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RESUMO

O proposito basico deste estudo é contribuir para o debate a respeito da importancia da
Inteligéncia Emocional nas organizagOes frente aos desafios encontrados no ambiente
organizacional tendo em vista sua utilidade como uma ferramenta para o sucesso. Um breve
resumo do que se é definido como IE (Inteligéncia Emocional) se d& pela capacidade de
gerenciar e conhecer suas emocOes fazendo com que elas sejam utilizadas a seu favor em
direcdo ao alcance do objetivo desejado. O pressuposto adotado € que o desenvolvimento
desta habilidade auxilie de forma que possa influenciar na constru¢do de uma organizagéo
mais eficaz e emocionalmente inteligente, auxiliando seus colaboradores, de forma geral, com
a aplicabilidade de suas principais aptidfes (autoconsciéncia, autoconhecimento, motivacéo,
empatia e habilidade social). Levanta-se também a aplicacdo desta habilidade no
comportamento e posicdo de lideranca, tendo em vista a influéncia de um lider a seus
liderados. Utilizando como método do estudo um principio de pesquisas descritivas atraves de
livros, sites e artigos académicos, abordando detalhes e praticas a serem aplicadas. Sendo
assim, este estudo busca compreender a IE e seus beneficios voltados ao sucesso de uma
organizacdo, apresentando suas vantagens e técnicas que podem ser utilizadas voltadas tanto
ao nosso comportamento, quanto na maneira a qual pode influenciar as relagdes interpessoais,
preservando o bem-estar do trabalhador dentro do ambiente organizacional despertando maior
motivagdo e auxiliando no aumento de sua produtividade.

Palavras-chave: Inteligéncia. Emogdo. Inteligéncia Emocional. Gestdo. Lideranca
Organizacional.



ABSTRACT

The basic purpose of this study is to contribute to the debate about the importance of Emotional
Intelligence in associations, given the challenges found in the organizational environment, considering
its usefulness as a tool for success. A brief summary of what is defined as El (Emotional Intelligence)
is given by the ability to manage and know your emotions so that they are used in your favor towards
achieving the desired goal. The assumption adopted is that the development of this skill helps in a way
that can lead to the construction of a more effective and emotionally intelligent organization, helping
its employees, in general, with the applicability of their main skills (self-awareness, self-knowledge,
motivation, empathy and social skill). It also raises the application of this skill in behavior and
leadership position, in view of the influence of a leader on his followers. Using as a method of study a
principle of descriptive research through books, websites and academic articles, addressing details and
practices to be applied. Therefore, this study seeks to understand an EIl and its benefits aimed at the
success of an organization, its advantages and techniques that can be used aimed both at our behavior
and in the way it can lead as interpersonal relationships, preserving the well-being of the worker
within the organizational environment, arousing greater motivation and helping to increase their
productivity.

Keywords: Intelligence. Emotion. Emotional Intelligence. Management. Organizational Leadership.
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1. INTRODUCAO

A introdugdo em inteligéncia emocional nos foi dada por Charles Darwin, um bi6logo
britdnico, que em seus estudos sobre as espécies animais, percebeu a importancia do
“expressar emogdes” como forma de viver bem e se adaptar ao mundo. A seguir, Peter
Salovey e John Mayer, também seguiram como grandes colaboradores ao desenvolvimento da
inteligéncia emocional, em meados da década de 1990. Em seguida, devemos citar Daniel
Goleman, quem em 1995 lancou o estrondoso livro “Inteligéncia Emocional - A teoria
revolucionaria que redefine o que ¢ inteligéncia” nos apresentando o termo ‘IE’ (Inteligéncia
Emocional) e assim popularizando o mesmo. Segundo Goleman, o autocontrole emocional é
de extrema importancia para o desenvolvimento da inteligéncia de um ser humano, tanto

pessoal, quanto profissional — incluindo habilidades de lideranca.

Os anos se passam e a inteligéncia emocional (IE) € vista cada vez mais como grande
ferramenta de sucesso para organizagdes, principalmente na atual situacdo em que nos
encontramos nos reconstruindo, pés-pandemia, onde medos e insegurangcas acompanham a
sociedade. De modo geral, as organiza¢fes vivem em um cenario competitivo e ao mesmo
tempo inseguro, alimentado de pressdo vinda de todos os lados, visto assim, o
desenvolvimento desta habilidade comportamental é ansiado. E, para que tal distin¢do se dé

com eficécia, o pilar central deve ser o autoconhecimento.

Este trabalho tem como objetivo apresentar com base em estudos bibliograficos o
impacto das emocdes nas organizacfes e os beneficios que a inteligéncia emocional pode
trazer se desenvolvida a habilidade de se controlar as emog6es, identificando a razéo e o
sentir. Beneficio tanto pessoal, quanto profissional. Desta forma, o colaborador podera
alcancar uma maneira equilibrada e madura para lidar com suas proprias questdes internas —
quais podem se externar de forma equivocada se ndo desenvolvido o intelecto emocional —
gerando por fim a capacidade de se tornar, cada vez mais, o0 gestor do proprio pensar e do
préprio sentir, 0 que impactara positiva e poderosamente suas atuacdes, Seus

relacionamentos, seus desempenhos e seus resultados profissionais.

1.1. Temado Trabalho
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Esta pesquisa tem como tema a inteligéncia emocional (IE) e suas se ferramentas
aplicadas no ambiente organizacional, a IE de forma geral, parte da capacidade humana de se
autoconhecer e desenvolver a capacidade de controlar seu pensar, seu sentir e as suas

emoc0es, voltando-os em prol de si mesmo, de maneira equilibrada, sabia e eficaz.

1.2.  Objetivo do Trabalho

A pesquisa tem por finalidade fundamentar a importancia da inteligéncia emocional
(IE) dentro das organizagdes e como 0 desenvolvimento dessa habilidade e suas aptiddes pode
auxiliar o individuo quanto a obtencdo de melhores resultados, seja no ambito profissional ou

pessoal, haja vista que se complementam e consolidam esse fim.

1.2.1. Objetivo Geral

Esta monografia tem como objetivo geral apresentar a importancia da cultura da
inteligéncia emocional (IE) como ferramenta dentro de uma organizacdo, bem como de cada
um de seus membros, e 0 impacto que isso gera no ambiente organizacional, no desempenho e

nos resultados individuais, ou em grupos.

1.3. Problema

O problema surge com o questionamento: de que forma a Inteligéncia Emocional (IE)
pode auxiliar se tornando um diferencial dentro de um ambiente organizacional e como se faz

necessaria?

1.4. Relevancia do Estudo

Diante a fase em que nos encontramos, na tentativa de se reerguer com as

consequéncias desta pandemia causada pelo COVID-19 (Corona Virus), mais do que nunca,
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em nosso dia a dia estamos o tempo todo vulneraveis aos nossos sentires, diante as incertezas
que consequentemente nos foram postas, o que nos faz encontrar-se como se estivéssemos em
constante pressdo contra o0 tempo. Nessas horas, nossas emog¢des se ndo controladas,
influenciam em nossas atitudes e decisdes, podendo ser de forma positiva, ou negativa, e se
faz de necessidade um maior autocontrole e empatia para com o outro. Levando-se em conta
estes aspectos e adentrando no &mbito organizacional, pode-se dizer que mais importante que
saber a teoria e a pratica de uma funcéo dentro do ambiente organizacional, se € necessario o
autoconhecimento pessoal e o desenvolvimento das relagdes interpessoais, afinal vivemos em
um mercado globalizado, onde os fatores que desencadeiam a perda de controle dentro do
ambiente profissional estdo sempre em evidencia, como por exemplo, presséo, competi¢do no
mercado, prazos, tomada de decisdes e etc. Sendo assim, o desenvolvimento da inteligéncia
emocional como ferramenta para auxilio no desenvolvimento da organizacdo, pode ser a

chave para maior eficécia profissional e alavanca para o sucesso.

1.5.  Delimitacao do Estudo

Este trabalho visa apresentar a inteligéncia emocional e como ela pode ser utilizada
como auxilio para um maior desenvolvimento organizacional, tornando metas e objetivos
mais faceis de atingir, e também, prezando pela boa convivéncia no ambiente organizacional.
Apresentando a importancia deste tema, o qual cada vez mais vem ganhando espaco para
discussGes, com base em andlises a partir de bibliografias, sites, artigos académicos e

periodicos.

1.6. Metodologia

O presente trabalho parte de um principio de pesquisa descritiva através de livros, sites

e artigos académicos.

Trata-se de uma revisao bibliografica a qual aborda a inteligéncia emocional (IE), seus
conceitos e 0 impacto da maneira em que gerenciamos as nossas emocgoes, diante de
diferentes contextos, convivéncias e aos fatos diarios que ocorrem dentro um ambiente

organizacional.



14

Sdo abordados detalhes, visando uma apresentacdo clara dos beneficios vindouros da

incluséo dessa habilidade comportamental.

1.7.  Organizacédo do Trabalho

Este trabalho esta estruturado em 6 (seis) capitulos, de forma em que sua sequéncia

das informagOes possa oferecer um claro entendimento de seu proposito.

No Capitulo 1, apresenta-se uma introducdo expondo questdes como a origem e
conceituacdo do tema, Inteligéncia Emocional, enfatizando também sua crescente evolucdo ao
longo dos anos. Refere-se ainda, a sua maior necessidade durante o periodo pds pandemia.
Por fim trata dos objetivos deste trabalho, da importancia de seu tema, de seu problema e
relevancia, da delimitacdo do objetivo proposto, da metodologia aplicada para

desenvolvimento da pesquisa e como o trabalho esta organizado.

O Capitulo 2 trata da revisdo bibliografica, necessaria para fundamentar a pesquisa, 0
principio das abordagens administrativas desde o inicio com 0s povos primitivos até os efeitos

da Revolucéo Urbana.

No Capitulo 3 desenvolve-se o conceito de administracdo e suas organizacdes,
abordando as ferramentas operadas pelo planejamento estratégico: planejar, organizar, dirigir
e controlar; em seguida déa-se algumas das teorias da administragdo. E introduzido principios e
tipos de organizacbes, enfatizando a cultura organizacional e 0 comportamento

organizacional.

O Capitulo 4 abrange a introducdo a inteligéncia emocional, definindo o que é
inteligéncia, o que € emocdo e pdr fim a aptiddo: inteligéncia emocional, sendo definido seu

conceito, caracteristicas, técnicas e finalidade.

Enfim no Capitulo 5, abordamos a inteligéncia emocional dentro das organizacgdes,
expondo seus beneficios dentro do ambiente organizacional e sua capacidade de ser uma
ferramenta em vista do sucesso da organizacdo. Aborda também, a aplicabilidade desta

aptiddo no contexto de lideranca e seu poder de influéncia.
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No Capitulo 6 sdo realizadas as conclusbes e confirmacdes do beneficio que esta
habilidade pode trazer se desenvolvida dentro do ambiente organizacional, em prol da

corporagao por inteira.
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2. EVOLUCAO HISTORICA DA ADMINISTRACAO E SUAS ORGANIZACOES

No capitulo a seguir pode-se identificar desde os tempos da pré-historia conceitos e
praticas as quais principiaram técnicas administrativas e organizacionais, podendo identificar
abordagens de ferramentas administrativas desde o principio, antes mesmo de serem
conceituadas, com técnicas, ideias, preceitos de planejamentos e estratégias, seguindo assim
até os efeitos da revolucdo urbana onde por fim, os conceitos e ferramentas foram

aprimorados e aplicados até a atualidade em nosso &mbito organizacional.

2.1. DaRevolucao Urbana

A Administracdo se é vista desde muito antes que pensamos. No principio, nas
sociedades primitivas, 0 homem pré-historico para atuar na caca de grandes animais, ja partia
do conceito de planejamento, divisdo de trabalho, logistica e organizacdo. Eles precisavam
pensar que rota seguiria, onde poderiam se abrigar, como seria a divisdo na caca, tinham de
preparar as armas, e por fim, neste processo, havia a base de um empreendedorismo, sem
nenhum tipo de conhecimento tedrico, eles tinham seus lideres como gestores e suas

estratégias.

