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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo apresentar como a inteligéncia emocional tem o
controle de inspirar, intervir e motivar a vida pessoal e profissional de cada
colaborador no interior das organizagdes. Os resultados desta pesquisa comprovam
que o uso do termo Inteligéncia Emocional (IE) € suficientemente atual, natural da
década de 90 e instituido pelo psicélogo Daniel Goleman. Menciona-se que para se
mensurar e ampliar propostas ligadas a divisdo dos cargos para cada colaborador
de uma empresa era preciso utilizar a avaliacdo do Quociente de Inteligéncia (Ql),
depois foi analisado que o Quociente Emocional (QE) reunia um desempenho
melhor, notado que qualquer ser humano é guiado pela emocéo e que possuem o
controle sobre elas, apresentando cada um seu comportamento perante cada
situacdo, planejada ou repentina, tanto na condi¢cdo individual ou coletiva. Dessa
maneira, 0 conteddo envolvendo a IE nas organizacbes € um instrumento que
possui intensa influéncia para avaliagcdo no ambiente de trabalho, visto que ndo é em
vao que capacitados que conseguem analisar, absorver e determinar esse QE
encontram-se cada vez mais solicitados, portanto a medida em que as organizagfes
estabelecem a qualificacdo do cargo assertivo destacando as habilidades e
emocdes de cada colaborador, a empresa imediatamente torna-se mais propicia e
competente, desse ponto surge a importancia dos lideres conseguir uma visao
conjuntural com a finalidade de proporcionar um ambiente positivo para a
organizacdo. Favorecendo também o quesito de lideranca motivando para um clima

organizacional agradavel.

Palavras-chave: Inteligéncia; Emocional; Motivacéo; Lideranca.



ABSTRACT

This work aims to present how emotional intelligence has the control to inspire,
intervene and motivate the personal and professional life of each employee within
organizations. The results of this research prove that the use of the term Emotional
Intelligence (EI) is sufficiently current, natural from the 90's and created by
psychologist Daniel Goleman. It is mentioned that to measure and expand proposals
related to the division of positions for each employee of a company, it was necessary
to use the assessment of the Intelligence Quotient (IQ), then it was analyzed that the
Emotional Quotient (EQ) had a better performance, noted that any human being is
guided by emotion and that they have control over them, each presenting their
behavior in face of each situation, planned or sudden, both individually and
collectively. In this way, the content involving El in organizations is an instrument that
has an intense influence for assessment in the work environment, since it is not in
vain that those who are able to analyze, absorb and determine this EQ are
increasingly in demand, therefore as organizations establish the qualification of the
assertive position highlighting the skills and emotions of each employee, the
company immediately becomes more propitious and competent positive for the
organization. Also favoring the issue of leadership, motivating for a pleasant

organizational climate.

Keywords: Intelligence; Emotional; Motivation; Leadership.
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1 INTRODUCAO

Esse artigo aborda o significado da inteligéncia emocional dentro das
organizagdes expondo tanto a vida cotidiana como na vida profissional, pretendendo
a atualizacdo de novos meios de preparo para um ambiente organizacional mais
detalhado e definido; tornando-se essencial para novos conhecimentos.

Devido a emocdo e com uma visdo de sempre procurar compreender e
entender os sentimentos dos outros, mostrando que juntos podemos elaborar um
trabalho mais agradavel de forma mais afavel; trazendo assim resultados maiores e
melhores para a organizacdo. Com tudo, nota-se que a inteligéncia emocional é
capaz de qualificar uma pessoa a dominar a capacidade de entender suas proprias
emocdes; sabendo de suas limitagdes e compreendendo o do préximo, obtendo o
potencial de lidar com esses sentimentos.

Por muitos anos acreditou-se que as emocdes eram irrelevantes no ambito
organizacional, que atrapalhava o desenvolvimento racional dos funcionarios e das
empresas, porém observou-se que a separagao da vida pessoal com a do trabalho é
muito sutil, pois passa-se a maior parte do tempo no trabalho, quando se encontra
um ambiente organizacional desmotivador com liderancas despreparadas e um
clima organizacional ruim nota-se que saber lidar com as emocdes torna-se
imprescindivel, tanto para manter o padrao de produtividade na empresa, quanto
para manter sadia a convivéncia no ambito residencial (GOLEMAN et al, 2018).

