes considerando os pros e contras, envolvendo a equipe antes
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da tomada de decisdo final para que todos possam contribuir garantindo essa
oportunidade, apoio na implementacdo apés a decisdo, como esclarecimentos de
duvidas, e resolver os problemas que forem surgindo, e por fim, avaliar e ajustar o

resultado desta decisdo, conforme a necessidade e feedback dos colaboradores.

8 - Quando enfrenta uma decisao importante que afeta toda a equipe,
como vocé aborda o processo de tomada de decisao?

Alternativa D

Alternativa B

Alternativa C

Alternativa A

Figura 8. Processo de tomada de deciséo

Fonte: Resultados originais da pesquisa

A nona pergunta buscava identificar como o lider costuma intervir para
resolucao de conflitos. A resposta conforme figura 9, mostram grande concentracao
de respostas (60,7%) na alternativa C “Avalio a natureza e a gravidade do conflito e
escolho a abordagem mais apropriada, seja oferecendo orientagéo direta, facilitando
a comunicacgéo ou delegando responsabilidades para uma solugéo conjunta” com 17
respondentes, onde o lider avalia a natureza e a gravidade do conflito e escolhe a
melhor abordagem, fornecendo orientacdo direta, facilitando a comunicacdo e
delegando responsabilidades para uma solugcédo conjunta, se assemelhando ao perfil
situacional. Entretanto, foi observado que na alternativa B “Realizo um
posicionamento firme e imponho uma solugdo que resolva o conflito de forma rapida
e eficaz, sem muita discussdo ou negociacao”, obteve-se 7 respostas (25%) com base
na lideranga autocratica, na qual o lider realiza um posicionamento firme e imp&e uma
solucdo que resolva o conflito de forma rapida e eficaz, sem muita discussdo ou
negociacdo. Por fim 3 respostas (10,7%) baseadas no perfil democratico no qual o

lider encoraja a expressao aberta de sentimentos e opinides, facilitando a
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comunicacdo entre as partes envolvidas e buscando uma melhor solucdo que
promova a compreensdo. A partir disso, é destacado que a inteligéncia emocional é
um fator essencial para o desenvolvimento de um lider, pois a IE trata-se da
capacidade de identificar nossos proprios sentimentos e os dos outros, de motivar se
a nés mesmos e de gerenciar bem as emocdes dentro de nGs e em nossas conexdes
(Goleman 2001, id p.337)

9 - Quando surgem conflitos entre membros da equipe, como vocé
intervém para resolver a situagdo?

Alternativa D

Alternativa A

Alternativa B

Alternativa C

Figura 9. Conflitos na equipe

Fonte: Resultados originais da pesquisa

A pesquisa buscou verificar, através da pergunta 10, qual seria o
comportamento dos lideres para condugcdo da sua equipe, caso ela apresentasse
resisténcia as mudancas implementadas pela diretoria da empresa. Essa questéo era
aberta, possibilitando aos respondentes relatarem seus posicionamentos frente a essa
questdo. Diante da complexidade das respostas, elas foram agrupadas por
similaridade de posicionamento para que fosse possivel identificar as semelhancas
de posturas dos respondentes frente a mesma situacdo, conforme o quadro 1.

Nota-se diante das respostas que as principais situagdes vivenciadas sao: “De
forma adaptativa/gradual” (2); “Motivagao por traz da mudanga” (8); “Comunicar de
forma transparente” (8); “Entender o motivo da resisténcia da equipe” (3);

“Desligamento do colaborador” (2); “Mostrando o impacto positivo da mudanga” (5).



37

Para melhor compreensédo, a seguir foram destacadas algumas respostas
obtidas nessa pergunta que demonstram o comportamento dos lideres frente a

resisténcia da equipe:

«"(...) de forma adaptativa, pois tudo que € implementado aos poucos ha menos
resisténcia por parte dos colaboradores, e dessa forma eles estariam
participando gradativamente dia a dia da decisdo que foi abordada la
anteriormente”.

¢" Um lider deve comunicar de forma transparente e consistente as metas e
valores da equipe, garantindo que cada individuo entenda como suas
contribui¢des individuais se alinham com o sucesso coletivo."