Atualmente, de fato possuimos muito mais conhecimento que aquela época, podendo
afirmar uma constante melhora e busca por ideias e solucBes de problemas praticos, 0s quais
exigem técnica para serem resolvido. Tipo de situacdo a qual as organizacGes sempre

enfrentaram e sempre enfrentaréo.

O conceito de revolucdo urbana surge no periodo neolitico, onde o homem pré-
historico evolui da revolucédo agricola. A cerca de 4000 a.C., o Oriente Médio teve um avanco
tecndlogo, enquanto Asia e a América ainda estavam a passos atras, na pré-histéria. Contudo,
no mesmo periodo a Europa saia da pré-historia e assim avancava para a revolugédo agricola.
A revolucdo urbana auxiliou no surgimento das cidades e dos estados, ja que a agricultura
virou um meio de negdcio, tornando-se assim as primeiras organizagdes, as quais acataram a
criacdo de préticas administrativas, que se estabilizaram e seguem conosco evoluindo até os

dias atuais.

As primeiras organizacdes e seus administradores surgiram em torno de 3000 a.C.,

onde atualmente se encontra o Iraque, se formou as cidades da civilizagdo suméria. Por conta
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da demasia de agua que se encontravam na Mesopotamia, os primeiros colonizadores
decidiram por si criar uma “sociedade de irriga¢do”, onde quem estava no comando eram
aqueles os quais exerciam as funcBes sacerdotais. Os sacerdotes-reis implantaram templos,
que se transformaram nos primeiros centros de administracdo, onde havia funcionarios que
trabalhavam cuidando de anotagbes em placas de argila, dando vida ao principio de
contabilidade, fazendo anotagBes sobre recebimento, armazenamento e saida de seus
produtos, estas placas hoje consideradas livros primitivos de contabilidade, quais podem ser
achados em museus e colecbes em grandes universidades. Dando vida ao principio da
contabilidade, pagando seus servidores com a rentabilidade que a agricultura irrigada fornecia
e também todo financiamento de materiais comerciados, produtos escassos, como por

exemplo, metal e madeira.

O Egito por sua vez com a unifica¢do dentre 3100 a.C., deu origem a um reino, o qual
se encontrava estabilizado diante ao ciclo de inundacdo, cultivo e seca. Com a regularidade
das inundacdes do Rio Nilo, os egipcios despertaram a ideia de planejamento ao longo prazo,
havendo necessidade de calcular, pela aparicdo da estrela Sirius, quando o Rio inundaria,
assim criando o calendario solar. Além dos principios de planejamento, os egipcios mais que
ninguém, apresentava aptiddes técnicas durante a criacdo das famigeradas piramides. Para
construi-las os egipcios utilizavam os conceitos de logistica, administracdo de mao-de-obra e

organizacdo de seus arquitetos da época.

Outro indicador de que o0s egipcios contribuiam assim com o0s principios
administrativos se vé no periodo do Novo Império, onde o governo evoluiu de governo
provinciano para o centralizado, assim o0 reino passou a ser governado por comandantes
militares, em cada regido. O Farad por sua vez, tornando-se proprietario de todas as terras,
comegou a cobrar dos suditos uma porcentagem em cima de sua renda, como tributo anual.
Necessitando desta forma da criacdo de procedimentos administrativos, dando origem aos
escribas, que trabalhavam na funcdo de anotar detalhadamente todas as operagfes, mantendo

tudo registrado para um maior controle.

Por volta de 2000 a.C., os sumérios enfraqueceram, deixando assim a Babildnia
denominar, eram feitas pelas babil6nias placas de argilas, as quais mostravam registros de
transagcOes comerciais, apontando assim, como eles se atentavam ao controle, principiando a

gestdo. Em uma das placas, se foi apresentado uma mensagem do rei, onde mostrava o
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principio de que: a responsabilidade ndo se delega. De acordo com o rei, se o trabalho ndo

fosse feito de forma correta, o capataz dos homens seria responsabilizado pelo erro.

Em torno de 1792 e 1750 a.C., o rei babilénio, Hamurabi, criou o um cédigo de leis da
historia, o qual se consolidou na Mesopotamia, baseando-se na Lei do Talido, incluindo o
principio “olho por olho”, ou seja, leis as quais puniam o criminoso conforme o grau do crime
cometido. O Codigo de Hamurébi, contendo em si 282 regras, apresentava-nos principios da
administracdo como demonstrado pelo emérito autor Antonio Cesar Amaru Maximiano
(2007, pp. 27-28):

Se um homem entrega a outro prata, ouro ou qualquer coisa em depdsito,
seja 0 que for que entregue, mostra-lo-4 a uma testemunha, combinara os
termos dos contratos e fara entdo o depésito. Se um mercador entrega a um
agente cereal, 13, azeite ou mercadorias de qualquer espécie para negociar, 0
agente registrara o valor e pagara em dinheiro ao mercador. O agente
recebera um recibo selado pelo dinheiro que entregar ao mercador. Se o
agente for descuidado e ndo ficar com um recibo pelo dinheiro que entregou
ao mercador, o dinheiro sem recibo ndo sera langado em sua conta (Praticas
de controle).

O pedreiro que constr6i uma casa que desmorona e mata seus residentes sera
condenado & morte. Se um comerciante de vinhos permitir que homens
turbulentos se relinam em sua casa e ndo os expulsar, serd morto. Se um
doutor operar uma ferida com uma lanceta de cobre e o paciente morrer, ou 0
olho de um nobre que perde a vista em consequéncia disso, as maos do
doutor serdo cortadas (Principio de responsabilidade).

No século 1V a.C., a China evoluia em suas teorias administrativas e organizacionais,

Sun Tzu, um autor chinés, escreveu um livro na época, A arte da guerra, que apresentava
taticas militares, apresentando teorias as quais recomendavam estratégias, como por exemplo,
evitar batalhas, intimidar psicologicamente os inimigos e se beneficiar com tempo ao invés de
utilizar da forca, para assim cansar o0 inimigo e partir para o ataque quando ele se encontrar
desgastado e desprevenido. As teorias de Sun Tzu chamavam atencdo do Ocidente, por ser
conceitos 0s quais, perduraram a passagem dos séculos por definir principios fundamentais
permanentes nas organizacgdes, tais como 0s principios a seguir citados pelo autor Antonio
Cesar Amaru Maximiano (2007, p. 29):

Por comando quero dizer os atributos do general quanto a sabedoria,

sinceridade, humanidade, coragem e exigéncia.

Por doutrina quero dizer organizagdo, controle, atribuicdo correta dos postos

de comando, ordenacdo das vias de abastecimento e fornecimento do

necessario as suas tropas.

De modo geral, dirigir muitos é quase igual a dirigir poucos. E somente uma
questdo de organizacao.
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Uma vez consciente das vantagens dos meus planos, o general ter& de criar
situagBes conducentes a sua concretizacdo. Devera atuar com rapidez e de
acordo com o gue lhe € vantajoso para poder controlar os resultados.

Durante a Revolu¢do Urbana, ao redor do mundo muitos paises auxiliaram no
desenvolvimento de técnicas aplicadas na administracdo. Diante dos povos exemplificados
anteriormente, pode-se concluir que os principios administrativos e organizacionais se
principiaram em técnicas e ideias baseadas nas necessidades de uma vivéncia diaria, fazendo

assim as teorias, conceitos e praticas serem aprimoradas até os dias atuais.
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3. CONSIDERANDOS DA ADMINISTRA(;AO E SUAS ORGANIZA(;C)ES
3.1. Do Conceito de Administragéo

Administracdo se baseia no processo de tomadas de decisdo e gestdo de recursos para
obtengédo do sucesso diante aos objetivos postos. Quando se fala em administrar, os logo se
relacionam aos seus processos ou funcbes que séo: planejar, organizar, dirigir e controlar.
Acdes as quais compbe o ciclo do processo administrativo, também conhecidas por gestéo

organizacional.

3.1.1. Planejar

O planejamento compreende em estabelecer objetivos para alcangar suas metas,
podendo assim identificar possiveis falhas, fraquezas, em contraposto até identificar seus
pontos fortes, desta maneira capacitando a definicdo de objetivos mais assertivos, obtendo
maior sucesso. O planejamento por sua vez, pode ser dividido em trés tipos: planejamento

estratégico, planejamento tatico e planejamento operacional.

O planejamento estratégico se baseia em visdo em longo prazo, analisando estudos de
pesquisas de mercado, também o ambiente externo e interno, visando onde compensa o
investimento, onde ndo, apontando o futuro, englobando o estabelecimento de metas,
objetivos, politicas e missdo da organizacdo em geral. O planejamento tatico por sua vez, se
baseia na visdo em médio prazo, geralmente anual, onde se estuda formas de enxergar a
missdo da empresa, ou seja, seu real proposito, definindo assim suas metas individuais
organizacionais. O planejamento operacional se baseia no dia-a-dia, sendo assim um
planejamento diério, se analisando setor por setor, criando métodos, praticas, normas e taticas,

que desta maneira contribuam para o sucesso e desenvolvimento da organizagao.

3.1.2. Organizar

Esta funcédo se resume em colocar em préatica todo o planejamento, pode ser definida

em varias etapas, como por exemplo, a determinagéo da estrutura organizacional, criacdo dos
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niveis hierarquicos, delimitacdo da utilidade dos recursos materiais, ordenagdo dos recursos
humanos, assim elaborando maneiras que auxilie na realizacdo do projeto planejado com

obtencéo de sucesso, sem falhas ou danos.

3.1.3. Dirigir

A direcdo envolve a tomada de decisbes, lideranca, delegacdo de tarefas e
comunicacdo com os empregados. Uma funcao a qual requer do profissional maior habilidade
em recursos humanos, para que auxilie nos alcances dos objetivos desejados, administradores
que motivem e dinamizem os seus funcionérios, influenciando a empresa de forma positiva.
Tendo como alguns principios, por exemplo, delegacdo, comunicacdo e principio da
coordenacao ou relacdes humanas. A direcdo abrange a lideranca, que inclui a motivacéo,
sobretudo fazendo com que a compreensdo da inteligéncia emocional se faca presente e

necessaria.

3.1.4. Controlar

O controle é a finalizacdo de todo planejamento que foi feito, nesta funcdo, todos 0s
progressos obtidos sdo avaliados e corrigidos se necessarios, garantindo o propdsito
determinado. Para controlar, uma boa capacidade de andlise se faz necessaria, se baseando em
nimeros e indicadores técnicos, as chances de falhas sob o planejamento diminuem
consideravelmente. Podem-se considerar como principais funcdes de controle: definicdo de

padrbes de desempenho, analise e medicdo dos resultados e correcdo de desempenho.

3.2.  Das Teorias da Administragéo

Segundo Maximiano (2007), pode-se definir como “teoria” uma representacao
subjetiva do que se vé como realidade, a teoria € um conjunto de leis ou regras as quais se

aplicam em alguma area exclusiva.
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A teoria da administracdo é a area do conhecimento humano a qual estuda a
administracdo nas organizacles, se baseia em conhecimentos obtidos pela pratica em
organizacOes. Aonde se vai das teorias cientificas, as teorias classicas, as neoclassicas até por
fim, chegar as teorias atuais, tendo em vista que todas se encontram interligadas no meio

administrativo. (Maximiano, 2007)

Inicia-se pela Teoria da Administracdo Cientifica, implantada por Frederick Winslow
Taylor (1856 — 1915), com énfase nas tarefas, e enfoque na producdo e eficiéncia. Taylor
aplicou & administragdo o conceito de uma ciéncia racional e metddica diante aos desafios 0s
quais as industrias enfrentavam, tendo por objetivo aumento da produtividade. Para isso,
Taylor levantou métodos e sistematicas de racionalizacdo do trabalho e disciplina dos
operarios. Se colocou no posto de gerente, aprimorou a selecdo dos funcionérios para cada
setor, de acordo com suas aptiddes, passou a estudar o tempo e 0 movimento, para assim obter
maior eficiéncia do operario. Taylor sugeriu que as tarefas mais complexas fossem divididas
em partes a cada funcionario, assim implementando o sistema de racionalizacdo e
padronizando o servico, e por fim, visando a motivacao, propds incentivos salariais e prémios.
Em seguida, Henry Ford, em 1913, se faz presente com a aplicacdo da tecnologia se
embasando aos principios aplicados por Taylor. Ford nos apresenta a linha de montagem nas
fabricacdes, na época, em uma industria automotiva, com ferramentas e maquinas habilitadas,
implantacbes de linha de montagem com esteiras rolantes, para melhora na producéo e

desempenho na diviséo do trabalho.