Com a chegada de novas tecnologias e um rapido crescimento da
globalizacdo, a pressdao no mercado de trabalho vem aumentando na mesma
proporcao, exigindo dos profissionais, mais agilidade, prazos mais curtos, metas a
cumprir dentre outras exigéncias, com isso 0 nivel de estresse e problemas de
salde aumentou de maneira exponencial afetando n&o s6 a vida profissional como
também a vida pessoal (CUNHA, 2019).

Diante disso as organiza¢cfes vém demandando que os profissionais estejam
em constante desenvolvimento de suas diferentes habilidades. Por isso a
inteligéncia emocional vem se tornando uma ferramenta indispensavel nesse
processo, pois ajuda no autoconhecimento, na capacidade de ter empatia, saber
ouvir e compreender seus colegas de trabalho criando um ambiente com o clima
organizacional propicio para o crescimento das organizagdes (MOREIRA, 2017).

Dito isto o papel do lider é fundamental para ajudar no desenvolvimento da

inteligéncia emocional, pois quando se tem uma lideranca que possui a capacidade
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de motivar seus colegas, tomar decisfes coerentes no ambiente em que se encontra
e sabendo fazer uma analise da realidade das organizacdes, a inteligéncia
emocional serd mais facil de ser desenvolvida, visto que lideres que possuem essa
habilidade conseguem detectar com mais facilidade quando colegas de trabalho n&o
estdo bem ou necessitam de ajuda, evitando maiores problemas e estreitando lacos
para criar um ambiente de trabalho amigavel (MACHADO, 2019).
Consequentemente o mercado de trabalho encontra-se cada vez mais
competidor o diferencial humano é eficaz para o éxito das organizagdes. Assim
sendo esta pesquisa procura identificar como a inteligéncia emocional tem o poder
de inspirar, influenciar e incentivar a vida pessoal e profissional dos colaboradores

nas organizagoes.

2 DELINEAMENTO METODOLOGICO

De acordo com Gil (2016), a pesquisa bibliogréafica, ou de fontes secundarias,
abrange toda bibliografia publica em relacdo ao tema de estudo desde as
publicacdes avulsas, revistas, livros, pesquisas cientificas, teses etc.

O inicio deste capitulo € oportuno ressaltar a importancia da metodologia
cientifica para os estudos académicos. Trata-se de uma pesquisa bibliografica, a
qual faz uso de artigo académicos disponibilizados no site Google Académico e
serdo utilizados livros e artigos de autores que foram considerados marcos teoricos
para a teméatica a que se propds estudar neste trabalho, a exemplo, Daniel Goleman
1999, 2012, 2016, 2018); Bueno & Primi (2003) e Silveira Barbosa Alves (1999).

A pesquisa € desenvolvida com base em material elaborado, constituido
principalmente de livros e artigos cientificos ao qual é bem definido segundo
(LAKATOS, 1991 p.183).

[...] as pesquisas bibliograficas, ou de fontes secundérias, abrange
toda bibliografia j& tornada publica em relacdo ao tema de estudo,
desde publicacbes avulsas, boletins, jornais, revistas, livros,
pesquisas, monografias, teses, material cartografico etc., até meios
de comunicagdo orais: radio, gravacdes, em fita magnética e
audiovisuais: filmes e televisdo. Sua finalidade € colocar o
pesquisador em contato direto com tudo o que foi escrito, dito ou
filmado sobre determinado assunto, inclusive conferéncias seguidas
de debates que tenham sido transcritos por alguma forma, quer
publicadas ou gravadas.

Foram utilizados os seguintes descritores nas bases de dados supracitadas:

‘inteligéncia emocional®’; “liderangca e Inteligéncia emocional”; ‘“inteligéncia
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”, G«

emocional nas organizacgdes”; “métodos de avaliar a inteligéncia emocional”; “como
surgiu o termo IE”; “definicdo do QE” e “inteligéncia emocional e o ambiente de
trabalho”.