¢" Acredito que quando compreendemos o sentido daquilo que estamos fazendo
fica mais facil enfrentar as adversidades. "

¢" Penso que o importante € sempre jogar junto com a empresa e puxar ela para
uma conversa "adulta" sobre como esta o cenario atual, entender a causa que
gerou essas novas mudancas e ai conversar para adequar as novas mudancas
com a realidade que os alunos passam em sala de aula com as novas diretrizes

da empresa. "

Diante das respostas obtidas pode-se afirmar que € importante a comunicagao
clara dos objetivos para que essas situacfes sejam resolvidas, além de explicar, o
lider deve incentivar a participacéo neste processo de mudanca, fornecendo o suporte
necessario, promovendo a resiliéncia que seria passar seguranca a equipe e por fim,
reconhecer o progresso ao longo desta mudanca. Pois de acordo com Krause, Cunha
e Dandolini (2018), a lideranca se trata de um processo em que um individuo influencia
um grupo de individuos para alcancar um objetivo comum, € um método do qual
envolve duas ou mais pessoas e tem duas participacbes importantes, a primeira
voltada para a empresa, logo a segunda, para os colaboradores, dado o espaco em

que o lider representa um papel fundamental nas organizacoes.
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SITUACOES \ QUANTIDADE
De forma adaptativa/gradual 2
Motivacao por traz da mudanca 8
Comunicar de forma transparente 8
Ent(_ander 0 motivo da resisténcia da 3
equipe
Desligamento do colaborador 2

Mostrando o impacto positivo da
mudanca

Quadro 1. Situacdes em que a equipe apresentou resisténcia a mudancas
Fonte: Resultados originais da pesquisa

5

Diante dos resultados obtidos foi possivel evidenciar que entre os perfis que se
destacaram nas analises esté a Lideranca Situacional, evidenciando que no mundo
contemporaneo as organizagdes ndo buscam apenas oferecer investimentos
estruturais, mas tem investido no capital humano. Esse perfil vem para desmistificar o
modelo de lideranca ultrapassado onde o funcionario estava apenas para servir a
empresa e contribuir com os seus lucros. A lideranga tem que estar de acordo com a
cultura da empresa e necessidade dos seus colaboradores, pois segundo ressalta
Hersey e Blanchard (2007) a Lideranca Situacional se baseia na crenca de que as
pessoas podem e querem crescer e de que nao existe um estilo de lideranca que seja
considerado o melhor para encorajar esse crescimento. Portanto o lider deve agir de
acordo com as necessidades de sua equipe, ajudando, e auxiliando cada funcionério
de acordo com as suas capacidades e situacfes que vierem a ocorrer.

A lideranca democratica foi a mais evidenciada nas analises das respostas,
essa lideranca se trata de uma lideranca participativa, onde o lider concede espaco
para que os liderados deem sua contribui¢cdo para a tomada de deciséo. O lider esta
a disposicao para discursdes e opinides em grupo, deliberando uma parceria com a
sua equipe para a tomada de decisdo. O que traz para a equipe engajamento,
comprometimento e confianca, pois os colaboradores se sentem parte da empresa. O
lider democratico, que tende a tomar decisfes por meio do consenso do grupo,
incentivando a participagao de todos e seu desenvolvimento; e o estilo liberal, onde o
lider toma poucas decisdes, deixando que a maior parte delas seja tomada pelos
subordinados, que possuem ampla liberdade (Chiavenato, 2005).

Nos dois perfis € evidenciado a Inteligéncia emocional, no perfil situacional
onde o lider pde em prética a IE nas tomadas de decisfes se adaptando aos cenarios

gue ocorrem do dia a dia, tendo que lidar com o relacionamento interpessoal e gestao
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de conflito para chegar no objetivo que é finalizar as demandas. De acordo com
Weisinger (2001), a inteligéncia emocional prove de quatro componentes, que quando
alimentados pela experiéncia, permite desenvolver aptidées especificas que formam
a base da inteligéncia emocional. Estes componentes sao a capacidade de perceber,
avaliar e expressar completamente uma emocao; a capacidade de gerar e ter acessos
a sentimentos para facilitar a compreensao de si e de outrem; a capacidade de
compreender as emocfes e o conhecimento derivado delas; e a capacidade de
controlar as emocdes para promover crescimento intelectual. Na lideranca
democrética, a IE também se destaca na forma de abordagem do lider com os seus
subordinados, trazendo-os para a tomada deciséo, considerando suas opinides para
a resolucdo de problemas e execucao das tarefas, o que contribui para um resultado
favoravel ja que uma equipe engajada tende a proporcionar maior lucratividade para

a empresa.

