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Resumo: Este trabalho ird discutir sobre os conceitos de inteligéncia emocional e de sua
aplicabilidade no ambiente corporativo. Inteligéncia Emocional é a capacidade que um individuo
possui de fazer com que as emocdes trabalhem a seu favor. Nas organizacdes essa ferramenta
auxilia no alcance de objetivos e no aperfeicoamento de resultados. Cada vez mais as empresas
estdo levando em consideracdo o uso do quoeficiente emocional, abandonando a antiga concepc¢éo
de que apenas o QI importa para um bom desenvolvimento profissional.
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Abstract: This paper will discuss the concepts of emotional intelligence and its applicability in the
corporate environment. Emotional Intelligence is the ability that an individual has to make emotions
works on its favor. This tool assists organizations in achieving goals and improving results.
Increasingly companies are considering the use of the emotional coefficient, abandoning the old

conception that only 1Q matters for a good professional development.
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1. INTRODUCAO

Ao longo da histéria podemos perceber através da evolucdo da administracao
gue houve grandes mudancas nas estruturas organizacionais e no papel dos seres
humanos nessas estruturas, estes que antes eram extremamente desvalorizados e
tratados como maquinas, foram conquistando direitos e melhorias para a classe
trabalhadora e hoje sdo considerados o0 recurso mais importante dentro de uma
organizacdo. Esses seres humanos possuem emoc¢fes que quando usadas de
forma inteligente contribuem significativamente para a sua produtividade. Este fato
esta alarmando as organizacbes, que cada vez mais deixam de levar em
consideracdo apenas a experiéncia e capacidade técnica de seus colaboradores, e
passam a buscar neles a Inteligéncia Emocional.

Este conceito consideravelmente recente foi proposto por Peter Salovey e John
Mayer em 1990 no artigo intitulado “Inteligéncia Emocional”’, porém se popularizou

em 1995 com a publicacdo do livro “Inteligéncia Emocional: A Teoria Revolucionaria
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que Redefine o que E Ser Inteligente” de Daniel Goleman, segundo ele a inteligéncia
emocional € a capacidade de criar motivacdo para si proprio e de persistir num
objetivo apesar dos percalcos; de controlar impulsos e saber aguardar pela
satisfacdo de seus desejos; de se manter em bom estado de espirito e de impedir
que a ansiedade interfira na capacidade de raciocinar; de ser empético e
autoconfiante.

Ja para Salovey (1999), inteligéncia emocional € a capacidade de perceber
emocoOes, ter acesso a emocodes e gera-las, de modo a ajudar o pensamento a
compreender as emogdes e o conhecimento emocional e a controlar as emocgdes de
maneira reflexiva para promover o crescimento emocional e intelectual.

Inteligéncia emocional ndo significa simplesmente ter autocontrole sobre as
emocOes ou se dar bem com as pessoas, mas entender bem a sua propria
constituicdo emocional e a das outras pessoas para direciona-las no rumo certo para
a realizacdo dos objetivos da empresa. Pessoas que dominam suas emocdes Sao
capazes de ir em frente com as mudancas sem entrar em panico. (CHIAVENATO,
2005)

Com isso, o0 presente trabalho visa expor a importancia do uso desta
ferramenta no mundo corporativo, pois lidar com as pessoas e com as suas
diferentes formas de agir e pensar tornou-se um dos principais desafios de uma
lideranca inteligente, capaz de manter uma equipe sintonizada, disposta e motivada

a lutar para o alcance dos objetivos da organizacao.

2. DESENVOLVIMENTO

Howard Gardner (1983) definiu inteligéncia como a competéncia que nos
permite solucionar problemas ou elaborar produtos que sejam relevantes em um ou
mais ambientes culturais. Para ele a inteligéncia € um potencial biologico e
psicolégico que se concretiza como resultado de elementos culturais e motivacionais
gue atingem o individuo.

Segundo Celso Antunes (1998), inteligéncia é a capacidade cerebral
responsavel por conseguirmos compreender as coisas e escolher os melhores
caminhos, ela é o produto de uma operagdo cerebral que nos permite resolver

problemas e a criar coisas que tenham um valor especifico dentro de uma cultura,



assim a inteligéncia nos auxilia em momentos nos quais precisamos tomar decisoes,
indicando possibilidades e nos levando a optar pelas melhores solugdes.

Ha algum tempo a inteligéncia € um assunto bastante discutido por diversos
autores, sendo objeto de muitas pesquisas e teorias.

Charles Spearman, no inicio do século XX, defendia que a inteligéncia € geral,
ou seja, uma fonte de energia mental que flui diante das a¢fes do individuo. Para
ele as pessoas inteligentes tem tendéncia a se comportar sabiamente na maioria
das situacdes e que individuos extremamente habilidosos em determinada area
geralmente eram capazes de dominar diversas outras.