Os critérios de inclusédo foram levados em consideracao: artigos académicos
com periodicidade de 2016 a 2020; com excecdo dos livros e artigos que sao
marcos teodricos para a tematica abordada; artigos disponiveis nas plataformas em

sua versao completa e no idioma em portugués e espanhol.

3 RESULTADOS

3.1 Inteligéncia Emocional

Nos anos 80, Howard Gardner abordou uma recente interpretacdo das
pesquisas da inteligéncia humana, com a Teoria das Inteligéncias Mdltiplas. De
acordo com essa teoria, 0 ser humano apresenta multiplas inteligéncias, que atuam
soberanamente do quociente intelectual (Ql) e atuam nas taticas mentais do
desenvolvimento. Na obra de introducédo a teoria, Gardner (1983) acreditava em
nove inteligéncias: considerando as sete primeiras musical, viso-espacial, verbal-
linguistica, l6gico-matematica, existencial, naturalistica e, com interesse especifico
para a area da inteligéncia emocional, as duas inteligéncias pessoais: intra e
interpessoal.

Na década dos anos 90, influenciado também na teoria de Gardner, 0s
orientadores Peter Salovey e John Mayer divulgaram o primeiro artigo sobre
inteligéncia emocional, em que conceituavam que a capacidade intra e interpessoais
falavam sobre uma melhor importéancia das emocodes e, entretanto, criavam parte de
uma inovacao sobre a inteligéncia: a inteligéncia emocional.

Ainda baseado dessa nova teoria sobre a inteligéncia emocional,
anteriormente apresentada como modelo de habilidades de IE (hability model),
estava o dominio do ser humano com IE (Inteligéncia Emocional) tinham maior
captagdo, conhecimento e alinhamento acerca de suas proprias emocoes

(intrapessoal) e de outras pessoas (interpessoal).
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Com o decorrer do tempo os demais pesquisadores apresentaram seus
devidos conhecimentos em relacdo das quais habilidades e competéncias poderiam
integrar a inteligéncia emocional.

A tabela abaixo mostra as indispensaveis escolas de pensamento de IE da

nova e atuais definicdes e principios relacionados a elas:

Tabela 1: escolas de pensamento de IE

Autores

Mayer e Salovey
(1990)

Goleman
(1995)

Nelson e Low
(2011)

Referéncia no meio

Escola de Habilidades

Escola de Competéncias

Escola de Aprendizagem

cientifico (ability model) Yale (competence model) de IE (learning model)
University Harvard Universit Texas A&M University -
EITRI
Percepcéo: identificar Autoconsciéncia: auto Intrapessoal:
emogdes proprias e de avaliacao precisa, comprometimento,
outros. Uso: considerar autoconfianca. gestéo do tempo,
peso dos estados Consciéncia social: coeréncia, auto estima,
emocionais nas tomadas | empatia, consciéncia gestao do estresse.
de deciséo. organizacional, Interpessoal:
Entendimento: orientagdo para servir. assertividade, espirito de
compreender relagBes de | Autoadministracao: equipe, empatia, tomada
Composicao causa-efeito em autocontrole, de deciséo, influéncia

situagdes emocionais.
Administracdo: controlar
e gerenciar as emocgdes

préprias e de outros

confiabilidade,
adaptabilidade, iniciativa,
pro atividade. AptidGes
sociais: desenvolver o
outro, lideranga,
influéncia, comunicacéo,
catalisar mudancas,

administrar equipes

positiva. Areas criticas:
agressividade,
deferéncia, orientagdo

para mudanca

Avaliacdo/ Tipo de
escala

MSCEIT® Escala de
habilidades (QE)

ESCI® Escala para auto
avaliacdo e comparacao
com pares (360°)

ESAP® Escala de auto
avaliagédo

Moédulos associados

Introducéo a IE nas
Organizacdes Avaliagao,

Treinamento e Coaching

Competéncias
emaocionais no trabalho

Avaliacéo, Treinamento e

Lideranca e Inteligéncia
Emocional Avaliagéo,

Treinamento e Coaching
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de IE ‘ Coaching de IE de IE

Fonte: Elaborada pelos autores.