3.2 Andlise da pesquisa realizada junto aos liderados

Esse subitem apresenta a andlise dos dados referente a pesquisa realizada
junto a profissionais que atuam no mercado de trabalho a fim de investigar sua
percepcao em relacdo a atuacao de seus lideres.

Para tanto a primeira pergunta do questionario buscou identificar qual o perfil
de lideranca dos respondentes, e, diante das respostas pode-se verificar, conforme
figura 10, que grande parte (48,6%) representada por 18 liderados possuem lideranca
com perfil democratico, que realiza suas tarefas tendo a cooperacédo de sua equipe,
ouvindo suas sugestfes para que consigam realizar seus objetivos. E, obteve-se 10
respostas que mostram que os lideres agem conforme a situac&o que ocorre no dia a
dia, mostrando um perfil situacional que possui variagcbes no estilo conforme as
situacdes que acontecem no cotidiano.

E, ainda, pode-se verificar 4 respostas (13,5%) para o perfil autocréatico e 5
respostas (10,8%) para o perfil liberal, mostrando que os liderados respondentes
possuem lideres com perfil mais democratico e situacional. Segundo Schreiber (1990)
estes tipos de liderancas possuem algumas caracteristicas mais relevantes,
necessarias para atuar em diferentes cenarios e alcancar os resultados desejados por
meio de quesitos como, competéncia, conhecimento, habilidades para desenvolver,

atitudes e a tomada de decisoes.
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1 - O seu lider atualmente age de qual maneira?

Alternativa A
10,8%

Alternativa B
13,5%

Alternativa D
27,0%

Alternativa C
48,6%

Figura 10. Perfil de lideranca sob perspectiva dos liderados

Fonte: Resultados originais da pesquisa

Na segunda pergunta buscou-se identificar a percepcdo dos respondentes
sobre a existéncia de lideres com capacidade de refletirem sobre uma determinada
situacdo antes de agirem. Nessa pergunta 0s respondentes tiveram a opc¢ao de
responder seguindo uma escala de 1 a 4, onde 1 seria nenhum, 2 a minoria, 3 a
maioria e 4 todos.

Através da figura 10 foi possivel verificar que a maioria dos respondentes nao
teve experiéncia com esse tipo de liderancga, pois 24,3% assinalaram a opgao “1” e
56,8% a opgao “2”, totalizando 81,1% da amostra pesquisada. E, somente 18,9% (7
respondentes) assinalara as opgoes “3” (13,5%) e a opgéo “4” (5,4%). Esse resultado
mostra a existéncia de resultado insatisfatério nessa questao, pois segundo Robbins
(2005) “[...] as emogdes podem alavancar a vontade, agindo assim como motivadoras

para um desempenho melhor”.
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2 - Na sua vivéncia quantos lideres tinham habilidades para refletir antes de agir?
37 respostas

30

20 21 (56,8%)

9 (24,3%)
5 (13,5%)

Figura 11. Quantificacdo de lideres com habilidades de reflexao

Fonte: Resultados originais da pesquisa

A pesquisa também buscou identificar se os liderados ja vivenciaram situacoes
em que os lideres ndo souberam expressar corretamente suas emoc¢des e isso tenha
afetado de alguma maneira o ambiente de trabalho. Nessa pergunta as respostas
eram abertas, possibilitando ao respondente expressar livremente suas percepcoes.

Dentre as respostas obtidas, conforme quadro 1, nota-se que a maioria dos
respondentes ja passaram por situacdes em que a lideranca ndo conseguiu expressar
de maneira adequada suas emoc¢des ocasionando impacto no ambiente de trabalho.
Dentre as situacdes vivenciadas, a pesquisa agrupou as respostas para que fosse
possivel identificar os principais impactos apés a lideranca se expressar de maneira
inadequada, sao eles: “Clima Desagradavel e/ou ambiente ruim” (16); “Desmotivacao”
(4); “Baixo rendimento” (3); “Inseguranga” (1), e “Problemas de confianga” (1).