Ja Thurstone (1938), dizia que a inteligéncia era composta de sete tipos
diferentes de capacidades mentais, sendo elas: capacidade espacial, memoria,
velocidade de percepcédo, fluéncia verbal, capacidade numérica, raciocinio e
significado verbal. Diferentemente de Spearman, ele defendia que essas
capacidades eram relativamente independentes, ou seja, um individuo que possui
uma capacidade espacial brilhante pode ter baixa fluéncia verbal. Com isso, ele
considerava que essas capacidades primarias, colocadas em conjunto, formavam a
inteligéncia geral.

Cattell (1971) defendeu a existéncia de apenas dois conjuntos de capacidades
mentais, sendo o grupo da inteligéncia cristalizada, composto pelas capacidades de
raciocinio e pelas capacidades verbais e numéricas. E o grupo da inteligéncia fluida,
composto por capacidades como as de imaginagcao espacial e visual, percepcéo de
detalhes visuais e de aprendizagem de cor.

Robert Sternberg (1985, 1986), propds a teoria tridrquica da inteligéncia, na
qual ele considera trés tipos, a inteligéncia componencial, que diz respeito as
capacidades de realizar tarefas de forma eficaz e de adquirir novos conhecimentos e
habilidades. A inteligéncia experiencial, que é a capacidade de lidar com coisas
novas, de ter novas ideias e de pensar de forma criativa. E por ultimo a inteligéncia
contextual, que corresponde as habilidades de capitalizar os seus pontos fortes e
compensar os fracos.

Howard Gardner foi o autor da teoria das inteligéncias multiplas, na qual ele
assume a existéncia de sete tipos de inteligéncias que séo relativamente
independentes, possuindo suas proprias origens e limites genéticos e dispondo de
processos cognitivos individuais. As sete inteligéncias propostas por Gardner sao:

Inteligéncia linguistica, que corresponde a capacidade de usar corretamente as



palavras, tanto na escrita quanto oralmente. A inteligéncia musical que envolve a
aptiddo musical, permitindo o individuo a criar, comunicar, compreender e
discriminar através de sons. Inteligéncia corporal cinestésica é a habilidade de
dominar os movimentos corporais, usando-0os para expressar sentimentos e
opinides. Inclui capacidades fisicas especificas, como forca, flexibilidade, equilibrio e
coordenacao. A inteligéncia I6gico-matematica diz respeito a habilidade de usar e
avaliar relacfes abstratas, ordenar simbolos numeéricos e algébricos, quantidades,
espaco e tempo. Inteligéncia espacial € a capacidade de perceber com precisdo o
mundo visual e espacial, podendo também atuar sobre ele. Essa inteligéncia
abrange capacidades como a de localizacdo prépria ou a de objetos no espaco,
percepcao, criacdo, transformacdo ou modificacdo de imagens, manipulacdo mental
de formas ou objetos, dentre outras. Inteligéncia intrapessoal € relacionada ao
autoconhecimento, ou seja, interpretar e lidar com os proprios sentimentos, sabendo
reconhecer seus desejos e limites para usa-los ao seu favor. Por ultimo a
inteligéncia interpessoal que corresponde & capacidade de perceber e distinguir 0s
aspectos comportamentais, sentimentais e motivacionais de outros individuos.

Por ultimo podemos citar a teoria da inteligéncia emocional, esta foi proposta
por Peter Salovey e John Mayer, mas repercutiu imensamente por conta da obra de
Daniel Goleman, esse tipo de inteligéncia trata da capacidade de perceber e
compreender suas proprias emocdes e as de outros individuos sabendo administra-
las de forma eficaz. Trataremos dessa teoria e de suas capacidades com maiores
detalhes mais adiante, e para isso se faz necessario tratar aqui das emocdes suas
teorias e definigdes.

De uma forma geral podemos definir emocdo como um impulso neural que
move um organismo para a acdo, etimologicamente a palavra origina do latim
emotionem, que significa movimento, comoc¢ao, ato de mover. Em seu livro
Inteligéncia Emocional: A teoria revolucionaria que redefine o que é ser inteligente,
Daniel Goleman usa o dicionario Oxford para definir a palavra emocdo como
“‘qualquer agitacdo ou perturbacdo da mente, sentimento, paixdo; qualquer estado
mental veemente ou excitado”. Goleman entende que a emocéao diz respeito a um
sentimento e seus raciocinios diversos, condi¢des psicolégicas e biologicas, e
também a uma série de tendéncias para agir, ele ainda acrescenta que existem
diversos tipos de emocdes e essas por sua vez possuem suas variacoes,

combinacgdes e transformacdes, por exemplo, o cilme é uma variante da ira que



também combina tristeza e medo. Para Antonio Damasio nossas emoc¢fes sao
classificadas em primérias e secundarias, as primarias sdo inatas, evolutivas,
universais, partilhadas por todos e associadas a processos neurobiolégicos
especificos, ja as secundarias sdo sociais e resultantes de aprendizagem.