Jé& a Teoria Cléssica da Administracao foi iniciada por Fayol, completou o pensamento
de Taylor, substituiu a perspectiva extensiva e concreta de Taylor, e reduziu em uma analise
breve, global e universal. Sugeriu simplificar a estrutura administrativa, assim a empresa
passa a ser vista como uma associacdo dos distintos 6rgdos que a compde. Fayol se
preocupava com o rumo da empresa, dando destaque as funcdes e operacdes internas. Instituiu
o0 principio das classicas funcBes da administragdo: planejar, organizar, controlar, dirigir e

comandar.

A Teoria da Burocracia se deu por Max Weber, onde visa & organizacdo formal
direcionada para a eficiéncia e a racionalidade. Neste contexto burocratico, pode ser
encontradas abordagens de Taylor e Fayol, como por exemplo, a hierarquizacao do trabalho,
ordem de regras e normas as quais definiam os direitos dos trabalhadores de acordo com os

cargos ocupados, sistematica de rotinas e procedimentos, impessoalidade diante as relaces
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entre colaboradores, promogdes com base nos conhecimentos técnicos, dentre outras. E
considerada também parte da abordagem da Teoria Estruturalista, a qual se baseou na
sociologia das organizacfes. Limitando e analisando a teoria burocratica, com énfase na

estrutura, no ambiente e nas pessoas.

A Teoria das Rela¢6es Humanas foi dada com a Experiéncia de Hawthorne, realizada
por Elton Mayo, onde estudou como a implantagcdo de luz pdde influenciar na producgdo dos
trabalhadores, tendo por resultado que: o que motivou os empregados ndo foram as luzes que
haviam sido postas, mas sim, o sentimento de valoriza¢do que os trabalhadores tiveram diante
a atencdo que receberam. A Teoria das Relagdes Humanas confrontou na administracdo o
formalismo em suas atuagdes e em suas relaces internas entre grupos, buscando valorizar o
humanismo dentro do trabalho e suas relagdes, valorizando seus funcionarios e fazendo-os
compreender que o ser humano ndo se deve ser diminuido a um comportamento simples e
mecanico, surgindo assim uma critica diante a administracdo cientifica e classica, vendo seus

colaboradores como membros de grupos e assim estimulando as relagdes interpessoais.

A Teoria Estruturalista visou pensar além, com base na sociologia organizacional nao
se limitou apenas nas indUstrias como as anteriores teorias, mas sim buscou a amplitude nas
organizac0es, incluindo tipos de organizacBes 0s quais sdo presentes até a atualidade, como
por exemplo: puablicas, privadas, pequenas, grandes, médias, religiosas, militares, empresas
variadas (comerciais, agricolas, prestadoras de servicgos etc.), sindicatos, partidos politicos etc.
A Teoria Estruturalista criticava também, em relacdo as anteriores teorias, que era de
necessidade observar e estudar o ambiente externo, o mercado a fora, e ndo somente focar na
parte interna da organizacdo, assim com a interacdo com outras organizacfes externas, a

sociedade foi denominada pelos estruturalistas como “Sociedade de Organizagdes”.

Ja a Teoria Comportamental (também conhecida como Behaviorista) por sua vez, nao
se preocupa tanto com a estrutura organizacional, mas sim com seus processos e atividades
operacionais. O estruturalismo se leva pela tese socioldgica organizacional, ja a teoria
comportamental se faz com énfase nas ciéncias do comportamento, notadamente da
psicologia organizacional, esta abordagem buscou apresentar solu¢fes mais flexiveis,
humanas e democraticas, fundamentando-se no estudo do comportamento individual de cada

ser humano.

A Teoria Contingencial se deu por uma abordagem a qual ndo concordava com a

limitacdo de um modelo organizacional universal a ser seguido, mas sim se dispunha de que
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cada organizagdo devia buscar sua forma mais adequada de se estruturar. Porem esta
abordagem afirmava que ndo existe um método totalmente eficaz, o qual garanta
assertividade, eficiéncia e eficacia. Os estudos declaravam que tudo é incalculavel, situacional
e relativo, dependendo-se do tamanho problema enfrentado pela organizacdo, dos acasos

ambientais e até mesmo tecnoldgicos das organizacGes e suas praticas administrativas.

3.3.  Das Organizacbes

O termo “organizagdo” pode ter mais de uma definig¢do, ja no contexto administrativo
a organizacao se é definida como uma agregagdo ou conjunto de meios como pessoas ou
recursos de matérias, tecnologia, ferramentas financeiras e administrativas, 0s quais quando
combinados auxiliam na realizacdo eficaz de propdsitos comuns, visando um objetivo
coletivo. A organizacdo refere-se as associacdes criadas por pessoas que buscam por interesse
a mesma finalidade, se caracterizando pela elaboracgdo de objetivos e planejamentos, os quais

auxiliam na divisdo do trabalho e na formacdo de estruturas hierarquicas.

A sociedade por muitas vezes depende de necessidades as quais sdo atendidas pelas
organizac@es, como por exemplo, servigos de seguranca publica, servigos sanitarios, de salde,
de alimentacdo, de educacdo, entre outros. Além de fornecer a populacdo os meios de
subsisténcia como as remuneragdes em geral, que sdo distribuidas diante ao trabalho ou
investimento atribuido, permitindo assim que a sociedade obtenha seus bens e servicos os

quais precisam, podendo assim ser caracterizada por uma func¢éo social.

As organizagdes se baseiam em fornecer produtos e/ou servigos, sendo assim se 0S
recursos conquistados forem utilizados de maneira eficiente, logo a organizacédo atinge seus
objetivos e solucionam os problemas apresentados, gerando assim uma maior satisfacdo de
seus clientes até mesmo de seus funcionarios, englobando a sociedade toda de maneira geral,

estabelecendo desta forma um melhor e maior desempenho.

O desempenho se é indicado por duas palavras: eficiéncia e eficacia. Da-se como
eficdcia, nas organizagdes, quando os objetivos e planejamentos tracados sdo de fato
concluidos, quanto mais os objetivos alcados, mais eficaz se é considerada a organizagdo. Por
sua vez, a eficiéncia nas organizacdes, se da pela capacidade de obter maior controle na

utilizacdo de seus recursos, seja ele material, monetario, ou até mesmo de pessoas, de maneira
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produtiva, ou econdmica. Estas duas palavras vém ganhando credibilidade na administracéo
atual, ndo por se tratar sobre as atitudes individuais do profissional, mas sim da organizagéo
como um todo, garantindo assim 0 seu espaco e nome no mercado em que atua. As
organizacOes podem tanto ser eficientes e eficazes, como também ineficientes e ineficazes,
por exemplo, ao invés de obter um progresso, na verdade acaba gerando um maior problema.
Este quesito depende claramente da sua administragdo, de como é controlada, apresentando
desta forma como a administracdo e as organiza¢cdes caminham lado a lado, administrando

recursos e tomando decisoes.

3.3.1. Das ClassificacOes

OrganizacBGes Sociais: se baseiam em conceitos socioldgicos, voltadas a algum
proposito social sem finalidade lucrativa, que pode incorporar individuos de natureza animal

ou de natureza humana de determinado grupo.

Organizagdes Civis: aquelas que sdo instituidas para suprir necessidades sociais da
populacdo, sem finalidade lucrativa, como por exemplo, sindicatos, ONGs, associaces,
clubes, partidos politicos, e etc. E no ordenamento juridico, pela Lei n® 13.019, de 31 de julho
de 2014, é estabelecido o regime juridico das parcerias entre a administracdo publica e as
organizacOes da sociedade civil, em regime de muatua cooperagdo. Dividindo as organizacGes
civeis em trés tipos de ordenacdo: entidades privadas sem fins lucrativos, sociedades

cooperativas, e organizagoes religiosas.

OrganizagOes Nao Governamentais (ONGs): aquelas as quais ndo possuem finalidade
lucrativa, quais podem atuar na area da educacdo, salde, ambiental, econdmica, podendo ser
desde municipal até internacional, geradas de maneira formal ou autbnoma. A atuacdo se da
no &mbito publico, ainda que nédo estatal, oferece seus servigos sociais, normalmente de cunho
assistencial, que servem a uma parte da sociedade ao todo, e ndo somente a seus gestores e

administradores.

OrganizagGes Governamentais: organizacOes geradas pelo estado com finalidade

social, dirigida e financiada pelo governo.
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Organizacdes Publicas: organizacdes do governo quais tem como finalidade prestar
servigos em geral para a populagéo, financiadas pela arrecadacdo de impostos, contribuigdes e
taxas, como por exemplo, escolas publicas, associacdes militares, associacdes da seguranca

publica, e etc.

Organizacdes Privadas: aquelas que possuem seus proprios proprietérios, criada com
seus proprios recursos em forma de capital social, ou por vezes, com recursos de terceiros,

tais como financiadores, soécios etc.

OrganizacBGes Empresariais: associa¢fes formadas por duas ou mais pessoas, as quais
abrangem a divisdo de funcdes e beneficios de responsabilidade diante a seus cargos
hierarquicos. Organizacfes as quais visam o lucro diante da comercializagdo ou producao de
bens ou servigos. Tendo sua classificacdo dependente de seu tamanho, natureza juridica e area

em qual atua.

3.4. Da Cultura Organizacional

O estudo da cultura organizacional se faz presente para melhor compreender a
organizacdo em si e para fazer dela Unica diante as outras. A cultura nas organiza¢fes vem de
desenvolvimentos dos ascendentes quais sdo passados para 0S mais novos, em termos de
normas, crengas e valores, quais sao aplicados dentro da sociedade. Ela define a forma como
os colaboradores da organizacdo devem relacionar-se entre si e também com o mundo
externo. S&o normas, ou regras, as quais fazem com que seja padronizada a maneira que 0s
integrantes agem diante das situagdes, resultando uma maior assertividade, afinal se seguir as

regras impostas pela cultura, ndo havera erro.

Todas as organiza¢BGes possuem sua cultura, ela é caracterizada de acordo com cada
instituico em especifico, dependendo do conhecimento adquirido diante ao processo de
adaptacdo ao ambiente em que atua e a toda relacdo de convivéncia interna. Para Maximiano
(2007), o elemento qual informa se vocé pode se considerar ou ndo aculturado em uma

organizacdo ¢ a linguagem, que engloba o “kit de ferramentas de sobrevivéncia” de um

funcionario em uma organizacao.
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Como, por exemplo, no nosso vocabulério académico de estudantes da administragéo,
palavras como crédito, débito, a vista, a prazo, entrada, saida, ja fazem parte do nosso
cotidiano e até mesmo do nosso ndo consciente, sendo assim se mostra que de fato estamos

aculturados na organizacao.

As culturas podem ser divididas em subculturas, de acordo com o crescimento da
organizacéo, seus setores se ampliam. Assim em todo departamento se encontra um tipo de

missao e seus funcionarios especializados, por fim formando sua propria cultura ocupacional.

Fazendo uma analise da cultura organizacional, pode-se observar que ela é composta
por elementos, por exemplo, artefatos, costumes, valores, missdes, linguagem, desta forma
sendo propriamente interligados; elementos que s&o distribuidos em niveis, externos e
internos. Aqueles que se encontram no nivel externo (artefatos, linguagem, habitos), sdo os
componentes visiveis aos olhos de todos, caracteristicas notaveis, ja 0s que se encontram no
nivel interno (valores, principios, crencas) sdo componentes invisiveis aos olhos de um
observador. Entre os elementos citados h4 uma constante relacdo, elementos que de fato
compde a cultura de qualquer grupo social. A cultura organizacional é um meio de ligar o
passado de uma organizacdo juntamente ao presente, fazendo com que assim a cultura seja

padronizada e mantém em harmonia a convivéncia dentro do trabalho.