Para melhor compreensédo, a seguir foram destacadas algumas respostas
obtidas nessa pergunta que demonstram a inabilidade das liderancas, segundo a
percepcao dos respondentes:

e “Sim, ele ndo soube separar o profissional do pessoal, acabou gerando um
clima bem desagradavel tratando a equipe de uma forma bem agressiva e as
pessoas seguiram realizando suas atividades, porém, comecaram a transferir
as davidas para o outro funcionario”.

e “O ambiente ficou totalmente abalado, ocasionando o descontentamento e

desmotivacao da equipe”.
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e “Isso deixou os colaboradores desmotivados e sem autoconfiangca para
desempenhar as tarefas, sendo um prejuizo ao rendimento da equipe”.

e “Causou constrangimento, mantendo a sala de reunido em total siléncio, um
funcionario em especifico se retirou do local devido a atitude de ndo saber
reagir ao acontecimento”.

e “(...) o ambiente ficou impréprio para trabalho, todos comegaram a "adoecer" e
nao houve mais produtividade”.

Diante das respostas obtidas pode-se afirmar que a auséncia da inteligéncia
emocional impacta negativamente a equipe, pois conforme afirma Weisinger (2001) a
auséncia da inteligéncia emocional afeta o progresso do individuo dentro da empresa
em contrapartida o uso da IE pode levar a resultados melhores tanto individualmente

quanto para a organizacao.

SITUACAO QUANTIDADE
Clima Desagradavel e/ou ambiente ruim 16
Desmotivacédo 4
Baixo Rendimento 3
Inseguranca 1
Problemas de confianca 1

Quadro 2. Situacdes em que a lideranca ndo soube expressar suas emocdes
Fonte: Resultados originais da pesquisa

Na quarta pergunta buscou-se verificar como a capacidade emocional do lider
influencia o engajamento da equipe. Nessa pergunta os respondentes tiveram a opcao
de responder seguindo uma escala de 1 a 4, onde 1 “Nao influencia”; 2 “Baixa
influencia”; 3 “Alguma influéncia” e 4 “Influencia muito”.

Diante das respostas, conforme figura 11, foi possivel verificar que a maioria
dos respondentes considera que a capacidade emocional do lider influencia muito o
engajamento da equipe, ja que 75,7% assinalaram a opgao “4” e 10,8% a opgéao “3”,
totalizando 86,5% das respostas. Entretanto, apenas uma pequena quantidade 13,5%
(somando os respondentes que assinalaram as opgdes “1” e “2”) considera que a
capacidade emocional do lider exerce pouca (8,1%) ou nenhuma influéncia (5,4%) no
engajamento da equipe.

Deste modo, nota-se que os respondentes visualizam a inteligéncia emocional

da lideranca como algo essencial para manter a equipe engajada, e, esse resultado
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corrobora com a afirmativa de Boyatzis (2002) que diz ser essencial supervisores ou
gerentes monitorar e regular suas proprias emoc¢des para alcancar maior sucesso em

suas funcgoes.

4 - Em sua opiniao quanto a capacidade emocional do lider influencia o engajamento da equipe?
37 respostas

30

28 (75,7%)

20

4 (10,8%)

3(8,1%)

Figura 12. Importancia da IE em lideres sob perspectiva dos liderados

Fonte: Resultados originais da pesquisa

A quinta pergunta teve como objetivo verificar a percepcdo dos liderados
quanto a disposicéo de seus lideres a aprender com a equipe.

Nessa pergunta os respondentes tiveram a op¢ao de responder seguindo uma
escala de 1 a 4, onde 1 “Nao ha abertura para aprender com a equipe”; 2 “Pouca
abertura”; 3 “Alguma abertura”, e 4 “Muito aberto a aprender com a equipe”.