Na Grécia Antiga os racionalistas acreditavam que as emocdes caso nao
fossem controladas poderiam ser usadas de forma destrutiva. Até meados do século
XIX, os psicologos consideravam que as emoc¢des eram um instinto basico e que
precisavam ser reprimidas. Ja no século XX as emocdes passaram a ser encaradas
de forma mais positiva e atualmente s&o vistas como fatores cruciais para a
sobrevivéncia e para o desenvolvimento pessoal, porém elas estdo ligadas a
mudancas na funcdo imunolégica e com isso podem causar doencas caso nhao
sejam bem administradas. As emocdes sempre foram estudadas por diversos
filésofos e psicdlogos e com isso varias teorias surgiram com o objetivo de explica-
las. Sendo algumas delas, a teoria de James-Lange que assumia as emog¢des como
alteracdes fisiologicas transmitidas pela percepcdo sensorial e estimuladas pelas
condicbes do ambiente. A teoria de Cannon-Bard defendia que as emoc¢des sao
processadas mentalmente e que ao mesmo tempo o individuo responde fisicamente.
Ja na teoria cognitiva, elas dependem da forma que o individuo percebe e
compreende uma determinada situacdo. E por ultimo podemos citar Henri Wallon,
ele propbs que as emocgdes possuem tanto origem biolégica quanto social, e por sua
vez garantem a sobrevivéncia humana.

Podemos considerar que é a partir da interagcdo e convivéncia com outro
individuo e com o grupo social que aprendemos a identificar, compreender, nomear
e lidar com as emocdes. Segundo Daniel Goleman atualmente € comum nos
depararmos com noticias assustadoras que provam o quanto os seres humanos
estdo descontrolados emocionalmente, temos hoje indicadores alarmantes a
respeito do aumento dos casos de depresséao e violéncia e é por isso que a emocao,
sua origem e como ela funciona e atua em nosso organismo vem se tornando objeto
de varias pesquisas, cientistas e psicologos estdo sedentos por explicagbes de
como ela pode ser tdo benéfica para alguns e ao mesmo tempo tdo destrutiva para
outros. Esse interesse pelas emoc¢des nem sempre foi tdo grande, o QI sempre foi
considerado mais importante e este quadro foi se modificando aos poucos.

A primeira revolugdo do saber ocorreu como consequéncia da Revolucao

Industrial, quando houve a necessidade de aumentar a quantidade de escolas para



proporcionar a alfabetizagdo racional, objetivando suprir a demanda por méao-de-
obra qualificada, a partir disto passamos a valorizar cada vez mais o0 QI e por muito
tempo nos preocupamos apenas com ele, porém a partir de 1970 com a piramide
das necessidades de Maslow o ser humano passou a olhar mais para dentro de si e
comecou a buscar por autoestima e auto realizacao.

O conceito de Inteligéncia Emocional (IE) surgiu em 1990, os pesquisadores
Peter Salovey e John Mayer introduziram o termo na literatura cientifica por meio de
dois artigos. Na primeira publicacdo, de natureza teorica, ela foi apresentada como
uma subclasse da Inteligéncia Social, os autores propuseram uma defini¢cao inicial
como sendo “a habilidade para controlar os sentimentos e emogdes em si mesmo e
nos demais, discriminar entre elas e usar essa informacao para guiar as acdes e 0s
pensamentos” (Mayer, DiPaolo, & Salovey, 1990, p. 189). O segundo artigo ofereceu
as primeiras demonstracdes empiricas de como ela poderia ser considerada uma
habilidade mental, fazendo uma analise de pesquisas cientificas onde constatou-se
gue a inteligéncia emocional envolvia algumas habilidades como a de analise e
manifestacdo de emocbes de forma verbal ou ndo verbal em outras pessoas ou em
si proprio, controle de suas préprias emocdes e as das de outros individuos através
da empatia e aplicacdo de emocdes através de um planejamento ajustavel do
pensamento criativo, do redirecionamento da atencdo e da motivacdo. Na época
este novo conceito ndo ganhou grande repercussdo e importancia e recebeu
diversas criticas.

Em 1995, o psicologo e redator cientifico Daniel Goleman considerou a
inteligéncia emocional como a segunda revolugao do saber e baseado no conceito
formulado por Mayer e Salovey e tendo como embasamento pesquisas relacionadas
ao cérebro, as emocdes e a conduta publicou o livro Inteligéncia Emocional: A teoria
revoluciondria que redefine o que é ser inteligente, e apds isso o tema tomou uma
grande proporcdo, sendo disseminado por todo o mundo e discutido por varios
autores. Para Goleman a inteligéncia emocional é a capacidade de identificar nossos
préprios sentimentos e os dos outros individuos, de nos motivarmos e de gerenciar
bem as nossas emocdes tanto dentro de nds quanto em nossos relacionamentos,
sejam eles de ambito pessoal ou profissional, ela inclui algumas aptidées como o
autocontrole, o zelo, a persisténcia e a automotivacdo. Ele se baseou na
necessidade de comprovar que apenas o QI (quoeficiente intelectual) ndo é