Segundo Maximiano (2007), préticas desenvolvidas dentro de uma cultura
organizacional trazem seus beneficios, auxiliando na forma de lidar com problemas de
convivéncia tanto interna, quanto com o mundo externo do mercado, afinal € composta por
normas, as quais se forem seguidas, o colaborador sabera que ndo haverd erro em seu
posicionamento. Esta cultura de fato se é construida com o tempo, passando a ser a verdadeira

identidade da organizacdo no mercado, dando a ela sua singularidade.

3.5. Do Comportamento Organizacional

“Comportamento Organizacional”, expressdo hoje utilizada para abordar o assunto da
psicologia organizacional. Tema o qual se originou da evolugdo dos estudos da escola das
relacbes humanas. Deixando um pouco de lado a abordagem técnica e mecénica dentro da

escola classica das teorias da administracdo, pode-se encontrar um fator o qual interfere
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diretamente no desempenho e produtividade dentro de uma organizacdo: o comportamento

humano.

Tudo surgiu com o nascimento da escola das rela¢gbes humanas, com o experimento de
Hawthorne, o qual foi realizado no periodo de 1927 a 1933, desenvolvida e aplicada por Elton
Mayo, em uma fabrica em Chicago; nome da experiéncia o qual se deu origem por conta da
fabrica se situar no bairro de Hawthorne; a experiéncia tinha como principal finalidade
apresentar a possivel relacdo ao aumentar a intensidade da luz, onde os operarios trabalhavam,
diante a produtividade e eficiéncia dos trabalhadores. Tendo como resultado que: o
desempenho ndo se da por caracteristicas técnicas, fisioldgicas ou fisicas, mas sim por fatores
sociais e relacGes entre os grupos. Mostrando que além dos aspectos técnicos, estdo 0s
aspectos das relagcdes uns com os outros, entre colegas e administradores, fatores emocionais,
psicoldgicos, apresentando o sistema social, o qual é formado por pessoas e suas necessidades
como seres humanos (atitudes, sentires, comportamentos, etc.) influenciam tanto ou até mais
diante ao desempenho e avango da organizacdo, priorizando o lado humanista dentro da

administracao.

O movimento humanista ganhou forga e apoio maior durante a Revolugéo Industrial
onde as condi¢Bes de trabalho eram mais precarias e dificultosas, influenciando assim as
pessoas e organizacdes da época a sugerir ideias para uma melhora, dentre estas ideias
podemos citar a pratica por sindicatos dos trabalhadores, onde por sinal, sdo necessarios e
ativos até hoje, buscando sempre os defender no direito e buscar melhores condi¢cdes no
trabalho. Este pensamento, na escola classica, tinha como prioridade a condicdo dos
trabalhadores em seus ambientes profissionais, fazendo com que assim grandes filosofos

manifestassem seu pensamento diante a situacdo dos trabalhadores.

Em 1908, Henry Gantt, nos afirmava que os funcionarios sdo seres humanos, e ndo
maquinas, que deveriam desta forma ser treinados e ndo conduzidos, fazendo uma critica a
abordagem mecanicista, dando énfase aos fatores sociais dentro do trabalho. Por volta de
1923, Mary Parker Follet, grandiosa autora roteirista da escola das relacbes humanas, nos
apresentava que de fato o desempenho do homem no trabalho se dava por motivagdes basicas,
as quais podiam ser comparadas com situag0es as quais influenciam em qualquer outro
ambiente e ndo somente no trabalho, visava que ao invés de intimidacdo, uma boa relacéo e
coordenacdo no ambiente de trabalho para com os funcionérios, dava como retorno uma

excelente administragdo. Chester Barnard, por sua vez em 1938 se tornou grande influéncia
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para 0os humanistas com o lancamento de sua obra “As fungbes do executivo” onde
apresentava a teoria da cooperagdo. Barnard afirmava que as organizagdes sdo sistemas
cooperativos, onde duas ou mais pessoas se juntam e trabalham cooperativamente em prol de
um bem comum, mas para obter esta cooperacdo dos trabalhadores havia a “lei” do
esforgo e recompensa, ou seja, uma troca entre o que se é oferecido como beneficio para que
aquele trabalhador contribua no trabalho, fazendo uma critica, tendo em vista que a
cooperacdo dentro da organizacao nao se vem de crengas morais, mas sim do equilibrio entre

0 que se oferece como recompensa.

O estudo do comportamento organizacional teve como principio ciéncias as quais
compde o0 comportamento organizacional: psicologia, sociologia, psicologia social,
antropologia e ciéncias politicas. As juncdes dessas ciéncias formam por fim um pensamento
sistémico, pois ao dar foco ao estudo comportamental cada uma dessas areas apresentara
crengas as quais agregam umas as outras, perspectivas diferentes, porém quais se
complementam. Como exemplo pode ser citado: Poder e Lideranca, instrumentos de
aprendizagem os quais sdo tratados em quase todas as areas da ciéncia, com aplicacGes
diferenciadas, porém se complementando. Tendo em vista este conceito, pode se dizer que
nenhuma ciéncia obtém total posse especifica diante ao desenvolvimento do estudo do

comportamento organizacional, pois elas integram-se umas as outras.

O estudo comportamental teve como pilares para agregar o conhecimento: a analise do
coletivo e a andlise individual dos trabalhadores, temas 0s quais vem passando por uma
constante evolucdo ao longo dos tempos. Na analise do comportamento coletivo se é estudado
0 comportamento dos integrantes em um ou mais grupos, desde pequenas equipes até grandes,
se observando a relacdo, interacdo, comunicacdo uns com os outros, podendo identificar a
atuacdo da lideranca diante ao processo interpessoal, quando se aplicado uma dindmica entre
eles, por exemplo. J& na analise individual, o trabalhador é avaliado de forma particular, para
gue deste modo seja encarregado as atividades mais adequadas, podendo assim obter maior
desempenho dentro da organizagdo, estudo o qual tem como critério de avaliagdo
caracteristicas as quais refletem em seu ambiente organizacional e em grupo, como por
exemplo, tracos comportamentais, personalidade, atitudes tomadas diante a situacdes
favoraveis ou desfavoraveis, além disso, também se observa as habilidades, motivacgdes,
capacidade pessoal de lideranca, até mesmo o0s sentimentos e agOes, critérios os quais
passaram a ter maior espaco no estudo comportamental ao final do século XX com o conceito

de Inteligéncia Emocional.
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4. INTELIGENCIA EMOCIONAL
4.1. Da Definicdo de Inteligéncia

Inicialmente, apresentamos a conceituacdo daquilo que vem a ser “inteligéncia” . No
vasto vocabulario da lingua portuguesa, tal termo remete a ideia de funcdo psiquica que
atribui ao ser humano determinado conjunto de faculdades intelectuais, como aquelas de
conhecimento, imaginacdo, memorizacao, raciocinio, juizo, concepc¢éo e, por fim, abstracéo,
vez que o proprio intelecto € o que perfaz a distincdo entre o0 homem e o animal: o

pensamento e a capacidade de compreensao.
Partindo do conceito etimologico:

Do latim intelligencia < intellegere, de inter: "entre" e legere: "recolher",
"fazer escolha", "ler", sendo que este ultimo verbo tem o sentido de saber
juntar as letras. Desta forma, inteligéncia quer dizer "saber ler nas
entrelinhas". Na proxima vez que estiver procurando uma solucéo
inteligente para qualquer questao, procure dar mais atencdo a informacao
nas "entrelinhas." 2

Por fim, aquele que tem aptiddo de compreender, aprender, conhecer e distinguir

determinadas questdes.

O tema “inteligéncia” passou e ainda passa por estudos sobre “o que ¢ ser inteligente?”
ou “o que ¢ a inteligéncia?”. Ndo se é um tema de uma Unica definigdo. A ciéncia passou
muito tempo acreditando e até mesmo realizando testes psicologicos para medir aquilo que se
era considerado inteligéncia, no século XX os testes de QI (Quociente de Inteligéncia)
predominavam, teste o qual todos ja ouviram falar. Desenvolvido pelo psicologo e pedagogo
francés, Alfred Binet (1857 — 1911), o teste de QI tem como raciocinio equacional: QI = idade
mental / idade cronoldgica x 100. Teoria a qual consiste avaliar a inteligéncia de acordo com a
pontuacdo media alcancada na experiéncia, possuindo assim grande conectividade com a

teoria do fator geral (“Teoria G” ou “Fator G”) a qual sera abordada a frente.

Embora a inteligéncia seja apresentada por infinitas ideologias, de forma geral pode

ser definida como uma capacidade multidimensional de solucionar problemas por

! Disponivel em: <https://www.dicio.com.br/inteligencia/>. Acesso em: 24 ago 2021.
2 Disponivel em: <https://www.dicionarioetimologico.com.br/inteligencia/>. Acesso em: 24 ago 2021.
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mecanismos metacognitivos, ou seja, a capacidade humana de pensar sobre seus pensamentos,
com base em informacdes as quais estdo em sua memoria, guardadas como um aprendizado,
podendo também ter como influencia sua cultura pessoal, assim dessa forma é diferenciada
dos outros tipos de inteligéncia (animal, artificial, etc.), capacidade a qual nos permite lidar

com situacgdes e nos adaptar com maior facilidade aos ambientes em que nos encontramos.

Nos Ultimos anos a concepgdo de inteligéncia vem sendo definida por grandes
psicologos como um conceito imensuravel, se contrapondo até mesmo aos testes de QI, que
por muito tempo foi o Unico meio de se mensurar ou associar a inteligéncia aos seres
humanos. Na atualidade, cada vez mais se acredita que a inteligéncia pode-se vir de multiplas
referéncias dentre suas alternancias, podendo ser conceituada dentro da ciéncia por inUmeras

caracteristicas.

Perante a tantas expressdes e ideias, pode se dizer que a inteligéncia ndo se é somente
baseada em um desempenho histdrico escolar, mostrando poder ir bem além desta limitacéo,
visando que cada ser tem um melhor método para se aprender e memorizar, podendo também
considerar os fatores genéticos como mediacGes juntamente com as influéncias do meio, que
seriam fatores sociais, por exemplo. Assim, com o passar dos anos fora-se criado termos

bR AN1Y

como “inteligéncia artificial”, “inteligéncia brilhante”, “inteligéncia emocional” e etc.

Tendo em vista as teorias da tematica “inteligéncia”, duas podem entrar como
destaque: a teoria do fator geral (“Teoria G” ou “Fator G”) e a teoria das inteligéncias

maultiplas.

A teoria do fator geral se é dada com base em testes psicologicos, quando apos realizar
alguma tarefa apresentada no teste (I6gica, numérica e verbal, memoria) se obtém como
resultado um ndmero, ou melhor, uma pontuacdo, a qual mostra dificuldade ou aptiddo para a
realizacdo da tarefa solicitada, tendo como finalidade mostrar que embora as aptiddes sejam
distintas e com variagdes, as mesmas se influenciam juntas diante a habilidades especificas,
sendo 0 g uma aptidao geral superior as demais aptidoes capacitadas, quais sdo desenvolvidas

de acordo com a competéncia do “fator geral”, definindo, por fim, a inteligéncia deste modo.

Ja a teoria das inteligéncias mdltiplas, se originou por Howard Gardner, professor em
Harvard, quando decidiu analisar e estudar pessoas consideradas muito inteligentes e outras,

quais por sua vez, ndao eram consideradas inteligentes diante a visdo holistica sobre a
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inteligéncia. Catalogou pessoas com diferentes destrezas e capacidades, tirando por concluséo

a existéncia de inteligéncias multiplas, as quais ele definiu por:

Inteligéncia linguistica: habilidade com palavras, a qual te permite ler e/ou escrever
muito bem, certo gosto, dominio e vontade de desbravar o mundo linguistico. Presente em

escritores, oradores, etc.