Diante das respostas, conforme figura 12, nota-se a existéncia de grande
concentracéo (67,5%) de respostas que mencionam a capacidade da lideranca estar
disposta a aprender com a equipe, sendo que 37,8% assinalou a opgao “3” € 29,7% a
opgao “4”. Entretanto, foi possivel verificar que 32,4% néo tem 0 mesmo sentimento,
ja que 8,1% assinalaram a opgéao “1” e 24,3% a opgéao “2”.

Diante das respostas € possivel afirmar que a maioria dos lideres tem
disposicédo de aprender com sua equipe, sendo benéfico tanto para a equipe, quanto
para a organizacdo, pois conforme Goleman (2012) a ligacdo entre inteligéncia
emocional e negocios foi estabelecida apés uma década de pesquisas e 0s gestores
atuam como modelo para equipe, destacando a importancia da criatividade e
liberdade individual na organizacdo. No entanto se teve um valor consideravel de

respondentes que consideram que seus lideres ndo demonstram ter essa abertura de
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aprender com seus funcionarios, o que pode afetar o crescimento profissional da
equipe onde ndo estara a vontade para se expressar, dar sugestdes e inovar

processos.

5 - Vocé percebe que o seu lider é aberto a aprender com a equipe?
37 respostas

15

14 (37,8%)

10 11 (29,7%)
9 (24,3%)

3(8,1%)

Figura 13. Percepcao do liderado sobre a aprendizagem do lider com a equipe
Fonte: Resultados originais da pesquisa

A sexta pergunta a pesquisa visava identificar se os liderados consideram que
seus lideres tém autoconsciéncia sobre como suas emocdes impactam a equipe. Essa
pergunta teve como opgéo de resposta a escala de 1 a 4, sendo “1” maior nivel de
autoconsciéncia e “4” inexisténcia de autoconsciéncia, e as opgdes “2” e “3” nivel
intermediario.

Através das respostas, figura 13, pode-se verificar divergéncia de opinido entre
os respondentes, pois 29,7% assinalaram a opg¢ao “1”; 27% a opgao “2”; 24,3% “3” e
18,9% a opgao “4”. Embora somente 7 respondentes (18,9%) tenham afirmado que o
lider ndo possui autoconsciéncia de suas emoc¢des, ndo é possivel ignorar a grande
concentracdo de respostas (51,3% representado por 19 respondentes) que
assinalaram as opcgdes “3” e “2”, pois mostra a auséncia de percepcao por parte da
lideranca sobre como suas emoc¢des podem impactar diretamente seus liderados,

De acordo com Goleman (2012) as emoc¢des ndo sédo apenas importantes, mas
absolutamente necessarias para tomar decisées acertadas, otimizar a resolucdo de

problemas, enfrentar mudancas e, assim, alcangar o sucesso.
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6 - O seu lider tem autoconsciéncia sobre como as suas emocoes impactam a equipe?
37 respostas

10 11 (29,7%)
9 (24,3%)

7 (18,9%)

Figura 14. Percepcéo do liderado sobre autoconsciéncia das emocdes do lider

Fonte: Resultados originais da pesquisa
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CONSIDERACOES FINAIS

Ao longo desse estudo buscou-se compreender como a IE é essencial nos
perfis de lideranca. No cenério atual a lideranga € uma temética que vem sendo cada
vez mais abordada, com o mundo em constante evolucao tecnoldgica, os profissionais
subordinados necessitam de direcionamento para que possam executar suas
atividades com autonomia, mas exercendo sua capacidade de trabalhar em equipe.
Nesta perspectiva, as organiza¢gdes buscam cada vez mais liderangas que visam o
capital humano, sendo fundamental a preparacdo do lider para conducdo da sua
equipe em todas as circunstancias, executando o alto controle que resulta da IE e a
exceléncia na tomada de deciséo, e diante disso torna-se necessario o investimento
no desenvolvimento do capital intelectual e emocional para que seja possivel obter
resultados positivos na sua gestao.

A partir da pesquisa realizada foi possivel verificar que o perfil de lideranca
impacta diretamente na maneira como o lider ira agir com seus subordinados no dia
a dia, afetando diretamente a produtividade de sua equipe. Na atualidade
contemporanea as habilidades comportamentais, vem tomando for¢ca, em vista que,
através delas é possivel desenvolver trabalho em equipe, relacbes interpessoais e
gestdo de conflito. E tudo isso esta relacionamento com a Inteligéncia Emocional e
sua aplicabilidade no dia a dia.

