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Resumo

Nos ultimos anos, o conceito de Inteligéncia Emocional gerou um interesse crescente. Ao
longo do tempo, muitas pesquisas sugeriam que a inteligéncia emocional se revelava um
potencial facilitador do bem-estar emocional e global do individuo, bem como potencializador
da capacidade de realizar tarefas com maestria e obter o sucesso. Este estudo teve como
objetivo compreender quais sdo os fatores de influéncia da inteligéncia emocional sobre a
lideranca. Realizou-se uma revisdo sistematica da literatura com enfoque qualitativo; para
andlise de dados fundamentou-se na anélise de conteddo. Foi possivel observar que o0s
pesquisadores da area sdo unanimes quanto a importancia de uma inteligéncia emocional bem
desenvolvida para formacdo de lideres organizacionais de sucesso. Conclui-se que ha forte

relacdo entre Inteligéncia Emocional e desenvolvimento da lideranca.

Palavras- Chave: emocional, inteligéncia, lideranga, psicologia organizacional,

potencializador
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O Impacto da Inteligéncia Emocional na Formagcéo de Lideres Organizacionais

Nos ultimos anos, o conceito de Inteligéncia Emocional (IE) gerou um interesse
crescente, ao surgirem indicacGes de que a inteligéncia emocional se revelava um potencial
facilitador do bem-estar emocional e global do individuo (Spence, Oades & Caputi, 2004),
bem como potencializador da capacidade de realizar tarefas com maestria e obter o sucesso
(Goleman, 2011). IE diz respeito a capacidade de identificar as expressdes emocionais, tanto
de si mesmo quanto dos outros, compreender as situacdes desencadeadoras e as possiveis
consequéncias, e utilizar essas informagdes de maneira a promover bem-estar e crescimento
social (Caruso, Salovey, Brackett & Mayer, 2015; Mayer, Roberts & Barsade, 2008).

O conceito em pauta foi apresentado por Salovey e Mayer, em 1990 (citado por
Goleman, 2011), como sendo um fator que envolve a capacidade de percepc¢do, avaliacdo e
expressdo das emocdes; a capacidade de aceder ou gerar sentimentos facilitadores do
pensamento; a capacidade de compreender as emocdes e 0 conhecimento emocional; e a
capacidade de regular emocdes para promover o crescimento emocional e intelectual. Desde
entdo, uma série de estudos que buscam sua compreensdo, com perspectivas mais
complementares do que contraditérias (Ciarrochi, Chan & Caputi, 2000), ampliando o seu
conceito, modificando pressupostos existentes ou contextualizando-a diante de outros
conceitos psicoldgicos.

Segundo Goleman (2011), os principais componentes da IE sdo: autoconhecimento,
como sendo autoestima, conhecimento das préprias emocdes; empatia, como sendo a
compreensdo e a motivacdo para atender as necessidades do outro, sincronizagdo com o seu
estado emocional; motivacdo, sendo uma necessidade de autorrealizacdo, vontade;
autocontrole, sendo a capacidade de regular as suas emoc¢des e 0s seus impulsos; e
competéncia nas relagcdes interpessoais, que envolve a persuasdo, gestdo de conflitos e as
competéncias em lideranga.

As aptidBes basicas da IE serdo cada vez mais importantes nos trabalhos em equipe,
na cooperacao, na ajuda as pessoas para que aprendam juntas como trabalhar com eficiéncia.
O autor ainda cita a importancia da inteligéncia emocional no ambito de relacionamentos
interpessoais e intrapessoal. Portanto, o estudo sobre a IE € de grande relevancia social,
académica e cientifica, ja que é um tema que abrange todos os aspectos do ser humano.
(Goleman, 2011).
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Ainda que a IE seja uma categoria de estudo recente, ja engloba diversas areas, como
a area organizacional. Diversos estudos apontam sua importancia no ambito do trabalho,
principalmente em cargos de lideranca.