Inteligéncia lI6gica ou matematica: habilidade com o raciocinio rapido e logico, com

dominio em célculos. Presente em grandes cientistas, matematicos, filosofos, etc.

Inteligéncia espacial e visual: habilidade para desenhar, memorizar, obter precisdo no

mundo visual e de espaco. Presente em fotdgrafos, escultores, navegadores, arquitetos etc.

Inteligéncia corporal-cinestésica: habilidade ao controlar os movimentos corpéreos, ou

ao manusear objetos com aptiddo. Presente em dancarinos, atores, atletas.

Inteligéncia musical: habilidade em canto, composicdo musical, toque de
instrumentos, e até mesmo de ouvir e decifrar toques musicais. Presente em cantores,

maestros, juizes musicais.

Inteligéncia interpessoal: habilidade de se relacionar com as pessoas ao seu redor e

entende-las. Presente em grandes lideres.

Inteligéncia intrapessoal: contrapondo a interpessoal, se é a habilidade de se entender e

se relacionar com seu proprio intimo pessoal.

Gardner (1995) vai além da concepcdo criteriosa de QI como varidvel Unica e
imutavel. ldentifica que os testes os quais nos sdos aplicados durante nosso fundamento
académico infantil, se resume a uma caracterizacdo escassa da inteligéncia, caracterizacdo
sem uma real correlagdo com a variedade de fendmenos e habilidades quais sdo significativas
para a vida, fatores que vao além dos testes de QI. Gardner (1995) considera as sete destrezas
da inteligéncia, quais citadas anteriormente, uma quantidade dispensavel, pois ndo ha uma
numeracdo calculdvel para as infinitas capacidades humanas quais podem determinar a

inteligéncia.

4.2.  Da Definicdo de Emocéao
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A palavra “emocdo™® se deriva etimologicamente do francés émotion, do latim
motio.onis. Tendo como significado uma reacdo moral, mental ou fisica, resultada de algum
impacto interno sentimental que ocorre diante a algum acontecimento, externando, assim, essa

reacdo comportamental diante de alteracdes respiratdrias, circulatorias, comocéo, etc.

Durante nossa vida, por vezes, automaticamente, recebemos do nosso organismo
sensacOes as quais, estimuladas, geram as emocdes, como um impacto de sentimentos que
surge diante a fatos, acontecimentos, fator que pode marcar os melhores, ou até mesmo 0s

piores momentos de nossas vidas.

Sentimento e emog¢do andam diretamente interligados, quando diferenciados por uma
sutilidade: o sentimento é direcionado as sensacdes internas e a emo¢do nada mais é que uma

forma de manifestarmos essa sensacdo de dentro para fora em acéo.

Goleman (1995) explica que por natureza as emocBes ddo nada mais nada menos que
impulsos, deixados pela progressividade humana, para acontecimentos imediatos, repentinos,
que ocorrem durante a vida, expondo que “[...] a prépria raiz da palavra emocéo é do latim
movere — “Mover” — acrescida do prefixo “e-", que denota “afastar-se”, o que indica que em

qualquer emogdo esta implicita uma propensdo para um agir imediato.” (GOLEMAN, 1995,
p. 20).

As emoc0Oes podem ser geradas por acontecimentos, percepgdes, de acordo com 0s
nossos sentidos (visdo, tato, olfato, paladar), memorias, etc., demonstrando assim reacGes as
quais por vezes sdo incontrolaveis, tendo em vista que se é desencadeado uma soma de
reflexos no cérebro. Podem ser expressas por formas fisicas, por exemplo, com sorrisos,
choros, palpitacdes, tremores, etc. Elas sdo tdo Unicas e individuais, que ao mesmo tempo em
que alguém pode sentir alegria e desta forma sorrir, pular, gargalhar, outra pessoa pode sentir
tamanha alegria na mesma intensidade, porém obter como reagdes fisicas o choro, tremor ou
alteracfes nos batimentos cardiacos. Mostrando por fim que a emog&o pode variar de pessoa

para pessoa, de acordo com sua personalidade, temperamento ou motivacao.

Ao redor do mundo, podem-se encontrar, no minimo, sete emogdes béasicas as quais
fazem parte da vida de todo ser humano: alegria, tristeza, raiva, nojo, surpresa, desprezo e

medo. Estas por sua vez, na ciéncia sdo conhecidas como Emocdes Primérias, ou universais.

3 Disponivel em: <https://www.dicio.com.br/emocao/>. Acesso em: 01 set 2021.
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Emoc0es as quais todos 0s seres humanos ja nascem possuindo (algumas emocdes por sua vez
sdo encontradas em certos animais), ao serem expressas, independente da cultura ou
sociedade, sdo facilmente identificadas em nossas expressdes faciais. As nossas emocoes
primarias podem por fim desencadear emoc¢des mais complexas de acordo com nossas

experiéncias sociais e culturais vividas.

Desde o principio, o surgimento das emogdes entre os mamiferos esta interligado aos
sentidos para meio de sobrevivéncia. Pode-se citar em um exemplo, para maior
esclarecimento, a tristeza; ela pode auxiliar no sentido de sobrevivéncia entre nds, seres
humanos, apresentando-se como a partir do momento que sentimos a perda de algo, ou
alguém querido, é despertado um sentimento de tristeza, fazendo com que assim se comece a
sentir anseio de perder aguele alguém ou aquilo, gerando, assim, um maior cuidado com o
outro, ou no mundo animal, como a relacdo e cuidado maior que os mamiferos criam com
seus filhotes, ou membros do mesmo grupo, para que assim aumente a chance de

sobrevivéncia mantendo-o0s vivos.

Daniel Goleman (1995), em sua grande obra, nos apresenta a histéria de um casal,
Gary e Mary Jane Chauncey, com sua filha Andrea, historia que se passa em uma viagem
onde durante o passeio a familia sofre um acidente, quando o trem qual estavam embarcados
despenca em um rio. Enquanto o trem afundava, os pais, Gary e Mary Jane, d&o sua vida para
salvar a de Andrea, filha do casal, eles fizeram o0 que puderam para entrega-la ao socorro pela
janela do trem enquanto o mesmo afundava, para terminar perdendo suas vidas. A histdria
compreende um ato heroico de coragem, mas, também, remete as emoc¢6es primarias com as
vertentes de sobrevivéncia, neste caso, emocao tdo intensa que sobressai do instinto de se
salvar, de auto sobrevivéncia, mas sim interligado aos sentidos e ao cuidado de um pai com
seu filho, sua cria, reforcado no impulso gerado pela emoc¢édo sentida no momento, voltado

pelo papel gque se € exercido em vida humana.

Ja as emog0Oes secundarias sdo as emocdes que se originam de acordo com o tempo,
diante as nossas experiéncias culturais, pessoais, familiar, religiosa, sociais, por exemplo,

vergonha, culpa, inveja, vaidade, ciimes, etc.

A emocdo foi considerada por muito tempo inferior a razdo, acreditava-se que a
racionalidade se era independente da emoc¢é&o. Porém, com o passar do tempo, de acordo com

a evolucdo vinda da espécie humana, estudiosos visaram que por vezes o emocional interferiu
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em momentos decisivos. As emogdes surgiam fazendo com que houvesse uma influéncia do
coracdo sobre a racionalidade. Pesquisadores afirmam que nossas emog0es nos guiam e
orientam involuntariamente em situacdes surpresas, ou importantes demais ao nosso pessoal,
para que seja deixada apenas por conta da racionalidade, por exemplo, em situacdes de perigo,
em relagBes com parceiros (as), em busca de formar uma familia, ao sentir a perda de alguém,
como ja exemplificado. Por fim, pode-se dizer que a razdo e a emog¢do andam lado a lado,
pois em conjunto elas se complementam e equilibram todas nossas reacfes tanto positivas

guanto negativas.

As emocles sd0 necessarias na vida humana, se ndo elas, nés ndo saberiamos
reconhecer tantos sentidos 0s quais temos involuntariamente, ou ndo teriamos tanta habilidade
em se criar relacbes para com o0s outros, o fato de se colocar no lugar do outro, mas
lembrando de que a emocdo so6 funciona se equilibrada com a nossa razdo, para que assim nao

tomemos decisdes ou atitudes impulsionadas pelos sentimentos.

4.3. Da Inteligéncia Emocional

Por volta de 1990, juntamente com o avanco da tecnologia, o cenario muda, o estudo
da neurociéncia passa por um progresso, apresentando a tecnologia de imagem, trazendo as
imagens neurocientificas, podendo assim auxiliar na maior compreenséo e identificagdo dos

fendmenos cognitivos enquanto 0s mesmos acontecem.

Antes da tecnologia de imagem, a evolucdo cognitiva dada pelas emocges se baseava
de acordo com imagens estaticas, pela observacdo do comportamento, ou por fim, em
experiéncias com cadaveres, onde ndo se obtinha um resultado muito eficaz dos fen6menos,
afinal ali ja ndo se havia vida, sendo assim notéria a falta de recursos suficientes para

descobertas mais afundas.

Com esse avanco, pesquisadores passaram a utilizar da tecnologia de imagem para
estudar o como as emogdes influenciam o cérebro humano, ndo s6 a emogdo como outros

fendmenos também, e a forma que ela refletia para o externo com suas alternancias corporais.

O tema IE (Inteligéncia Emocional), se popularizou em 1995, com o grande

lancamento da obra de Daniel Goleman, intitulado “Inteligéncia Emocional”. Porém,
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diferentemente do que a maioria imagina, o conceito ndo foi criado por ele, mas sua obra veio

como grande ajuda para destaque do tema.

Desde a década de 1990, o tema Inteligéncia Emocional vinha sendo discutido por
Peter Salovey e John Mayer, grandes psicologos americanos. Segundo eles, a ligacdo entre
inteligéncia e emocdo surgiu antes da criagdo do conceito de Inteligéncia Emocional, tendo
sido inicialmente citada em 1985, em uma tese de doutorado por Wayne Payne.

Ap0s a sua popularizacao, entre 1994 e 1997, o tema teve seu avanc¢o discutido em
uma série de artigos visando pontos tedricos de definicdo de construtos, medicdo e
comprovacao pratica e empirica, fundamentada no modelo psicométrico de inteligéncia
(MAYER SALOVEY E CARUSO, 2002). Ao longo de suas pesquisas sobre a Inteligéncia
Emocional, a tese passou por revisdes e evolucdes, sendo assim atualmente definida por

Salovey e Mayer em quatro habilidades:

A habilidade da percep¢do emocional, onde o individuo possui a capacidade de
perceber e manifestar devidamente tanto suas emog0es pessoais quanto as alheias;

A habilidade da emoc¢do como uma ferramenta facilitadora do pensamento, onde o
individuo possui a capacidade de utilizar as emocdes como forma de facilitar os estimulos

cognitivos ou fisicos;

A habilidade da compreensdo emocional, onde o individuo possui a capacidade de

identificar e compreender as emoc0es, suas linguagens e sinais;

A habilidade de gerenciar suas emocdes, onde o individuo possui a capacidade de
dirigir as emocdes de forma que auxilie para o maior desempenho cognitivo e pessoal.
(MAYER & SALOVEY, 1997).