suficiente para o0 sucesso do individuo e que por isso se faz necessario o



desenvolvimento do QE (quoeficiente emocional), para ele a forma com que as
pessoas identificam e gerenciam as suas préprias emocdes e as de outros é um
fator crucial para se alcancar notoriedade, prova disso sdo os exemplos de pessoas
com um QI muito elevado que fracassam e por muitas vezes sao lideradas por quem
possui uma capacidade técnica inferior a sua e pessoas que ndo possuem uma
formacao académica exemplar e sdo bem sucedidas. Surpreendentemente quando
correlacionamos os testes de QI com o sucesso profissional, constatamos que
apenas cerca de 25% deste sucesso esta relacionado ao QI, porém uma analise
mais cuidadosa indica que talvez esta cifra figue em apenas 4%, ou seja, aferindo
apenas o QI, na melhor situacao iremos deixar de explicar 75% do sucesso e na pior
96%. Com isso leva-se a concluir que este indice ndo € capaz de apontar quem tera
éxito ou quem ira fracassar. Goleman ainda diz que as inteligéncias intelectual e
emocional possuem uma ligeira correlacdo em alguns aspectos, porém sao
capacidades bastante distintas e que expressam a atividade de partes diferentes do
cérebro, sendo a intelectual relacionada ao funcionamento do neocortex, que sao as
camadas de evolucdo mais recente, localizadas na parte superior do cérebro, e 0s
centros emocionais encontram-se mais abaixo, no subcértex, que é mais antigo. A
inteligéncia emocional se caracteriza pelo funcionamento dos centros emocionais
em conjunto com os centros intelectuais.

Segundo Weisinger, a inteligéncia emocional € proveniente de quatro
componentes que foram propostos por John Mayer e Peter Salovey, esses se
comportam como os componentes do DNA, porém ao contrario do DNA bioldgico
estes podem ser desenvolvidos, com isso através da aquisicdo de experiéncia eles
proporcionam o aprimoramento de habilidades e aptidées especificas que compdem
a base da inteligéncia emocional e fazendo com que ela possa ser expandida. Esses
quatro componentes sado: a capacidade de perceber, avaliar e expressar
corretamente as emocdes; a capacidade de produzir ou acessar sentimentos
gquando eles puderem facilitar a compreensdo de si mesmo ou de outrem; a
capacidade de entender e analisar as emoc¢des e 0 seu conhecimento derivado; a
capacidade de conter as suas proprias emocfes para promover 0 crescimento
emocional e intelectual.

Ainda segundo Weisinger, a autoconsciéncia € o0 elemento basico da
inteligéncia emocional, ela diz respeito a capacidade de reconhecer 0s sentimentos

e atitudes enquanto eles decorrem fazendo com que funcionem em favor do



individuo, este possui a sua disposicdo uma gama de informacdes a seu respeito,
como as acgdes, sentimentos, sensacoes, avaliacdes e inteng¢des, que por sua vez o
ajudam a entender como devem agir, reagir, comunicar e operar em diferentes
situacdes. A inteligéncia emocional s6 comeca quando a informacédo entra no
sistema perceptivo e por isso a autoconsciéncia esta no nucleo de suas aptiddes, ela
permite com que o individuo monitore e observe suas atitudes, fazendo com que ele
perceba o que o faz agir e como age para que assim depois altere seu
comportamento. Um individuo carente de autoconsciéncia, também carece de
informacdo para tomar decisfes eficientes. Um exemplo pratico do uso da
autoconsciéncia € a raiva, para controla-la € preciso primeiro ter consciéncia do que
a provoca e de como ela o afeta e assim podera aprender a ameniza-la e a usa-la de
forma correta.

Goleman reconheceu cinco dimensfes da inteligéncia emocional e vinte e
cinco competéncias emocionais, sendo que como possuimos pontos fortes e
limitacbes ndo conseguimos possuir todas elas, com isso precisamos ter pontos
fortes em pelo menos seis dessas competéncias para nos destacarmos. A
competéncia pessoal determina a forma como lidamos conosco, ela é dividida em
autopercepcao, auto-regulacdo e motivacdo. Ja a competéncia social determina a
forma com que lidamos com 0s nossos relacionamentos, ela é dividida em empatia e
aptidées sociais.

A autopercepcao diz respeito ao conhecimento que temos sobre as nossas
proprias condicdes interiores, preferéncias, recursos e intuicdes, ela é composta por
uma boa percepc¢ao emocional, por uma auto avaliacéo precisa e por autoconfianca.

A auto-regulacado € a forma com que lidamos com 0s nossos proprios estados
interiores, impulsos e recursos, suas principais caracteristicas sdo o autocontrole,
estar aberto a inovacbes, ser flexivel e consciencioso e manter padrbes de
honestidade e integridade.

A motivacdo trata-se de nossas tendéncias emocionais que direcionam ou
facilitam alcance de metas e objetivos, ela esta relacionada com a nossa vontade de
realizacdo, com dedicacdao, iniciativa e otimismo.