Apols a andlise de estudos na area, é possivel perceber que pessoas com baixo
desenvolvimento de inteligéncia emocional, possuem baixo desempenho como lideres,
suscitando o seguinte questionamento: quais sdo os fatores de influéncia da inteligéncia
emocional sobre a lideranca?

Para responder a esse questionamento, este estudo tem como objetivo geral
compreender quais sdo estes fatores de influéncia da inteligéncia emocional sobre a lideranca.
E tem, como objetivos especificos, verificar as caracteristicas inerentes a formacéo de lideres
organizacionais; verificar as caracteristicas inerentes ao desenvolvimento da inteligéncia
emocional, e assim, relacionar os aspectos do desenvolvimento da inteligéncia emocional as
caracteristicas essenciais a formagao de lideres organizacionais.

Intenta-se trazer um conhecimento tedrico sobre a inteligéncia emocional, para que
seja entendida a sua importancia no desenvolvimento académico, pessoal e com foco no

processo de desenvolvimento de lideres organizacionais.

Método

Esta investigacdo cientifica é uma revisdo sistematica da literatura, de carater
qualitativo. Para alcancar o objetivo de compreender quais sdo estes fatores de influéncia da
inteligéncia emocional sobre a lideranca, foi realizada uma pesquisa eletrnica de artigos
relevantes para o tema, foram feitas buscas pelos termos como: inteligéncia emocional,
lideranga, lideranca organizacional, caracteristicas da inteligéncia emocional, caracteristicas
de um lider; nas plataformas Scielo, Pepsic e ScienceDirect. Foram pesquisados artigos
produzidos na area de Psicologia, no Brasil e Estados Unidos.

A partir desse levantamento, foi possivel chegar a bibliografia de Daniel Goleman, que
baseou grande parte do referencial teorico deste estudo.

A Lideranca no Ambito Organizacional
Segundo Yukl (1989, pp. 51), lideranca pode ser definida como uma "influéncia nos

objetivos e estratégias, influéncia no comprometimento e consentimento com relacdo aos

comportamentos necessarios para alcancar esses objetivos, influéncia na manutencdo e
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identificagdo do grupo, e influéncia na cultura de uma organizagéo”. Para Stogdill (1948), o
lider surge como uma consequéncia das necessidades de um grupo de individuos, e da
natureza da situacao dentro da qual este grupo esta operando.

Knickerbocker (1961) afirma que, depois de um levantamento exaustivo da literatura,
concluiu que a lideranca ndo é uma questdo de um status passivo somente de uma
determinada combinacdo de caracteristicas. O autor ainda esclarece que parece mais ser uma
relacdo operacional entre 0s membros de um grupo, assim o lider adquire o seu status pela
participacdo ativa e pela demonstracdo de sua capacidade de executar eficientemente
trabalhos que exijam cooperagdo. Considerando uma perspectiva historica, teorias de
lideranca seguem trés abordagens principais: a abordagem de tragos, que dominou o estudo da
lideranca até a década de 1940, a abordagem comportamental, predominante entre as décadas
1940 -1960, e a abordagem contingencial, a qual € predominante na atualidade (Yukl, 1989).

A abordagem de tragos se baseava em tracos de personalidade e sustentava-se na ideia
central de que as qualidades pessoais diferenciavam os lideres dos ndo-lideres. Essa corrente
ainda se apoiava na suposicdo de que a lideranca € inata, ou seja, que as pessoas teriam um
traco de personalidade em si mesmas, que as caracterizaria como lider ou como seguidor.
Apos estudos sobre o tema, Stogdill (1948) apontou que os lideres tinham alguns tracos mais
desenvolvidos que os demais, tais como: inteligéncia, confiancga, participacdo social e status
econdmico. Mas o préprio pesquisador considerava esta abordagem fréagil e inconclusiva,
observando que fatores ambientais também poderiam influenciar na formacédo de um lider.
Para Stogdill (1948), uma pessoa nao se torna lider exclusivamente por possuir uma certa
combinacdo de tracos em sua personalidade. Segundo Melo (2004), existem alguns indicios
de que a teoria dos tracos ndo esta totalmente ultrapassada. Pesquisas concluem que alguns
tracos na personalidade do individuo aumentam a probabilidade de seu sucesso como lider,
mas nenhum traco é um preditor certo da efetividade da lideranca. Estudos mais recentes
mostram que uma consciéncia desenvolvida compde as competéncias pessoais que
contribuem para a resolucdo de conflitos na equipe, que é uma das principais atribuicdes de
um lider (Caetano, 2007).