De acordo com os autores, a PE (percepcdo emocional), das habilidades, é
estabelecida como a mais formal da inteligéncia emocional, como citada acima, se é a
capacidade qual permite que as emocdes sejam identificadas, compreendidas e expressas de
forma correta e leve, em si e nos outros. A percepcdo emocional esta ligada a uma aptiddo
para agir em diferentes situacdes postas, ou em relacdes, tendo em vista o0 elemento emocional

como grande ferramenta de informacao.
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A emocdo como ferramenta facilitadora do pensamento, se da ao ver de que 0s
pensamentos podem gerar emogdes, tal como, as emocbes também sdo capazes de influenciar
a ordem cognitiva. Em conformidade a Schwarz (1990) e Forgas (1995), as emocdes podem
ser consideradas influenciadoras de pensamento, por conta das diversas estratégias para
processamento das informagdes. A capacidade de assimilar as emocdes com 0S
conhecimentos faz com que as pessoas habeis a esta capacidade, penderiam a usar das
emoc0es efetivas para desenvolvimento da criatividade e processamento de informacoes de
maneira inteirada. A CE (compreensdo emocional) tem como relacéo trés habilidades: aptidao
para discernir as emocdes e decifra-la, compreender seus significados, seguimentos e sentidos

da forma em que se formam e se relacionam e por fim dominar suas razdes e consequéncias.

O GE (gerenciamento emocional) se da na capacidade de equilibrar as emogdes tanto
em si quanto nos outros, estabelecendo mais emoc¢des positivas e reduzindo as emocdes
negativas de acordo com o que se passa (SALOVEY E MAYER, 1997). Pessoas as quais
possuem a aptiddo obtém maior controle sobre os sentires, assim reduzem emogdes mais
intensas evitando sentimentos negativos, como o estresse, por exemplo, ou a tristeza. Ainda, a
GE permite o regulamento das emocgles, consequentemente proporciona uma maior

prosperidade e crescimento tanto intelectual, quanto emocional.

A IE é proposta por dois modelos, 0 modelo original qual se principiou por Mayer e
Salovey, onde € apontada como uma capacidade cognitiva, assim como outros tipos de
inteligéncia, ja por outros autores como Goleman e Bar-On, se ¢ apresentada como “modelo
misto” onde se mistura inteligéncia com aspectos emocionais referenciados por suas

personalidades, motivacdes, etc.

Mayer e Salovey apontam que a inteligéncia emocional ndo é desigual a inteligéncia, e
sim a juncdo entre a inteligéncia e a emocdo, pois € uma capacidade cognitiva pertinente a
emocao, a qual auxilia com solugGes diante os ocorridos. (Mayer, Salovey & Caruso, 2000, cit
in Slaski & Cartwright, 2002). Assim 0s autores alegam que se € errado receber as emogoes
sem a obtencdo da inteligéncia, ou vice-versa, destacando de principio a importancia do

equilibrio entre a razdo e emocéo.

Diante a fundamentagdo de Bar-On (2006), a inteligéncia emocional teve como
incentivo de inicio os primeiros trabalhos de Charles Darwin, onde declarou a importancia da

inteligéncia emocional em suas teorias para a sobrevivéncia e adaptacdo do ser-humano diante



38

as relacOes, trazendo de uma maneira adaptada resultados do comportamento emocional-
social inteligente. Ainda de acordo com o autor, a inteligéncia emocional se é definida como
um conjunto de competéncias ndo cognitivas, habilidades e mestria, ressaltando que as
mesmas auxiliam na maior capacidade do individuo para lidar com situacfes de indagacoes e
pressdes ambientais (BAR-ON, 1997).

Desde os estudos de Darwin até hoje, grande parte das defini¢bes de inteligéncia
emocional-social se caracteriza por um ou mais dos sequentes componentes-chaves: aptiddo
para reconhecer e expressar suas emocoes e sentires; aptiddo para compreender as emogdes e
sentires do proximo, assim se relacionando de melhor maneira e positiva; aptiddo de controlar
e gerir suas proprias emocdes; aptiddo para se adaptar e se obter maior controle diante a
mudancas repentinas, seja de ambiente, ou relagédo tanto pessoal quanto interpessoal; e por fim
a aptiddo de se auto motivar e assim preservar ligacdes e sentimentos positivos (BAR-ON,
2006).

De acordo com sua definigdo, o autor compreende o presente modelo de IE em cinco
escalas, primeira escala integrada por autoestima, consciéncia emocional, auto realizagéo,
independéncia e assertividade; a segunda é composta por empatia, relagdes interpessoais e
responsabilidade social; a terceira compreende flexibilidade, teste de realidade e resolucéo de
problemas; quarta escala integrada por controle dos impulsos e tolerancia ao estresse; por
ultimo; a quinta escala onde compreende a motivacdo, o otimismo e a felicidade (BAR-ON,
2000).

Segundo Daniel Goleman (1995), a IE se tem como origem a relacdo entre 0s centros
neuroldgicos intelectuais aos centros neuroldgicos emocionais. A partir de suas pesquisas, 0
autor compos na IE cinco habilidades: autoconsciéncia, autocontrole, automotivagéo, empatia

e socializacao.

A autoconsciéncia se resume na habilidade intelectual de um individuo de se auto
conscientizar sobre suas condi¢des emocionais e suas necessidades pessoais, conhecer de fato
as suas proprias emogdes, 0 autocontrole se baseia na habilidade de controlar os impulsos e
emocdes geradas por algum sentir, a automotivacao se da na capacidade de se auto incentivar
a realizar suas metas e objetivos, a empatia se da ha compreenséo e identificagdo da condicdo

emocional do outro, e por fim, mas ndo menos importante a socializacdo, qual esta interligada
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a habilidade de consolidar boas relagfes sociais. Goleman enxerga a inteligéncia emocional
como grande caréater de sucesso para a vida tanto pessoal quanto profissional.

Em sua obra “Inteligéncia Emocional”, expde aspectos da inteligéncia com grande
relevancia as quais estao interligadas as emoc@es, indicando sua influéncia no sucesso diante
as relacOes, objetivos pessoais, aos ambientes profissionais ou sociais, etc. Se contrapondo a
posicdo de que somente por meio de testes de QI (coeficiente de inteligéncia) conseguimos

identificar a obtencéo ou ndo desses sucessos.

Contudo, Goleman (1995) aponta que o QI e a IE séo capacidades independentes umas
das outras, ndo se confrontam, porém, sdo distintas. De acordo com o autor, todos 0s seres
humanos possuem ao menos um pouco das duas esferas de intelecto. Goleman critica a ideia
de que somente o fator do QI determina a competéncia da inteligéncia dos seres humanos,
desconcorda da teoria de que para ter um futuro promissor, sem fracassos, se € permitido

somente por pessoas com alto QI.

Goleman, em suas ideias, destaca a importancia da IE apontando que o intelecto
tedrico tem uma escassa relagdo com a existéncia emocional, expressando um posicionamento
onde por vezes, pessoas com alto QI, com mentes brilhantes, podem cair nas tentacGes de agir
impulsivamente devido & falta de habilidade sob controle de suas emocgfes. Ha incontaveis
ressalvas sobre o preceito que declara QI unicamente um agente de sucesso, 0 QI favorece em
torno de 20 por cento aos aspectos de éxito, o restante se da por outros fatores.

Pessoas as quais possuem somente a predominancia de um alto QI, onde ndo se
considera a inteligéncia emocional (0 que se é extremamente raro), sdo conhecidas por
pessoas de tipo de alto QI puro, habilidoso no controle da mente, porém inabil no controle de

seu universo pessoal.

Os perfis diferem entre homens e mulheres, quando se possuem tipo QI puro, de modo
geral, ambos possuem certa introversdo, um olhar mais calculista e objetivo ao expressar suas
ideias, principalmente quando se trata de assuntos extremamente voltados ao intelecto. Ja
pessoas que tem como predominancia a IE, na generalidade, possuem uma maior facilidade
nas relacbes para com 0s outros, possuem uma notdria empatia e sensibilidade em seus

convivios sociais, uma maior assertividade, e boa comunicacao.
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Estes tracos, certamente nos fazem entrar nas extremidades do assunto, pois todos os
seres humanos sdo compostos pela mescla entre inteligéncia emocional e QI, porem se
diferem em graus distintos. Na medida em que vamos evoluindo nos encontramos mais
cognitivos e juntamente com caracteristicas abrangentes de inteligéncia emocional, assim
passamos a mesclar esses dois fatores, fazendo com que um auxilie o outro em forma de

equilibrar nossos sentires as nossas razoes.

Ainda que a inteligéncia emocional seja considerada uma habilidade qual compreende
0 segmento cognitivo da informagdo dos sentires e das emocdes, ela parte também da
capacidade de se gerenciar, assimilar, entender e perceber as emocGes como Visto

anteriormente.

Diante a grande importancia e capacidade da inteligéncia emocional de apontar
questdes relevantes na vida dos seres humanos pelo comportamento, muitos pesquisadores,
educadores, psicdlogos, empresarios, buscam mais afundo a influéncia dessa habilidade,
visando os pontos de vistas de pesquisadores e autores os quais afirmam seu auxilio a um

melhor desempenho académico e/ou profissional, em seu convivo interpessoal.

Embora muitos autores considerem estes fatos, a inteligéncia emocional ainda deixa
por si certas ddvidas em relacdo a sua mensuracdo, devido a forma a qual acreditam em poder

calcular essa competéncia.

Geralmente essa aptiddo se é calculada por meio de dois tipos de instrumentos
avaliativos: avaliacdo de desempenho, a qual mede a performance, ou seja, o desempenho do
individuo em determinadas tarefas, e também a avaliacdo de auto relato, onde o individuo por

meio de um questionario, responde quais as capacidades que presume possulir.

Os testes mais conhecidos e renomados na atualidade internacionalmente sé&o o
MSCEIT (Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test), EQ-i (Emotional Quotient
Inventory) e o SSRI (Schutte Self-Report Inventory), ja no Brasil, contamos com o MIE
(Medida de Inteligéncia Emocional), instrumento de auto relato, e a escala de Percepc¢édo de
Emocdes do Mayer Emotional Intelligence Scale (MEIS), uma variante precedente ao
MSCEIT, legitimada para o Brasil por Bueno e Primi (2003).

A inteligéncia emocional se deu por interesse de Siqueira, Barbosa e Alves (1999),

que juntando os estudos de Mayer e Salovey (1990) com os conceitos de Daniel Goleman
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(1995), apontaram que dentre as cinco habilidades que compde a IE, descritas por Goleman,
as trés primeiras (autoconsciéncia, automotivacdo e autocontrole), se ddo como fundamento
do meio psicolégico como responsaveis por firmar as condigdes internas do individuo, e as
duas restantes, responsaveis pelos elementos psicossociais, que sustentam suas relacbes no
meio social (SIQUEIRA, BARBOSA, ALVES, 1999).

Seguindo entdo esta linha de raciocinio, manifesta-se por fim a necessidade de uma
maior compreensdo da inteligéncia emocional para que perante aos desafios dentro dos
ambientes organizacionais esta habilidade se faca presente e Gtil como grande ferramenta de

SUCESSO.
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5. INTELIGENCIA EMOCIONAL NAS ORGANIZACOES
5.1. Da Inteligéncia Emocional no Trabalho

A pressdao e complexidade apresentada nos ambientes organizacionais exigem dos
trabalhadores maior competéncia para lidar com os desafios e situacfes do dia-a-dia. A tensdo
que € posta sob os empregados se d& por uma juncdo de fatores, diante a um mercado
globalizado, extremamente competitivo e agressivo. Certamente se ndo bem instruidos e
estruturados, os empregados podem por vezes evidenciar como consequéncia problemas em
sua saude, como estresse e transtornos psicossomaticos, fatores os quais somente tratamentos

meédicos por vezes ndo ddo retorno suficiente para o ambiente de trabalho.

De acordo com Mayer e Salovey (1997) a capacidade de gerenciar as emocdes, pode
auxiliar as pessoas a estimular afetos positivos, evitando assim subjulgamentos por afetos

negativos e a também combater o estresse.

A aplicacdo da inteligéncia emocional nas organizagOes passou a ser estudada por
diversos autores a partir da percepcdo da IE como uma estratégia fundamental, voltada ao
treinamento e ao desenvolvimento das competéncias emocionais e sociais, pois assim pode se
promover o avango das habilidades, como por exemplo, autoconfianca, motivacdo, empatia,

iniciativa, autocontrole, melhora na gestéo de pessoas e de recursos.