Vimos que apresentam-se diferentes métodos com novas interpretacoes
ligadas ao contexto nas organizacdes referente as suas préprias emocdes e das

emocdes de outras pessoas.

3.2 Importancia da aplicag&o da Inteligéncia Emocional nas organizagdes

Além de olhar os niveis de inteligéncia emocional de cada uma das
abordagens de solucdo de conflitos, também podemos usar as competéncias da
inteligéncia emocional para gerenciar melhor os conflitos. Comecamos com um foco
naquilo que cada parte esta sentido.

Os conflitos envolvem fatos e sentimentos. Normalmente, é mais féacil
conhecer os fatos. E a parte “ele disse, ela disse” da transagdo. Os fatos para
atender por que eles séao tdo importantes para as partes envolvidas. Isso requer um
conhecimento dos sentimentos basicos, bem como dos desejos e necessidades ndo
declarados de cada uma das partes. E importante sondar para descobrir o que as
partes de cada um no conflito estdo sentindo. Uma equipe em conflito normalmente
sente-se amedrontadas e iradas, tristes ou alguma combinacdo de todas as coisas.
Elas podem sentir raiva de comentérios criticos de um colega de trabalho. Ao
mesmo tempo, podem estar triste porque se sentem magoados e querem ser
amigas do colega do trabalho que fez o comentario. Por fim, podem estar com medo
de um confronto ou medo de terem que sair do projeto por causa desta pessoa.

Seria improvavel que um membro da equipe envolvido em um conflito
tivessem inteligéncia emocional para discutir abertamente seus sentimentos Com a
frequéncia, as individuos ndo estdo consciente da confusdo de sentimentos que
estdo vivendo. O gerente de projeto pode assumir a lideranca ou persuadir 0s
membros da equipe a reconhecer os diferentes sentimentos que estao vivendo.

Entender o sentimento e o primeiro passo. O segundo é identificar o desejo
ao a necessidade basica. Alguns desejos e necessidades basicos de stakeholders
do projeto sdo dos seguintes:

e Desejo de ser reconhecido;

e Desejo de ser importante;
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e Desejo de ser produtivo;

e Desejo de ser promovido;

e Desejo de se sentir parte da comunidade;
e Desejo de ganhar mais dinheiro;

e Necessidade de se expressar;

e Necessidade de ser gostado ou amado.

Quando entendemos os desejos e necessidades béasicos das partes afetadas,
entendemos melhor a motivacdo delas. Entdo podemos trabalhar em conjunto para
resolver o problema ou conflito que foi causado pelo desejo ou necessidades
basicos. Podemos ajudar cada parte do conflto a atender os desejos e
necessidades da outra parte e a conseguir seus proprios desejos e necessidades.

3.3 Inteligéncia Emocional: Perceber e Motivar

Em conjunto com especialistas ligados a Gestdo de Pessoas é normal afirmar
que o individuo é selecionado pelas suas competéncias técnicas e dispensado por
sua inseguranca, dificuldade ou sua debilidade comportamentais. Por outra forma,
ha possibilidade em dizer que um espléndido curriculo ndo assegura a colocacédo do
profissional pois, € essencial afirmar que se tenha um conjunto de habilidades
emaocionais e sociais para o ambiente de trabalho.

Segundo Goleman, Boyatzis e Rhee (2002) a inteligéncia emocional e social &
o principal diferenciador no quais profissionais e lideres devem apoiar suas
competéncias comportamentais. Em sua Ultima revisdo, o modelo de Inteligéncia
Emocional dos autores considera uma perspectiva intrapessoal (emocional) e uma
perspectiva interpessoal (social) na atuacédo das competéncias de IE.

Inteligéncia emocional e social € a habilidade de reconhecer os préprios
sentimentos e de outros e administrar as emocdes efetivamente, em si mesmo e em
outros (GOLEMAN, BOYATZIS, RHEE, 2002).