Nos resultados obtidos pela pesquisa dos lideres das 10 questdes respondidas,
4 resultaram no perfil democrético e 3 no situacional, o que demonstra que no mundo
moderno os profissionais estdo buscando capacitacéo ja que as empresas cada vez
mais visam o capital humano e um clima organizacional saudavel. O lider que busca
desenvolver suas habilidades, e que estd emocionalmente preparado para gerir suas
equipes busca compartilhar suas experiéncias e habilidades de forma tacita e explicita
para que obtenha sucesso profissional. A IE é evidenciada nesses perfis, onde o lider
precisar gerenciar seus sentimentos e emocdes em prol da equipe, fazendo com que
os liberados se sintam engajados e motivados, trazendo resultados positivos para a
empresa. Os resultados da pesquisa dos liderados mostraram uma variedade de
respostas, pois na percepc¢ao deles, em algumas situacdes os lideres agem de forma
democratica, solicitando as sugestdes da equipe, estando dispostos a aprender, tendo
a capacidade de refletir antes de agir, em situacdes adversas. Foi visto o impacto que
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uma lideranca mal estruturada pode causar, caso deixe seus problemas pessoas
impactar nas demandas profissionais e transparecer dentro da organizagéo, podendo
causar um ambiente desconfortavel, com baixa produtividade, e insatisfacao por parte
dos subordinados. Desta forma fica comprovado que se a IE néo for desenvolvida e
colocada em pratica os indices de insatisfacdo e baixo rendimento podem ser reais
para a organizacdo portanto a busca por desenvolvimento da IE na lideranca
possibilita melhor preparo para gerenciar suas equipes, de forma positiva.

Dentre os maiores capitais de uma empresa encontra-se o ser humano, que
pode ser considerado um dos diferenciais competitivos da organizacéo, seja ele lider
ou liderado, sendo necessario investir na capacitacdo, valorizacdo e respeito do ser
humano, desenvolvendo a inteligéncia emocional e colocando-a em prética da cultura
organizacional da empresa, criando um ambiente harménico, saudavel, de acordo
com a necessidade dos seus colaboradores, trazendo motivacao para que as pessoas
consigam enfrentar as adversidades diarias com exceléncia.

Portanto para ser um profissional competente, ndo basta apenas ter o0s
conhecimentos técnicos necessarios para exercer a sua fungéo, € preciso olhar para
0s conhecimentos comportamentais, ter autocontrole, buscando soluc¢des pacificas.
Com esse estudo foi possivel realizar uma reflexdo de como o perfil do lider impacta
diretamente no desenvolvimento e comportamento dos seus subordinados, e como

isso reflete nas organizacoes.
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APENDICES

APENDICE A - RELATORIO DAS ATIVIDADES E CARGA HORARIA DO TG I

Aluno (a): Bruna Rodrigues; Lucas Barbosa; Sandy Couto
R.M.: 2960892313013; 2960892123021; 2960892123009

Dia e Horério da Orientacao: Terca-feira
Titulo do Trabalho: A Importancia Da Inteligéncia Emocional No Perfil Da Lideranca

Professor(a) Orientador(a): Angela Trimer

ATIVIDADES REALIZADAS

N [} 4 o Yo [0 To= T TSP 5h
2 Pesquisa bibliografica/Revisao de Literatura .............ccccceevvvevvvnnnnnnns 15h
3 Levantamento dos Dados de Pesquisa .........ccccevvvviveviiiiiiviiiciceeeeennn, 25 h
4 ANAlISE dOS DAUOS ...ooeiiiiiiiiiiiee e 25 h
5 CONCIUSAO ... 10 h
6 Total de horas despendidas com o Trabalho de Graduacéo Il ....... 80 h
Assinatura do(a) aluno(a) Assinatura do(a) Prof.(a) Orientador

Sumaré, Junho de 2024
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APENDICE B — QUESTIONARIO LIDERES

1 — Como vocé costuma abordar a tomada de decisdo em sua equipe?

A - Avalio cuidadosamente a situacéo e adapto meu estilo de lideranca de acordo com
a maturidade e a competéncia dos membros da equipe, buscando o melhor equilibrio

entre diregc&o e apoio.