De acordo com Mayer, Salovey e Caruso (2002), aplica-se que pessoas com alto nivel
de QE (quociente emocional), quando em postos de gestores em uma organizacao, sdo de fato
capazes de estruturar uma equipe mais conexa, com um maior desenvolvimento em
habilidades de lideranga e uma melhor comunicagdo entre os mesmos da organizagéo, fazendo
com que assim possa haver uma maior troca e eficacia, inclusive em elaboracdo de planos de
estratégia organizacional. Os autores explicitam ainda que os gestores capacitados por essa
habilidade, constantemente atuam melhor em sua posi¢do, podendo visionar situagoes e se

manter preparados diante delas, assim de fato administrando reais mudancas.

Em concordancia com a OMS (Organizacdo Mundial da Saude) e a WFMH (World
Federation for Mental Health), Associagdo Americana para a Saude Mental, em 2000, foi
revelada que ha uma predominancia de problemas psiquicos em ambientes de trabalho, ainda
segundo a WFMH, estima-se que 400 milhdes de pessoas no mundo provem de complicagoes
mentais, neuroldgicas e vicios. (NASCIMENTO, 2006).
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Diante a essas e tantas outras informacOes, as organizagdes passaram a ter um olhar
mais voltado ao bem-estar dos trabalhadores, afinal para um melhor desempenho profissional
é de necessidade se atentar ao bem-estar do empregado, seja bem-estar fisico, mental e/ou

social.

Muitos pesquisadores ap0s esta visdo mais acurada diante a importancia do bem-estar
dos empregados, afirmam que de fato, profissionais mais felizes e satisfeitos, sdo mais
produtivos e motivados a suas atuacdes no trabalho. S&o realcados por Siqueira e Gomide
Junior (2004), que trabalhadores mais capacitados, satisfeitos e compreendidos em seu
trabalho, s&o aqueles que possuem uma responsabilidade, inclusive afetiva, maior com a
organizagdo. No campo da visdo organizacional, essa atencdo voltada aos colaboradores,
remete ao aumento de produtividade, decaimento do nimero de faltas e também reducdo do

fluxo de entradas e saidas de empregados, ou turnover.

De acordo com Lopes et al. (2004), as capacidades da inteligéncia emocional podem
favorecer as relagOes interpessoais, assim para um melhor desempenho no ambiente
organizacional, uma vez que as emocOes sdo consideradas funcBes de comunicacdo e
socializacdo, visto que as informacdes cognitivas dos individuos e suas reais intencdes

auxiliam na coordenacao de encontros sociais e positividade nas relacoes.

5.1.1. Da Lideranga

Maximiano (2007, p. 278) no contexto organizacional aponta que:

Chefes sdo diferentes de lideres — a base em que se assenta a capacidade de
influenciar ¢é diferente de um para o outro. Sdo diferentes o presidente de
uma empresa e o dirigente sindical que mobiliza seus empregados em uma
manifestacdo ou greve contra essa mesma empresa. O primeiro tem poder
formal (ou autoridade formal) sobre seus funcionarios, enquanto o segundo
tem lideranca informal, ou simplesmente lideranca, sobre 0s mesmos
funcionarios. A autoridade do primeiro baseia-se em sua propriedade sobre a
empresa, enquanto a lideranga do segundo baseia-se no interesse dos
funcionarios em protestar contra essa mesma empresa.

Para o autor, a ideia de liderangca consiste como elemento fundamental o
consentimento dos liderados, ou seja, SO existe a lideranga quando os liderados seguem o lider

por espontanea vontade. Maximiano (2007) esclarece que o0 consentimento nesta
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aplicabilidade, subentende a identificacdo de interesses entre o que o lider propbe e sua
recompensa, ou solucdo para, por exemplo, uma situacdo problema em que o grupo se
encontra. Essa identificacdo dos interesses gera no grupo uma motivacdo para fazer aquilo

que o lider sugeriu.

Para White (2007), na esfera da IE, a lideranga abarca a mente e o coracdo, é por fim,
critica, e a0 mesmo tempo interpessoal. Compreende-se em um grande desafio pessoal, pois
por vezes sera necessaria a capacidade de ser racional e sangue-frio, porém em outros
momentos, serdo de necessidade uma maior empatia e sangue-quente, integrando a

capacidade de identificar quando usar a racionalidade e quando ser afavel.

J& os autores Goleman, Boyatzis e Mckee (2002), aplicam a lideranga a um novo
conceito, denominado conceito de lideranca primal, que consiste como responsabilidade
fundamental dos lideres estimularem sentimentos e pensamentos positivos em seus liderados.
Esse estimulo ocorre quando o lider fornece a ressonéncia, que seria basicamente a amplitude
dos sentimentos e pensamentos positivos ao seu redor e sua intensidade. A ressonancia, de
acordo com os autores, pode ser considerada como um depdsito de positividade, o qual

consiste em libertar, estimular e despertar o que ha de melhor no individuo.

Posto isto, a primordial missao da lideranca se da pelo carater emocional, tendo como
responsabilidade, vinda da inteligéncia emocional, um maior controle de como seus
sentimentos sdo gerados e direcionados, para assim servir de incentivo e motivacdo a sua
equipe e/ou colaboradores. Por fim, conclui-se que a ressonancia € uma habilidade de fato

posta por lideres quais desenvolveram e ainda desenvolvem um maior intelecto emocional.

Segundo Goleman (2001), a inteligéncia emocional se revelou como uma componente
chave para o sucesso no trabalho, podendo ser considerada um elemento psicologico a ser

valorizado e aplicado no ambiente corporativo.

Seguindo essa visao e se aplicando no comportamento dos lideres, por exemplo, diante
de seus liderados, temos como entendimento que os liderados esperam de seus lideres uma
instrucdo comportamental, que se resume basicamente no servico de orientar 0s
comportamentos de seus empregados, tendo como uma finalidade a construcdo de uma
relacdo de troca de confianca e responsabilidade muatua, tornando assim mais facil o alcance

de objetivos e metas tracadas.
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De acordo com inimeros autores e seus estudos, revela-se que a inteligéncia
emocional se € uma habilidade de fundamental apoio dentro de uma organizacdo. Para
Momeni, 2009, a IE é a compreensdo e 0 reconhecimento das proprias competéncias, e
também das competéncias alheias, diante as opostas visfes e condutas, sendo vista como uma
habilidade mental de bastante influéncia diante as outras capacidades e aptiddes de um gestor.
O autor destaca que mais de 70% da interpretagcdo dos empregados em consideragéo ao Clima
Organizacional, se da, diante a postura de seus lideres e forma de lideranca, perante a maneira
que seus gestores a utilizam para gerar uma maior motivacdo e um melhor desempenho, os

recompensando & frente de seus esforcos.

Partindo deste ponto de vista, Goleman et al. (2002), salientam que um gestor hébil
que possui elevada inteligéncia emocional, tende a criar ambientes de riscos com recompensas
finais, para despertar assim a motivacdo e coragem de seus leais servidores, cujo tiveram um
investimento em seus intelectos emocionais pelos seus lideres. Por fim, certamente os

colaboradores se esfor¢cam para atingir os objetivos e metas da organizacao.

Ainda segundo os autores, compreende-se que de todos os elementos que influenciam
e interferem nos resultados finais de desempenho dos colaboradores de uma organizagdo
privada, de fato, o comportamento e humor de seu lider sdo os mais considerados influentes,
tendo em vista que existe uma inducdo de comportamento, onde o comportamento dos

liderados se ddo de acordo com o comportamento de seu lider.

Contudo, é claramente evidente que se o lider mantém um bom humor e/ou
comportamento para lidar com as situacfes do cotidiano, desta forma os colaboradores a sua
volta serdo motivados, rendendo assim um maior desempenho, rumo ao sucesso e alcance de
objetivos. Alem de que, lideres inspiradores, formam para a organizagdo, empregados mais
confiantes e preparados para enfrentar de maneira inteligente os desafios, fazendo-os de
qualquer maneira parecer superavel. Mas se o contrario disso, um lider mal-humorado, qual
ndo acata o desenvolvimento dessa habilidade emocional, logo ir4 criar a sua volta um

ambiente negativo, toxico e desmotivador.

Goleman et al. (2002), apontam sobre as tentativas de explicar a atuagdo eficaz em
gestdo quando justificada pelas estratégias, visdes, e ideias desenvolvidas e/ou inovadoras,
quando na realidade, a real justificativa € mais simples que pensam: “A Grande Lideranca

baseia-se nas emogdes” (Goleman et al., 2002, p. 23). Para 0s pesquisadores, a importancia do
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cuidado com a emoc¢do é de prioridade entre os lideres, nos expBe que se os lideres néo
tiverem a capacidade de realizar tarefas fundamentais da lideranga, quais sdo desenvolvidas a
conducéo correta das emocOes, mesmo que esteja precisa a realizacdo das demais tarefas, todo
o restante que fizer sem uma maior compreensdo das emocdes pode no final deixar a desejar,

ou simplesmente ndo dar certo (Goleman et al., 2002).

A inteligéncia emocional se é enfatizada no posto de lideranga, pois certamente o
papel de um lider abrange varias das necessidades qual a IE pode suprir, como alguns
exemplos citados acima, como, motivacdo, desenvolvimento das relagdes interpessoais,
também no controle e melhor cognicdo para tomada de decisbes, entre outros inlimeros

desafios e situacOes que podem aparecer no cotidiano.

Entretanto, esclarecemos que a IE ndo é uma ferramenta aplicavel exclusivamente aos
lideres de uma organizacdo, pois devida a infinita aplicabilidade desta competéncia,
certamente esta capacidade quando desenvolvida pode envolver o ambiente organizacional

por inteiro.

5.1.2. Das Aptidbes: Autoconsciéncia, Autocontrole e Motivacédo

Como ja exposto anteriormente, das aptiddes as quais compde a inteligéncia, trés delas
se destacam: a autoconsciéncia, 0 autocontrole das emoc0des e a motivacdo. Aptiddes as quais

podem ser aplicadas como verdadeiras técnicas no ambiente de trabalho.

Segundo Wisinger (2001), a autoconsciéncia pode ser vista como a base de todas as
outras aptiddes, tendo em vista que € possivel obter maior controle de seus atos, para que
assim possam auxiliar em beneficio a si proprio. Dentro do ambiente organizacional, por
exemplo, a autoconsciéncia e a capacidade de monitorar 0s sentimentos e pensamentos em
algum momento de agir, sem duvidas contribuem para uma maior compreensao da situagédo a
sua volta, cooperando para uma melhor forma de se expressar, agir ou reagir, de maneira mais

coerente®.

4 WEISINGER, H. Inteligéncia emocional no trabalho: como aplicar os conceitos revolucionarios da I. E.
nas suas relagdes profissionais, reduzindo o estresse, aumentando sua satisfacdo, eficiéncia e
competitividade. Rio de Janeiro: Objetiva, 2001, p. 17.
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Ainda de acordo com o autor, a autoconsciéncia se é vista como base das aptiddes da
IE, pois a inteligéncia emocional s6 se da devida a ligacdo ao sistema perceptivo, por
exemplo, se alguma situacdo no trabalho te estimulou o sentimento de raiva, para vocé
conseguir controla-la precisa ter consciéncia e percepcdo do que te causou a raiva, assim
aprendera a reduzi-la e utiliza-la devidamente. Ou se estd em um dia de trabalho desanimado,
e/ou desmotivado, é dada a necessidade de perceber como e quais afirmacGes negativas vocé

estd permitindo que te sabote no seu desempenho no trabalho.

A presenca da autoconsciéncia basicamente consiste em compreender o que lhe induz
a agir da maneira que age, qual a real causa, o real motivo, para assim, saber como controlar e
em que momento utilizar do comportamento para alcance de beneficios. Entretanto, a falta
dessa habilidade te faz decair diante a seu desempenho, fazendo-o Ihe faltar informacdes

necessarias para uma tomada de decisdo mais apropriada®.