A figura abaixo explica a forma de inteligéncia emocional e social de
Goleman, Boyatzis e Rhee (2002), também conhecido como escola de Harvard de
IE. Esse modelo considera duas dimensfes de acao da IE, sendo uma interpessoal
(autoconsciéncia e autogerenciamento), também conhecida como dimenséo de
competéncias emocionais e outra interpessoal (consciéncia social e gestdao de

relacionamentos), conhecida também como dimenséo de competéncias sociais.
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Figura 1: Inteligéncia emocional e social
Autoconsciéncia Self- Consciéncia social Social
awareness awareness

Inteligéncia
Emocional

Fonte: Construido pelos autores, adaptado de Cherniss e Goleman (2005) e Goleman,
Boyatzis e Rhee (2002).

Ressaltando ainda sobre as habilidades relacionadas na figura acima, €
essencial destacar que a interpretacdo pode ser descoberta de maneira diferente,
sendo todas semelhantes. No modo intrapessoal, autoconsciéncia € na maioria das
vezes referida como autopercepcdo e autogerenciamento e pode ser referida
também em algumas obras como autor- -regulacdo ou autoadministragcdo. No modo
interpessoal, consciéncia social é referida como percep¢do social ou empatia e
gestdao de relacionamentos pode ser mencionada como competéncias sociais,

administracéo de relacionamentos ou recursos sociais.

Tabela 2: Descricdo de competéncias pelo modelo IE de Harvard

Competéncias emocionais — Perspectiva intrapessoal

Autoconsciéncia (Self-awareness)
Reconhecer sinais dos préprios sentimentos enquanto ocorrem. Perceber a influéncia dos diferentes

estados emocionais em seu préprio rendimento cognitivo ou desempenho no trabalho.

Auto-conhecimento (Self-management)
Flexibilidade para lidar com diferentes situacdes e pessoas, capacidade de se desconectar de
emocOes negativas e persisténcia em perceber o que é positivo, de forma a atingir melhores

resultados.

Competéncias sociais- Perspectivas interpessoal

Consciéncia social (Social awareness)
Empatia pelos sentimentos de outras pessoas, entendimento do que pode estar subliminar a seus

comportamentos e atitudes
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Gestédo de relacionamento (Relationship management)
Capacidade de resolucdo de conflitos, influéncia positiva em outras pessoas.Interesse por

desenvolvimento de outras pessoas e de compartilhar tarefas e atividades em grupos.

Fonte: Elaborado pelos autores

Pela tabela 2 é notavel analisar que tantos as habilidades emocionais como
sociais geram parte do modelo de inteligéncia emocional de Goleman (2001). Isso
acontece porque pertencem da perspectiva que todo comportamento interpessoal
pois, no contato com outras pessoas, € sempre criado a partir de uma perspectiva
intrapessoal e emocional. Por outro lado, nem toda motivacdo pode ser considerado
um comportamento, portanto todo comportamento em grupo (na interacdo com

outros) parte de uma perspectiva emocional.

3.4 Importancia da lideranca nas organizacfes

Segundo Goleman, Boyatzis e McKee (2013), um lider ndo pode “criar
confianga”, mas pode criar as “condigdes para o surgimento da confianga”. A
lideranca deve promover a abertura, mesmo que ele posicione os lideres em uma
posicdo de maior vulnerabilidade e esse tenha que arcar com consequéncias de
desvios e resultados ndo tdo favoraveis. Para os autores, apenas uma lideranca
aspiradora é capaz de promover autonomia, autoestima e relacionamentos
saudaveis em uma organizacao.

A chave para o entendimento da ligacdo estrutura-processo em sistemas
humanos consiste para alguns autores um conceito de propdésito. Tendo a finalidade
de ligacdo ao sistema: tanto para um propésito especifico, quanto para um propdésito
de lideranga. Por isso a importancia de uma lideranga motivadora mantendo o foco e
a expectativa no futuro, nos planejamentos de longo prazo, interpretando os erros e
problemas do passado, mas deixando-os la atrds onde e quando ocorreram. Para
um lider promover o aprendizado organizacional e atuar de forma que motive os
colaboradores é essencial que ele seja auténtico, de outro modo nédo sera capaz de
passar confianca.