A empatia € a percepcao dos sentimentos, necessidades e preocupacdes dos
outros individuos, ela esta ligada a capacidade de pressentir os sentimentos,
preocupacdes e necessidades dos outros, assumindo um interesse ativo por suas

preocupacdes e pela melhoria de suas habilidades, ao cultivo de oportunidades



através da diversidade entre os diferentes tipos de pessoa, a percepcao politica e a
orientacao para o servigo (este diz respeito ao &mbito corporativo, no qual é preciso
antever, reconhecer e satisfazer as necessidades dos clientes).

As aptiddes sociais dizem respeito a habilidade natural para induzir os outros
as nos fornecer as respostas desejaveis, ela envolve a capacidade de iniciar ou
administrar mudancas, a influéncia (implementacéo de taticas de persuasao), a boa
comunicacao, a lideranca, a colaboracéo e cooperacdo com 0s outros, a capacidade
de trabalhar em equipe, a formacéao de vinculos e o gerenciamento de conflitos.

Desde a publicacdo do livro de Daniel Goleman, as pesquisas sobre a
inteligéncia emocional aumentaram de uma forma muito rapida, diversos autores
passaram a discutir sobre o tema e ela conquistou seu espaco em diversos ambitos
da vida do ser humano. No ambito profissional ndo podia ser diferente, varios livros
foram publicados sobre o assunto, que cada vez mais se torna essencial para as
organizag0Oes e seu capital intelectual.

A proporcado dessas pesquisas foi tdo grande, que os parametros do mercado
de trabalho comecaram a mudar e hoje o quoeficiente emocional é um dos critérios
de avaliagdo que as organizac¢des utilizam para escolher os seus colaboradores e
para tomar decisdes a respeito de demissfes e promoc¢des. Quanto mais uma
organizacdo se preocupa em desenvolver e estimular a inteligéncia emocional
dentro de suas dependéncias, mais eficiente e produtiva ela se torna.

Segundo Goleman a capacidade técnica ja ndo € mais o unico fator levado em
consideracdo ao se avaliar um colaborador ou futuro colaborador, mas também as
suas capacidades pessoais, como iniciativa e empatia, capacidade de adaptacéo e
de persuasdo. Muitas pesquisas mostram quais sao 0s atributos inerentes aos
profissionais de primeira grandeza e identificam quais sdo as habilidades humanas
indispensaveis para se ter exceléncia no trabalho. Um levantamento feito nos
Estados Unidos evidenciou que das sete caracteristicas que os empregadores levam
em consideracdo para contratar pessoas recém formadas, apenas uma é de
natureza académica, o restante podemos destacar a capacidade de lideranca, a
capacidade de ouvir e de comunicacao oral, adaptabilidade e respostas criativas a
reveses e obstaculos, gerenciamento de si mesmo, confianca e motivacao para
trabalhar, eficacia em termos interpessoais e de grupo e eficacia na organizacao
tendo vontade de contribuir para o alcance dos objetivos. A todo o momento, desde

a entrevista de emprego, estamos passando por esse tipo de avaliagéo, e é por isso
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gue o desenvolvimento deste tipo de inteligéncia se tornou tdo importante, a maioria
das organizacbes estdo considerando as habilidades emocionais como um
componente vital para a competitividade e para um gerenciamento eficiente e muitas
ja ha algum tempo estdo preocupadas em promover este tipo de capacidade em
seus funcionarios.

E importante que fique claro que essas néo sio ideias inéditas no mercado de
trabalho e que existiram varias teorias classicas que trataram da forma com que as
pessoas interagem com elas mesmas e com outros individuos, porém o que facilitou
as novas pesquisas foram as grandes quantidades de informacdes coletadas
através de diversos estudos empiricos e descobertas na &rea da neurociéncia,
esses comprovam que o uso da inteligéncia emocional ganhou muito destaque no
ambiente corporativo e inclusive foi apontado como sendo um elemento mais
importante do que o QI para o sucesso profissional. Por outro lado, infelizmente
essas pesquisas manifestaram uma caréncia preocupante na forma com que as
organizacdes treinaram, e muitas ainda treinam, os seus funcionarios, investindo em
um modelo meramente académico, enquanto também se faz necessario o
aprimoramento emocional.

A inteligéncia emocional se torna mais importante de acordo com a
complexibilidade do trabalho, a falta deste tipo de inteligéncia podera
prejudicar a utilizacdo do conhecimento especializado do colaborador, a partir disto
se faz necessario ressaltar que a capacidade intelectual continua sendo de grande
importancia para qualquer profissional, pois sem ela os individuos sdo incapazes de
executar aquilo pelo qual as organizacbes os contrataram, porém o0 uso adequado
da competéncia emocional serve para concretizar todo o seu potencial,
aperfeicoando a realizacdo de suas tarefas, suas relaces com colegas e lideres e
consequentemente 0s seus resultados.