A capacidade de controlar as emog¢fes, ndo significa reprimir os sentires e seus
estimulos, mas sim compreender a emocdao e usar daquilo que foi compreendido, para assim
conseguir expressa-la de maneira sabia em prol de seu beneficio diante a determinada
situacdo. A emocdo por vezes gera pensamentos automaticos, que na obra, Weisinger (2001),
aponta como aqueles pensamentos espontaneos que criamos dentro de nossa mente, por
exemplo, o lider se encontra em uma situacao de insatisfacdo com a atitude de um empregado,
atitude a qual vem acontecendo repetitivamente, no interno de seus pensamentos vem frases
como: “Ele ndo me respeita” “Ele € um incompetente” “Que vontade de mata-lo”, isS0O se €&
considerado um pensamento automatico, onde se nota um pensamento irracional, exagerado,
qual foi desencadeado pela emocgdo vinda da insatisfacdo diante a um ocorrido. Logo
evidenciando estes pensamentos e compreendendo-0s, podemos assim evita-los,
suspendendo-os dentro de nossa mente logo que aparecem, deste modo estara sendo aplicada

a capacidade do controle das emogdes®.

Weisinger (2001, p. 52) nos afirma que uma forma de conseguir controlar e/ou
suspender esses pensamentos automaticos, € introduzindo logo em seguida em nossa mente

dialogos internos, que seriam pensamentos precisos e positivos.

5 Idem, p. 26-27.
6 1dem, p. 45-52.
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Com a criagdo do dialogo interno, vocé consequentemente impedira que reflita para
seu exterior agdes irracionais ou incoerentes, que podem ser desencadeadas pelos

pensamentos automaticos.

Como por exemplo, na situacdo posta anteriormente, a partir do momento em que o
lider teve 0s pensamentos automéaticos como “Ele ndo me respeita”, primeiramente deveria se
reconhecer que esse pensamento se deu por conta do seu sentimento de insatisfacdo para com
o funcionario, e logo em seguida sendo posto o dialogo interno, a frase poderia ser
reformulada com: “Essa atitude me faz pensar que ele ndo me respeita, mas ndo ha outro fato

gue me comprove isso, creio que devo conversar com ele”.

Por fim, podendo ser esclarecido o assunto e afastada a suposi¢do de que exista ali
uma falta de respeito, do funcionario, para como o gestor, ou por ndo haver evidéncias, ou

pela explicacdo do funcionario, alegando que nédo é sobre isso.

Ainda segundo o autor, adentrando na temética motivacional, pode-se dizer na teoria
que a motivacdo € considerada aquela que faz com que vocé aplique seu esforco em uma
Unica direcdo, ou objetivo, ja em coeréncia com a inteligéncia emocional, se motivar, significa
usar do emocional como ferramenta incentivadora de todo este processo, para que seja

mantido todo o desenvolvimento.

Utilizar da IE para um processo motivacional é representada por saber como se auto
incentivar, buscar energizar-se de acordo com sua necessidade, por exemplo, ao se encontrar

desanimado, ou com dificuldades.

Um exemplo de situacdo qual Weisinger (2001, p. 76) apresenta na obra é sobre um
funcionario que esta com certa dificuldade para iniciar um relatério, sendo assim ele procura
espairecer, se levanta, dd uma volta, liga para sua mae para conversar, descontrair, porém
nada muda. Se possuisse um grau elevado de intelecto emocional, certamente utilizaria
ferramentas tais como, o uso de afirmacgdes motivadoras para si mesmo, ou poderia buscar
tarefas relacionadas ao relatério, buscar ajuda com um colega do trabalho, tendo por fim
como resultado uma maior confianga e entusiasmo diante do problema e isto posto

incrivelmente o relatorio comecara a fluir.
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Weisinger atribui como fontes de motivagdo quatro elementos: vocé mesmo, amigos,
parentes e colegas solidarios (qual o autor apelidou de Time de Ouro), um mentor emocional

e por fim seu ambiente onde se encontra.

Destaca, ainda, o elemento “vocé mesmo” como automotivacdo, considerando-a a
mais importante e poderosa, nos afirma que € dentro de n6s mesmos onde tudo comega. A
automotivacdo esta interligada aos pensamentos positivos, que servem como uma fonte de
energia para sua motivacdo, podendo reforcar o seu otimismo, entretanto, se ao contrario

disto, se alimentar os pensamentos negativos, eles poderdo se tornar um veneno.

Na obra, Weisinger (2001, p. 79), destaca algumas outras ferramentas que podem ser
utilizadas para auxilio da automotivagdo como, por exemplo: jogos mentais, onde vocé se
coloca em um mundo fantasiado em sua mente criando situacdes que exigem de vocé posturas
e pensamentos otimistas, assim afastando da mente toda negatividade e também estimulando a

ativacdo da excitacao positiva.

Bloqueio de tempo ou bloqueio focal, considerado préticas as quais 0 ajudam a
enfrentar o desanimo e a estagnacdo. Bloqueio de tempo consiste em vocé separar um
intervalo de tempo para dedicar o mesmo a uma unica atividade intensivamente, criando uma
bolha imaginaria em torno de si mesmo. O autor exemplifica com a situacdo onde o
empregado informa aos colegas que ndo podera ser incomodado durante esse intervalo de
tempo, e determina para si mesmo que neste periodo ira realizar o trabalho intensivo, logo
vocé finalizara o que tem de finalizar. O bloqueio focal entra como um incrementador do
tempo blogueado, qual consiste em determinar as atividades que devem ser realizadas durante
esse periodo bloqueado, para que ndo haja distragdes e para que sua motivacdo ndo se
disperse assim vocé terd certeza que conseguird fazer tudo o que necesséario durante o

blogqueio de tempo, gerando por fim maior inspiracdo para prosseguir;

Afirmacbes motivadoras (p. 78) se baseiam em frases formuladas positivamente as
quais reforcam o seu otimismo, te dando apoio e incentivo, fazendo insistir no progresso até a
obtengdo da meta e/ou objetivo tragcado. Para aplicar esta ferramenta, vocé pode experimentar
criando afirmacgdes que fortalegam a sua confianga, afirmacfes que gostaria de ouvir de
alguém. Assim despertando dentro de si 0 empenho e a confianca de que vocé tem capacidade

para atingir o proposito.
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E simples compreender porque a motivacdo € uma aptidio desejavel e por vezes
cobrada em um ambiente organizacional; um colaborador motivado demanda menos controle

sobre ele, contribui com uma maior produtividade, e possui de fato um melhor desempenho.

Ao observar um empregado motivado, € despertado no gestor maior confianca, pois
sabe que possui dentro da organizacdo um empregado eficiente, que pode despertar a

motivacgdo entre outros colegas, abrangendo até mesmo o ambiente organizacional por inteiro.

A aplicabilidade motivacional vinda por lideres, consequentemente trazem para 0
ambiente organizacional uma leveza positiva e uma melhor relacdo interpessoal para com
todos. “Quando vocé esta motivado, é capaz de iniciar uma tarefa, persistir nela, prosseguir
até conclui-la e lidar com quaisquer obstaculos que possam surgir. ~ (Weisinger, 2001, p.
18).
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Em virtude dos fatos mencionados, entende-se a inteligéncia emocional (IE)
basicamente como uma habilidade, a qual pode ser desenvolvida por qualquer individuo, que
nos auxilia a compreender nossas proprias emogdes para assim utiliza-las de maneira sensata
e inteligente, fazendo com que as mesmas trabalhem a seu favor, contribuindo em como
determinar seu comportamento e também sua cogni¢do, de modo que engrandeca o resultado.
Sendo composta por um conjunto de aptidées as quais geralmente sdo identificadas em
grandes lideres: autoconsciéncia, autocontrole, motivacdo, empatia e habilidades sociais

(relacionamentos).

Levando em consideracdo os desafios impostos atualmente — ndo somente no ambito
organizacional, mas pelo mundo todo, onde nos encontramos em uma luta constante em
tentativa de nos reerguer diante as dificuldades que nos foram deixadas pela pandemia (em
consequéncia do COVID-19 - Corona Virus) na qual o mundo inteiro parou — as organizacées
se encontram em um ambiente caracterizado por medos, insegurancas, e acompanhadas por
certa pressdo contra o0 tempo; que consequentemente para muitos foi perdido; além da
concorréncia global no mercado, qual se estende incansavelmente, tornando-se assim mais
dificil o equilibrio em nossas emogdes e nossa razdo. Para este fim, cabe-nos a nds darmos
uma maior atencdo, em especial por este motivo aos nossos sentires e as nossas emocdes, para
utilizarmos de maneira agregada esta habilidade, tendo como finalidade um desenvolvimento
organizacional eficiente, a fim do sucesso e prevalecimento de um bom ambiente

organizacional.

O desenvolvimento da inteligéncia emocional dentro das organizagdes torna-se
inquestionavel para obter éxito perante a reestruturacdo das organizacdes, partindo do
pressuposto de que a IE pode influenciar positivamente a capacidade humana de lidar de
maneira competente e eficaz com as premissas e pressdoes do ambiente organizacional.
Quando utilizada como uma ferramenta auxiliar no campo organizacional, se visa por fim a
constituicdo de uma organizacdo emocionalmente inteligente, onde se buscada por cada um
dos colaboradores e/ou gestores o desenvolvimento desta habilidade, logo apostada em seus
relacionamentos interpessoais, podera abranger a organizacdo integralmente. Ha infinitas
formas de utilizar da inteligéncia emocional dentro do ambiente de trabalho, tanto de maneira

intrapessoal — ajudando a si mesmo — quanto interpessoal — ajudando os préximos.
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Partindo da anélise voltada a lideranca, torna-se relevante destacar a importancia e o impacto
que a IE causa quando aplicada por um lider dentro da organizagdo. De acordo com as
pesquisas bibliograficas, foi nos apontado que o papel emocional do lider é considerado como
o primordial ato da lideranca. Visando o beneficio da inteligéncia emocional desenvolvida por
lideres, notaram-se bons resultados como, por exemplo, maior comprometimento dos
empregados, aumento da motivacgéo, criatividade, maior produtividade, melhora nas relagoes,
decaimento de auséncia dos funcionarios, ou entrada e saida dos mesmos, e etc. Tornando-se
assim um instrumento indispensavel para uma organizacdo mais competente.

E comprovado que o comportamento e o humor de um lider influenciam diretamente
ao comportamento e humor de todos os membros de uma corporagéo, visto assim, pode-se
apontar como resultado que, certamente se a organizagdo obtiver um lider ou gestor empaético
e inspirador, logo, obtera retornos positivos de seus colaboradores, permitindo que a vista
disto, os colaboradores ndo se vejam somente como “mais um” funcionario dentro da
organizacéo, e sim como parte da organizacdo inteiramente, se tornando cada vez mais leal a
mesma. Sendo que todas essas evolugbes positivas se dao pelo alto grau do intelecto

emocional de seu lider (ou gestor), utilizando-o como ferramenta incentivadora e produtiva.

De acordo com as pesquisas até aqui, foi-nos exposto que a capacidade de controlar
suas proprias emocdes e procurar ter uma boa comunicacdo dentro do ambiente
organizacional leva ao aumento de produtividade, confianga, motivacdo e entusiasmo da
companhia organizacional por inteira, reduzindo por fim conflitos internos. A inteligéncia
emocional pode auxiliar na reducdo destes conflitos internos com capacidades como o
gerenciamento das emocGes onde permite, por exemplo, tornar-se mais facil a adaptacao
diante a mudancas inusitadas; também com capacidade de mais bem avaliar as situacdes
partindo de tomada de decis@es, onde possuindo uma consciéncia emocional, logo havera um
equilibrio entre a razdo e seus sentires emocionais, evitando com que haja atitudes ou escolhas

por impulsos, fazendo com que seja tomadas as decisdes mais assertivas.

Vale ressaltar que como identificado diante aos dados empiricos deste artigo, que a
aplicabilidade da IE como ferramenta auxiliadora no ambiente organizacional se vale para
todos os integrantes da corporacdo. E de necessidade compreender as proprias emogdes e
assim gerencia-las de maneira eficaz, para depois gerenciar a emoc¢do dos que 0s cercam, em

prol da organiza¢do como um todo.
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