O quesito da autenticidade é um dos fundamentos que facilitam o
aprendizado proposto por Rogers (1973) em seu trabalho sobre as qualidades e

atitudes que professores devem desenvolver para facilitar a aprendizagem de seus
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alunos, e que nos serve perfeitamente quando encaramos o lider como tendo o
papel de coach de seus liderados.

Para Rogers (1973), quando o aluno percebe o professor, ou como Rogers o
define - um facilitador de aprendizagem, como pessoa real, ingressando num
relacionamento com o estudante sem apresentar-lhe uma mascara ou fachada, ele
tem uma probabilidade muito maior de ser eficiente, pois 0s sentimentos que esta
experimentando estdo disponiveis para o aluno, disponiveis a sua consciéncia, que
ela é capaz de perceber e, se necessario, experimentar esses mesmos sentimentos.
Um professor ou lider entusiasta, entediado, interessado, 27 zangado, sensitivo, etc.
constitui para os seus estudantes ou liderados uma pessoa real e ndo a
corporificagdo andnima de uma exigéncia curricular ou requisito normativo da
empresa. Isso da liberdade maior de interacdo e facilita a compreensdo e
comunicacdo de necessidades e expectativas entre as pessoas, apesar das
relacGes de hierarquia e poder.

Rogers ainda destaque a importancia das atitudes de apreco e aceitagéo por
parte do professor ou lider para o aluno ou liderado. Apreciar sentimentos e opiniées
e aceita-los sdo a base para a construcdo da confianca. Outro elemento que
contribui para o estabelecimento de um clima de colaboracdo e aprendizagem é a
compreensao empatica. Para Rogers, quando o professor tem a capacidade de
compreender internamente as reacdes do estudante ao processo de educacgédo e
aprendizagem se apresenta ao estudante, aumentam as probabilidades de uma
aprendizagem significativa, pois poderd desenvolver uma acédo ou resposta mais
adequada as necessidades desse aluno. O mesmo se aplica ao ambiente
organizacional.

Para Kets de Vries (2009), quando lideres inseguros atuam de forma abusiva,
podem prejudicar as organizacfes que tentam tanto defender por meio de suas
atitudes. Na ansia de obter sucesso em seus objetivos, muitas vezes extremamente
duros para si mesmos e, portanto, ndo estédo predispostos a poupar outros. Afinal, se
eles ndo confiam em seus proprios instintos e competéncias, por que ele deveria
confiar em alguém? Eles dirigem seus funcionarios de forma inadequada,
intimidando-o0s, 0 que inevitavelmente se traduz em altas taxas de rotatividade,
absenteismo e outras complicacbes que podem afetar o negdcio. Seu estilo de
lideranca pode se espalhar facilmente pela empresa e causar consequéncias

terriveis para a organizacéo.
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Um ponto importante € como a organizacdo e seus lideres agem quando
ocorrem erros ou falhas. Para Kets de Vries (2009), tdo importante quanto fortalecer
o vinculo fornecendo feedbacks positivos e elogios quando ocorrem esforcos e
realizacdes positivas € reconhecer que cometer erros faz parte de uma cultura
corporativa bem-sucedida. A organizagao sabia ndo pune erros “inteligentes”: falhar,
aprender e seguir em frente deve ser parte dos valores culturais implicitos de uma
organizacédo. Os erros podem oferecer excelentes oportunidades de aprendizagem e
crescimento pessoal, e os lideres precisam ajudar seus funcionarios e pares a
entender que o medo do fracasso € normal e ndo precisa ser debilitante ou gerar
desconfianca e falta de colaboracéo.

Simon (1987) explica que a resposta de uma organizacdo a um problema ou
dificuldade, seja ela decorrente de um erro ou alguma outra causa, € geralmente
composta de dois movimentos: um em que se olha para tras e outro para frente. O
olhar para tras é uma parte essencial do sistema de recompensa da organizacdo. As
acbes que levaram a dificuldades e as pessoas responsaveis por essas acbes
precisam ser identificadas para que se entenda o ocorrido e se gere o aprendizado
ou mudanca necessaria.