A abordagem comportamental, em contraponto a teoria dos tragos, propfe que a
lideranca pode ser ensinada e aprendida, ou seja, pessoas podem ser transformadas em lideres
sem nascerem lideres. Nessa abordagem, a lideranca passa a ser vista como um estilo do
trabalno de geréncia e classifica suas diferentes funcOes, suas praticas, papeéis e
comportamentos do lider. A partir dessa teoria, foram desenvolvidos treinamentos para lideres

em pesquisas que procuravam verificar que, se as pessoas fossem treinadas, revelar-se-iam
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mais eficientes (Stodgill, 1948). Percebe-se que essa teoria é limitada por considerar pouco o
contexto no qual o lider esta inserido, e supervalorizar o treinamento de competéncias de
forma padronizada, sem levar em conta que muitas vezes a necessidade de cada lider pode ser
diferente (Mourdo & Silva, 2015).

A abordagem contingencial surgiu a partir de 1960 em fungdo da incapacidade das
abordagens anteriores de explicar os diferentes aspectos do comportamento do lider, sendo
também nominada teoria da lideranca situacional (Pierce & Newstrom, 1995). Essa teoria
apoia-se na ideia de que a emergéncia e a manutencdo de um lider eficaz relacionam-se a
aspectos do meio ambiente no qual ele estd inserido. Assim, a lideranca seria "um
relacionamento, um processo mutuo de ligacdo entre lider e seguidor e tal processo envolve
um relacionamento de influéncia em duplo sentido, orientado principalmente para o
atendimento de objetivos e expectativas mutuas” (Davel & Machado, 2001, p.108).

Mourdo e Silva (2015) verificaram que ao longo dos anos varios estudos ainda
contribuiram para acrescentar adendos as teorias de lideranga. E concluem que tais teorias
passaram por diversos olhares, ndo necessariamente opostos, mas complementares entre as
abordagens. Portanto, a lideranca seria um fendmeno social complexo que provém de
caracteristicas da personalidade de cada lider, dos comportamentos apresentados por eles, das
condigdes ambientais, da interagdo com seus subordinados e dos valores organizacionais.

Goleman (2015) cita seis estilos de lideranca: Lideres autoritarios, que mobilizam
pessoas rumo a uma visdo; Lideres afiliativos, que criam vinculos emocionais e harmonia;
Lideres democraticos, que obtém consenso pela participacdo; Lideres marcadores de ritmo,
que esperam exceléncia e auto direcdo: Lideres coach, que desenvolvem pessoas para 0O
futuro; e, por fim, Lideres coercivos, que exigem o cumprimento imediato. Cada tipo de
lideranca afeta o desempenho e o resultado final, e é aconselhavel que se tenha uma troca de
um tipo para outro. Essa flexibilidade é importante para que se obtenham melhores resultados.

Cada tipo de lideranca possui um efeito sobre o clima organizacional da empresa.
Segundo Goleman (2015), séo seis fatores que influenciam o ambiente de trabalho de uma
organizacdo: flexibilidade, sensacdo de responsabilidade com a organizacdo, nivel dos
padrbes que as pessoas adotam, feedback e recompensa, clareza sobre missdo e valores, e
nivel de compromisso com um prop6sito comum.