B - Geralmente, tomo decisdes sozinho, sem muita consulta a equipe, para garantir

gue as metas sejam alcancadas de forma eficiente e sem hesitacao.

C - Prefiro envolver os membros da equipe no processo de tomada de decisao,
ouvindo suas opinides e considerando suas contribuices antes de chegar a uma

conclusao.

D — Envolvo os membros da equipe e deixo que eles escolham individualmente essa

decisédo sem interferir na lideranca.

2 — Como manter a sua equipe motivada para alcancar os objetivos estabelecidos?

A - Esforgo para entender as necessidades individuais de cada membro da equipe e
adapto minha abordagem de lideranca para fornecer o suporte necessario,

incentivando o crescimento e a autonomia.

B - Utilizo principalmente recompensas e puni¢cdes para motivar a equipe a alcancar

metas predefinidas, mantendo um controle rigido sobre o0 processo e 0s resultados.

C - Encorajo a participagéo ativa dos membros da equipe na definicdo de metas e na
busca de solugdes, promovendo um senso de responsabilidade compartilhada e

engajamento.

D — Deixo aberto para que os colaboradores possam se motivar sozinhos, visto que a

motivagao primeiramente precisa partir deles.
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3 - Como VOCé lida com conflitos dentro da equipe?

A - Avalio a natureza e a gravidade do conflito e escolho a abordagem mais
apropriada, seja oferecendo orientacdo direta, facilitando a comunicacdo ou

delegando responsabilidades para uma solugdo conjunta.

B - Assumo o controle da situacédo e imponho uma solucao rapida e definitiva para

resolver o conflito, sem muita discussdo ou envolvimento dos membros da equipe.

C - Promovo discussbOes abertas e colaborativas entre os membros da equipe,
buscando uma solucao que atenda aos interesses de todos os envolvidos e fortaleca

os lacos de trabalho em equipe.

D — Permito que os colaboradores resolvam suas questdes entre si, para que

consigamos atender as nossas necessidades e objetivos, ndo envolvendo a lideranca.

4 — Como vocé geralmente reage quando um membro da equipe expressa

descontentamento com uma decisao que VOCé tomou?

A - Procuro compreender as preocupacdes do membro e discutir alternativas para

resolver o conflito de forma colaborativa.

B - Explico as razdes por tras da decisdo e enfatizo sua importancia para o sucesso

da equipe, buscando a conformidade com as diretrizes estabelecidas.

C - Delego a resolucéo do conflito para outro membro da equipe ou permito que 0s

envolvidos cheguem a uma solucédo por conta prépria.

D — Aguardo para que esse membro possa compreender a decisdo que foi tomada
sem me envolver diretamente, caso 0 mesmo fale comigo, conversaremos para uma

solugéo.

5 - Como vocé costuma fornecer feedback aos membros da equipe sobre seu

desempenho?
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A - Ofereco feedback detalhado e especifico, reconhecendo conquistas e identificando

areas para melhoria, sempre com foco no crescimento pessoal e profissional.

B - Transmito feedback de forma direta e objetiva, enfatizando os resultados
alcancados e as expectativas a serem atendidas, visando a eficiéncia e o cumprimento

de metas.

C -Deixo que os membros da equipe avaliem seu préprio desempenho e estabelecam
suas proprias metas, intervindo apenas quando necessario para corrigir desvios

significativos.

D - Sugiro para que o colaborador tenha a mesma autonomia e que se sinta mais a
vontade para expor suas opinides/ideias para que consigamos analisar o seu

desenvolvimento.

6 - Como vocé busca manter sua equipe motivada durante periodos desafiadores?

A - Promovo um ambiente de apoio matuo e reconhecimento, incentivando a
expressao de ideias e o compartilhamento de sucessos, para fortalecer o senso de

pertencimento e propdsito da equipe.

B - Estabeleco recompensas e punic¢des claras para incentivar o desempenho
conforme as metas estabelecidas, mantendo o controle e a disciplina necessarios

para alcancar os objetivos.

C - Adapto minhas abordagens de lideranga conforme as necessidades individuais e
o nivel de maturidade dos membros da equipe, oferecendo o suporte adequado para

enfrentar os desafios especificos.