Mas segundo Simon, o olhar para tras também pode ser uma fonte de
patologias graves. O sentimento de antecipacédo, particularmente a antecipacéo de
que sera esse movimento sera realizado de forma punitiva, € uma causa importante
para a dissimulacdo de problemas até que eles ndo possam mais ser escondidos.
Esse comportamento também pode ser altamente contrario a promocdo da
confianca e colaboracdo, pois os individuos tendem a apontar os dedos para
transferir a culpa aos outros. Esses comportamentos, uma vez instalados,
dificilmente podem ser eliminados, pois a reputacdo interna de uma organizacao de
equidade e objetividade fica enfraquecida.

O mais importante, no entanto, é o olhar para frente: o processo de definigdo
do problema e a identificacéo dos cursos de acéo que podem resolvé-lo. Para Simon
(1987) o sistema de recompensa € extremamente importante: a praticidade em
procurar situagfes probleméticas e a eficacia na busca delas precisam ser
reconhecidas e recompensadas.

O estilo que os lideres devem adotar preferencialmente devem-se basear nos

seguintes principios:
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A solucdo de um problema deve levar a uma andlise dos fatos ocorridos
(olhar para tras) de forma a identificar as causas e modos de falha. Mas os
olhares para tras devem limitar-se ao diagndstico de causas: eventuais
consequéncias para os responsaveis pelos erros devem ser postergadas até
gue uma solucao esteja sendo implementada.

e O lider deve assumir a responsabilidade pessoal por encontrar e propor
solugbes em vez de procurar transferir essa responsabilidade para superiores
ou para subordinados, ndo havendo nenhum impedimento para que a busca
de solucBes possa ser um esforco colaborativo envolvendo muitas pessoas.

e O lider deve assumir a responsabilidade pessoal pela implementacdo de
solucbes de acdo, envolvendo niveis superiores em caso de garantir a
autoridade necesséria para implantacédo das solugdes.

e Se alguma consequéncia pessoal for aplicavel pelas politicas da empresa, o

cumprimento das normas pode ser uma parte essencial do processo, mas o

principal foco de atencdo deve ser o que pode ser aprendido para evitar que

surjam problemas similares no futuro.

3.4.1 Como aperfeicoar o conceito de lideranca Situacional

Lideranca situacional tem carater flexivel. Sendo, assim, capaz de se adaptar
ao ambiente de trabalho e as necessidades da organizacdo. Ela ndo se baseia em
uma caracteristica ou habilidade especifica do lider. Ela oferece uma alternativa a
ideia de lideranga “tamanho uUnico”. Nao se trata de encontrar o estilo de lideranca
perfeito, mas sim de liderar no caminho certo em cada situacéo. A teoria situacional
de liderangca muda a conversa de “‘quem sou eu e como eu lidero?” para “quem sao
meus liderados e do que eles precisam para ter sucesso. ‘O lider deve supervisionar
sua equipe constantemente, oferecendo feedback continuo. Além disso, cabe a ele
coletar sugestdbes de melhoria e novas ideias capazes de contribuir para o
desempenho da equipe ou de algum projeto especifico.

O feedback passa a ser uma ferramenta de grande valor, pois ha medida em
que o lider consegue dar um bom feedback, também se coloca a disposi¢cao para
receber um retorno dos liderados que geralmente tem medo de dar feedback por
serem visto como criticos. A desmotivacdo vem com baixos salarios por falta de
produtividade e consequentemente uma cobranca desmotivadora por parte da

lideranca que por sua vez se vé pressionada pelo cume da piramide. O salario é
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sem duvidas um grande motivador para a continuidade do trabalho, afinal a
economia é movida pela renda de cada um. Mas, sO o salario ndo resolve o
problema. Maior parte da desmotivagéo das equipes € a falta de reconhecimento.

A lideranca da equipe absorve habilidades emocionais necessérias para
liderar colaboradores com eficacia. Isso abrange comunicacéo, gerenciamento de
conflitos de lideranca inspiracional. Os gestores precisam ser 6timos comunicadores.
N&o tem como fugir deste fato, quanto maior a equipe de colaboradores, mais
significativo se torna a fonte de comunicacao. A competéncia de comunicagao inclui
a capacidade de entender, gerenciar o clima emocional da equipe, bem como ter o
conhecimento adequado em ac¢des comunicativa particulares e em grupo.