Individuos emocionalmente inteligentes sdo capazes de enriquecer
grandemente uma organizacdo, pois o uso desta ferramenta ndo ir4 trazer
beneficios apenas para as suas carreiras individuais, mas também para todos os
processos nos quais estao envolvidos, refletindo de forma eficaz em todo organismo
da empresa.

Por outro lado segundo Chiavenato, os lideres ocupam um papel importante no
cenario organizacional, eles tém como objetivo principal dirigir e influenciar pessoas

a alcancarem um objetivo comum. A figura do lider deve existir em todos os niveis
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hierdrquicos, mas € no nivel gerencial que esta funcdo se torna mais critica, é nele
gue o0s objetivos e necessidades da companhia séo decodificados, traduzidos e
transformados em metas e esquemas de trabalho que sdo implementados e
realizados pelos outros niveis hierarquicos, ou seja, a geréncia é o nivel mediador
entre os objetivos fixados pela alta direcdo e as formas empregadas pelo nivel
operacional para alcancgé-los.

Um gerente néo trabalha apenas com capital e maquinas, mas, sobretudo com
pessoas, e € por intermédio delas que ele se torna capaz de alcancar a execucao
das tarefas de forma correta, a adequada distribuicdo de recursos materiais e
financeiros, a producdo de bens e servicos e consequentemente os objetivos da
empresa.

Ao assumir a responsabilidade de traduzir os objetivos impostos e transforma-
los em planos de acgéo, o gerente admite a funcéo de direcionar e conjugar esforcos,
comunicar, liderar, motivar, avaliar e recompensar os colaboradores, e é nessa parte
gue o maior desafio € encontrado, ele precisa saber lidar com diferentes formas de
agir e pensar, com objetivos, preferéncias, habilidades e dificuldades individuais, sé&o
por essas caracteristicas pessoais que os individuos se destacam quando fazem
parte de um grupo e por isso a lideranca precisa estar presente e participativa nos
trabalhos em equipe. Com isso se torna importante destacar que um bom gerente
precisa ser sobretudo um bom lider. A lideranca se tornou a principal habilidade
gerencial, as pessoas que estdo neste nivel da piramide precisam saber direcionar
0s outros e administrar as diversidades que existem entre eles.

O estilo de lideranca € o padrdo de comportamento mostrado pelo lider, ou
seja, € a forma que ele utiliza para influenciar as outras pessoas. Segundo Araujo,
existem varios tipos de estilo de lideran¢a, porém o autocratico, o0 democratico e o
laissez-faire (liberal) se destacam.

No estilo autocratico o lider toma decisdes sem nenhum tipo de participacdo do
restante do grupo, estabelecendo o que deve ser feito e como deve ser feito, neste
caso ele possui um alto grau de interferéncia nas atividades dos colaboradores.

No estilo democratico o lider envolve os colaboradores na tomada de deciséo,
tendo um papel participativo na programacéao e diviséo de tarefas. Ele divide as suas
responsabilidades, incentivado a discussdao no grupo, e a partir disso as melhores
decisbes sdo tomadas. Este estilo enfatiza a importancia do lider e de seus

colaboradores para 0s processos organizacionais.
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Ja no estilo laissez-faire ou liberal, a interferéncia do lider € quase nula. A
divisdo das tarefas e como elas seréo realizadas séo decididas exclusivamente pelo
grupo, e o lider se limita a fornecer informacdes. O grupo faz o levantamento dos
problemas, discute as melhores solucdes e decide o que sera feito, neste caso o
lider s6 intervém se for solicitado e atua como um elemento do grupo.

Segundo Chiavenato, uma pesquisa feita nos Estados Unidos em 1939 por
Ralph K. White e Ronald Lippitt demonstrou o impacto de cada um dos estilos de
lideranca citados acima. Os grupos liderados pelo estilo autocratico demonstraram
uma maior quantidade de trabalho produzido, porém fortes indicios de tenséo,
frustracdo e agressividade. Pelo estilo laissez-faire, foram relatados sinais de
individualismo, insatisfacdo, agressividade, fragmentacdo do grupo e baixissimo
respeito ao lider. Houve baixa produtividade e déficit de qualidade nas atividades
desenvolvidas. Ja na lideranga democrética, o nivel quantitativo de producéo foi
menor do que o apresentado no estilo autocratico, porém os niveis qualitativos foram
muito melhores e contatou-se uma maior integracdo entre as pessoas, que Sse
mostraram mais satisfeitas e comprometidas.