D — Proponho que os colaboradores busquem suas motivagcées de maneira
intrinseca, pois a mesma pessoa pode ndo se manter motivada dependendo do
método a ser utilizado e procuro os deixar mais a vontade nas tomadas de decisdes

devido a pressao.

7 - Quando vocé tem uma tarefa complexa para realizar em equipe, como vocé

costuma distribuir as responsabilidades entre os membros?
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A - Analiso as habilidades e experiéncias de cada membro e atribuo tarefas de acordo
com suas competéncias individuais, promovendo um ambiente de colaboracdo e

confianca.

B - Determino quem deve fazer o qué, baseando-me nas necessidades da tarefa e na
eficiéncia da execucdo, mantendo um controle firme sobre o processo para garantir

resultados consistentes.

C - Avalio a prontiddo e a competéncia dos membros da equipe para a tarefa em
guestao e ajusto meu estilo de lideranca conforme necessario, oferecendo suporte ou

direcdo conforme apropriado.

D — Deixo para que os membros da equipe escolham as responsabilidades que

querem realizar, para nao termos problemas no futuro.

8 - Quando enfrenta uma deciséo importante que afeta toda a equipe, como vocé
aborda o processo de tomada de deciséo?

A - Envolvo os membros da equipe na discussdo e na andlise de alternativas,
buscando um consenso ou uma solugcdo que atenda aos interesses coletivos da

equipe.

B - Realizo a decisdo de forma rapida e unilateral, baseando-me em minha propria

experiéncia e julgamento para garantir que a equipe siga na direcao correta.

C - Avalio a situacao e adapto meu estilo de lideranca de acordo com a prontidéo e a
competéncia dos membros da equipe, podendo consultar ou delegar

responsabilidades conforme necessario.

D - Deixo para que os mesmos pensem individualmente na importéncia dessa decisédo

e gque sera o melhor para a equipe futuramente.



57

9 - Quando surgem conflitos entre membros da equipe, como vocé intervém para

resolver a situacéo?

A - Encorajo a expressao aberta de sentimentos e opinides, facilitando a comunicagéo
entre as partes envolvidas e buscando uma solu¢cdo que promova a compreensao e 0

perdao.

B — Realizo um posicionamento firme e imponho uma solugéo que resolva o conflito

de forma r4pida e eficaz, sem muita discussdo ou negociagao.

C - Avalio a natureza e a gravidade do conflito e escolho a abordagem mais
apropriada, seja oferecendo orientacdo direta, facilitando a comunicagdo ou
delegando responsabilidades para uma solug&o conjunta.

D — Nao interfiro neste conflito e ofereco para que ambos fiquem confortaveis para

resolver a situacéo entre si.

10 — De que forma vocé conduziria a sua equipe se esta apresentasse resisténcia a

mudancas implementadas pela diretoria da empresa? (Pergunta Aberta)
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APENDICE C — QUESTIONARIO LIDERADOS
1 - O seu lider atualmente age de qual maneira?

A- Realiza suas tarefas sem ouvir a sua equipe, apenas delegando fungodes.

B- Realiza suas tarefas, porém da mais liberdade para os colaboradores terem maior
flexibilidade sem atuar muito.

C- Realiza suas tarefas tendo a cooperacéo de sua equipe, ouvindo suas sugestdes
para que consigam realizar seus objetivos.

D- Realiza suas tarefas, porém age de acordo conforme as situacées acontecendo no

dia a dia.

2 - Na sua vivéncia quantos lideres tinham habilidades para refletir antes de agir?
(Escalade 1a4)

3 - Vocé ja vivenciou uma situacdo em que o lider ndo soube se expressar

corretamente suas emocodes, como isso afetou o ambiente? (Pergunta Aberta)

4 - Em sua opinido quanto a capacidade emocional do lider influencia o engajamento

da equipe?

(Escala de 1 a 4)

5 - Vocé percebe que o seu lider é aberto a aprender com a equipe?

(Escala de 1 a 4)

6 - O seu lider tem autoconsciéncia sobre como as suas emoc¢des impactam a equipe?

(Escalade1a4)