Uma parte importante da administracdo de lideranca € o gerenciamento de
conflitos. A competéncia da administracao localiza maneiras de resolver conflitos por
meio da inteligéncia emocional. A lideranca situacional atua de como os lideres da
equipe precisam perceber uma situa¢cao que motive e inspire a equipe.

Para garantir a melhoria de toda equipe constroem-se a colaboracéo de todo o
grupo, vencendo os obstaculos juntos e colhendo oportunidades que contribuam
para o avanco da organizacdo, portanto as emoc¢des negativas podem ser
controladas de perto durante toda tomada de decisdes, podendo levar também a
decisGes negativas como uma reacdo sem pensar. Sem a aplicacdo da inteligéncia
emocional podemos tomar decisdes que sao deixadas levar pelo medo, pela tristeza
ou pela raiva. Fazendo ao contrario reconhecemos além do sentimento para ver a
causa principal do problema e encontramos a solu¢cdo e passamos a ser mais
positivos e motivados a avancar.

As decisbes tomadas através da inteligéncia emocional é elaborada por
sentimentos de pessoas a nossa volta 0 que 0s outros sentem quanto a essa
decisdo e qual a posicdo dele e por qué. Quando usamos nossas habilidades com
consciéncia para entender o outro podemos usar a nossa empatia para identificar o
que o outro estar sentindo. No caso de pessoas que conhecemos bem, podemos
usar nosso conhecimento do estado emocional. Se outros tendem a estar
excessivamente felizes ou tristes, isto pode influenciar o modo de como eles avaliam
uma situacado especifica. Com isto precisamos tomar melhor decisdo naquele
momento, relacionando também os valores da equipe e da organizagéo.

Normalmente, 0s projetos que conseguem superar os conflitos sdo compostos

pelas seguintes caracteristicas.
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e Interdependéncia entre os membros da equipe;

e Diversidade dos membros da equipe;

e Respeito mutuo;

e Compartilham objetivos comuns;

e Comprometimento de todos;

e Auto desempenho de todos os membros;

Essas caracteristicas sdo essenciais se forem parte dos valores e objetivos

do projeto, o ambiente se tornara mais harmonioso e chegara ao objetivo.

4 CONSIDERACOES FINAIS

De modo que neste artigo, foi considerado a inteligéncia emocional € um
instrumento essencial dentro das organiza¢cées. Uma capacidade que pode ser
ampliada em qualquer ser humano, desenvolvendo e construindo uma vida de
sucesso; tanto na area profissional como na pessoal mostrando toda eficacia da
inteligéncia emocional. Portanto quando se tem habilidade, consciéncia e controle
das suas proprias emocdes e sentimentos; o individuo busca gerenciar resolucfes
negativas evitando atingir outras pessoas ou a si proprio.

Foi possivel mostrar a diferenca entre a escola de habilidade e escola de
competéncia através desta diferenca foi verificado foi averiguado emoc¢des que
contém uma importancia ainda maior, mostrando que através desse processo que 0
colaborador se mantém no ambiente de trabalho, trazendo eficiéncia e eficacia.
Ademais, foi visto que existem possibilidades que ajudam a ter uma vida mais
estabilizada e com garantia de sucesso, isto €, o processo de evolu¢cdo emocional é
indispensavel para estabelecer o papel do lider. E, ressalta-se que o equilibrio
emocional dentro das organizacdes, pode ser distribuido tanto para o lider quanto
para o liderado mostrando que a funcédo do lider é analisar e captar as habilidades
necessarias para cada cargo, apresentando diferentes tipos de lideres e suas
distintas habilidades.

Assim como a lideranca situacional abrange um carater fixo e adaptavel ao
ambiente de trabalho falando também sobre a importancia da teoria de Dois Fatores.
Com tudo torna-se possivel monitorar e avaliar passo a passo cada ponto que é
fundamental para cada tipo de lideres mostrando o desenvolvimento da aplicacao da

inteligéncia emocional.
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