Segundo Daniel Goleman muitos executivos escolhem o seu estilo de lideranga
por sua personalidade e temperamento e ndo estrategicamente de acordo com a
situacdo que estad sendo vivida, o autor considera que este € um erro grave que
pode ocasionar diversos problemas para a organizacdo. Ele considera que o0s
melhores lideres possuem em abundancia as seguintes competéncias da
inteligéncia emocional: autoconsciéncia, autocontrole, motivacdo, empatia e
administrac@o de relacionamentos. Para ele os lideres de destaque néo se limitam a
apenas um estilo de lideranca e sabem alternar na hora certa com a quantidade
adequada entre seis tipos basicos que sdo ligados a distintos componentes da
inteligéncia emocional. Temos o estilo despético, no qual é exigido o cumprimento
imediato das ordens dadas, ele estd relacionado com o desejo de superacéo,
iniciativa e autocontrole. Este estilo funciona melhor em uma situacdo de crise ou
com pessoas problematicas, no geral ele proporciona um impacto negativo. O estilo
visionario promove uma mobilizacdo de todos em direcdo a uma visdo ou objetivo,
se faz necessario quando a mudanca precisa de uma nova visdo ou quando
necessita-se de um rumo claro para uma determinada situagdo. Tem ligagdo com a
empatia, com a autoconfianca e com a catalisacdo de mudancas e geralmente

possui um efeito positivo. O estilo agregador cria harmonia e estabelece ligacbes
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emocionais, ele parte do pressuposto que as pessoas devem ser levadas em
consideracdo primeiramente e estd relacionado com empatia, comunicacdo e
estabelecimento de relacdes. Este deve ser usado para resolver situacdes
problematicas e motivar a equipe em ocasides estressantes, no geral ele possui um
efeito positivo. O estilo democrético utiliza da participacdo da equipe, pesquisando
sobre as variadas opinides e alinhando um consenso entre elas, obtendo assim
apoio e subsidio de pessoas relevantes para o processo. Esta relacionado com a
colaboracdo, comunicacao e lideranca e no geral possui um impacto positivo. O
estilo agressivo estabelece padrées de desempenho elevados, é indicado para obter
resultados rapidos de equipes competentes e motivadas. Tem relagdo com o desejo
de superacdo, com iniciativa e responsabilidade. Geralmente resultam em um efeito
negativo. Por ultimo temos o estilo conselheiro, que tem o intuito de preparar os
individuos para o futuro, € utilizado para contribuir com o desempenho individual de
uma pessoa. Esta ligado com a empatia, com a autoconsciéncia e com a
contribuicdo para o desenvolvimento do préximo, em geral possui impacto positivo.

A inteligéncia emocional € uma habilidade indispensavel aos lideres, este
talvez seja o fator que o direciona de uma postura meramente gerencial para uma de
lideranca. Com a difusdo deste tema passou-se a falar muito da lideranca
emocional, que nada mais é do que uma lideranca dotada de inteligéncia emocional,
esta tem influéncia direta para um clima organizacional adequado, pois contribui
para o0 aumento da motivacado e satisfacdo dos colaboradores e consequentemente
torna a organizagao mais competitiva e produtiva, melhorando os seus resultados.

O clima organizacional estd relacionado com a forma que o colaborador
percebe e interpreta a cultura, as normas e 0s costumes da organizacdo, e a partir
disso reage positiva ou negativamente. E importante destacar que cada individuo
terd uma percepcao diferente dessas caracteristicas interpretando-as de formas
diferentes.

Para Warren G. Bennis o clima é um conjunto de valores ou atitudes que
atingem a forma com que os individuos se relacionam um com 0s outros e com a
organizacdo. Para Stanley M. Davis, € uma avaliacdo dos niveis de atendimento das
expectativas dos colaboradores dentro da organizagcdo. Segundo Luz, nos
diferentes conceitos de clima podemos sempre perceber trés palavras-chave ou
algum tipo de referéncia a elas, que sao: cultura (organizacional), a cultura influencia

diretamente o clima, os dois s&o instrumentos complementares; satisfacdo (dos
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funcionarios), o grau de satisfacdo dos colaboradores estd sempre ligado ao clima
organizacional; percepgdo (dos funcionarios), diz respeito a forma com que os
funcionarios percebem os aspectos da organizacéo, se eles a percebem de forma
positiva o clima tende a ser bom, se a percebem de forma negativa o clima tende a
ser ruim.

O clima organizacional ndo € criado, ele simplesmente existe dentro da
organizacao, como resultado de seus fatores internos, tomadas de decisao e formas
de administracdo dos lideres. Como ja citado anteriormente, cada individuo possui
uma forma diferente de interpretar as diferentes situagbes ocorridas nas
organizacdes, ou seja, uma mesma situacéo pode ser interpretada de forma positiva
por alguns e de forma negativa por outros, e por isso podemos dizer que dentro de
uma empresa existem diferentes climas organizacionais e isso ira depender dos
estagios psicolégicos e motivacionais de cada colaborador. Essas situacfes
emocionais e motivacionais estdo diretamente ligadas ao tipo de atitude e influéncia
qgue cada lider injeta em sua equipe e por este motivo € muito importante que ele
tenha e desenvolva seu quoeficiente emocional, assim ele sera capaz de lidar e
reconhecer as suas proprias emocdes e as de seus liderados, fazendo com que elas
trabalhem em prol de um objetivo comum mesmo que haja diferentes percepcoes
das condi¢Bes organizacionais. Quanto maior for o nivel de inteligéncia emocional
do lider melhor sera o clima organizacional da sua equipe.

Segundo Goleman a organizacdo € como um organismo tem o seu momento
de nascimento, cresce, se desenvolve através de varias etapas, amadurece e por
fim, acaba, pois elas possuem um tempo de vida e possivelmente somente as que
forem fortes e capazes irdo sobreviver. Ela possui pontos fortes e fracos e muitos
sdo os elementos que podem ser fatais a sua existéncia, um deles € a falha nos
seus niveis de inteligéncia emocional, este pode ser um fator crucial para fazer dela
uma empresa vulneravel as outras.

O nivel coletivo de inteligéncia emocional de uma organizacdo determina o
grau em que se materializa o seu capital intelectual e, assim o conjunto de seu
desempenho. A inteligéncia emocional coletiva de uma organizagcdo néo é apenas
um exame difuso, pois possui resultados concretos. Desta forma, um grande nimero
de organizagOes esta se dedicando em expandir seu grau de inteligéncia emocional,
mesmo que na pratica ndo a chamem desta forma, nestes casos a IE atua como

uma vacina que preserva a saude e estimula o crescimento da organizagao.
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3. CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo conceituar a Inteligéncia Emocional e mostrar
0 quanto ela € uma ferramenta importante no dia-a-dia das organiza¢cdes modernas,
que pode e deve ser utilizada tanto em prol do individuo quanto em prol da empresa.

Esta ferramenta se faz indispensavel em todos os niveis hierarquicos da
organizacao, principalmente nos cargos de lideranca, tendo uma influéncia direta no
clima organizacional, quanto maior o quoeficiente emocional total da organizacéo,
melhor o clima e consequentemente as pessoas estardo mais motivadas e 0s
resultados se tornardo cada vez melhores.

Por esse motivo as organizacfes estdo cada vez mais investindo e exigindo de
seus colaboradores um elevado quoeficiente emocional. Vimos anteriormente que
diversas pesquisas mostram que dos principais atributos exigidos pelas empresas
de seus funcionarios ou futuros funcionarios, a grande maioria sdo habilidades
ligadas a inteligéncia emocional, como a capacidade de liderar, de iniciativa e de
trabalhar em equipe. E importante destacar que a capacidade técnica de um
individuo, ou o famoso QI, ja ndo é a Unica coisa levada em consideracdo pelas
empresas quando formam o seu quadro de colaboradores, mas também o quanto
ele é emocionalmente inteligente e como podera adicionar caracteristicas positivas
ao ambiente organizacional. Podemos entdo dizer que a inteligéncia emocional é
uma ferramenta que no nivel individual seus elementos podem ser identificados,
avaliados e aprimorados. Ja no nivel de equipe, requer uma sintonia apurada da
dindmica interpessoal, 0 que desenvolve o grupo e o torna mais inteligente. E por
altimo no nivel organizacional, se faz necessario rever a hierarquia de valores,
fazendo com que a inteligéncia emocional se torne uma prioridade para todos e
também nos termos concretos de contratacdo, treinamento e desenvolvimento,
avaliacdo de desempenho e promocodes.

Atualmente, mesmo com todos os estudos e com a importancia dada ao
quoeficiente emocional no ambito organizacional, ainda ndo existem testes que
fazem a medicdo do QE como existem para medir o Ql. As empresas possuem
testes em seus processos de selecdo que medem algumas caracteristicas
especificas, inclusive algumas delas sdo melhores testadas, como a empatia, que

pode ser medida pela amostragem da aptiddo de uma pessoa em uma atividade,
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como por exemplo, solicitar que ela interprete os sentimentos de alguém em videos
ou fotos que mostrem expressodes faciais. Apesar disso, j& encontramos na internet
diversos modelos de testes para medir o QE, e podemos perceber que esta € uma
tendéncia a ser levada aos processos seletivos, basta mais alguns estudos para a
elaboracdo de testes especificos voltados para as caracteristicas inerentes aos
profissionais.

Algo importante sobre essa nova realidade, onde a inteligéncia emocional deve
ser uma prioridade, € que além de nos preparamos e nos adequarmos a esses
novos parametros de inteligéncia, precisamos ensina-los e desenvolvé-los em
nossos filhos, pois eles serdo no futuro as pessoas que entrardo em um mercado de
trabalho onde esses atributos serdo ainda mais valorizados. Neste sentido se torna
de extrema importancia que a educacdo emocional seja adicionada desde cedo ao
curriculo de nossos filhos, fazendo com que eles sejam adaptados e percebam que
esse tipo de educacéo é cada vez mais importante quanto os diplomas académicos.

Neste contexto também € possivel visualizar organizacées com uma visédo de
futuro apurada juntamente com as escolas, fazendo campanhas de incentivo a
alfabetizacdo emocional, assim caso as escolas ndo sejam capazes de proporcionar
esse tipo de educacéo, as organizacOes irdo agir ativamente para atuar na raiz dos
problemas e ter no futuro funcionarios capacitados tanto tecnicamente quanto

emocionalmente.
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