Para Goleman (2015), o estilo autoritario maximiza 0 compromisso com as metas e a
estratégia da organizacdo. O lider autoritario é visionario, conseguindo motivar as pessoas e,
com a realizacdo de feedbacks, consegue deixar claro qual o papel que o colaborador

desempenha, além da importancia deste na organizacdo. O estilo coaching é o menos usado,
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embora tenha uma resposta positiva na organizacao. O lider coach € focado em desenvolver
pessoas, delega tarefas, promove autonomia e desafia o colaborador, deixando claras as
responsabilidades para cumprir planos de desenvolvimento, da instrugdes e feedback
constante.

Na lideranca afiliativa, mais do que tarefas e metas, o lider desenvolve fortes vinculos
emocionais e valoriza o individuo e suas emocgdes. Esse estilo de lideranga gera um
sentimento de pertenca muito grande da parte dos funcionarios, e eles se sentem livres e
confiantes para desenvolver suas atividades. Porém, é necessario alternar com a lideranca
autoritaria, para que ndo se perca o foco dos resultados.

O estilo democrético é adequado para que o colaborador tenha participacdo nas
decisbes, sentindo-se parte da organizacdo. Assim, o lider desenvolve respeito, confianca e
compromisso. Entretanto, esse estilo de lideranca pode afetar a produtividade dos
colaboradores se demandar de reunides muito demoradas e constantes, e pode ser desgastante
para o clima organizacional da empresa, por se tornar algo cansativo.

O estilo marcador de ritmo € focado em resultados, e garante que o trabalho seja
realizado dentro do prazo. Mas ndo é um estilo que funciona com eficacia para todos os
colaboradores, esse estilo de liderangca produz bons resultados quando todos os envolvidos
estdo motivados, sdo altamente competentes e ndo precisam de muitas instrugoes.

Por fim, o autor afirma que o estilo coercivo tem um impacto negativo no clima
organizacional, pois ele tira a autonomia e o senso de responsabilidade dos colaboradores, por
estes ndo participarem da tomada de decisGes em conjunto com o lider. Esses colaboradores
ndo se sentem importantes para a organizacao.

De acordo com Goleman (2011), sdo destrutivos os efeitos causados por chefes
arrogantes e impulsivos ou trabalhadores intimidados. Um ambiente organizacional que
possui um baixo nivel de inteligéncia emocional entre os colaboradores pode influenciar no
clima organizacional, acarretando problemas na produtividade, perdas de prazo, erros, € até a
saida do colaborador para um ambiente onde se sinta melhor. Sobre o &mbito empresarial,
com foco em lideranga, Goleman (2015) ainda aponta que liderar ndo é dominar, e sim uma

arte de convencer as pessoas a trabalharem tendo em vista um objetivo comum.

Inteligéncia Emocional: um Novo Constructo

Woyciekoski e Hutz (2009) afirmam que a Inteligéncia Emocional € um construto

recente no campo da Psicologia e tornou-se um dos aspectos da inteligéncia mais discutidos
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na atualidade. Ela se constitui, sobretudo, do estudo das interagdes entre emocdo e
inteligéncia. A IE traz consigo a proposta de ampliar o conceito do que é aceito
tradicionalmente como inteligéncia, e inclui os aspectos relacionados as emocdes e
sentimentos. Foi definida academicamente pela primeira vez por Salovey e Mayer (1990,
citado por Woyciekoski & Hutz, 2009), como uma habilidade de monitorar as proprias
emocdes e sentimentos e compreender as emocdes e pensamentos alheios, discrimina-los e
assim orientar pensamentos e acoes.

Entre 1994 e 1997, deu-se o fendmeno da popularizacdo da IE, principalmente na
midia e na literatura popular, especialmente quando o escritor, psicélogo e jornalista
cientifico, Daniel Goleman (1996), lancou o livro Emotional Intelligence. Ele ampliou a
definicdo do conceito, que a partir de entdo passou a incluir aspectos da personalidade. Mayer
& Salovey (1997, citado por Woyciekoski & Hutz, 2009) questionaram expectativas

infundadas e procuraram redefinir o constructo:

A inteligéncia emocional envolve a capacidade de perceber acuradamente, de avaliar e
de expressar emocdes; a capacidade de perceber e/ou gerar sentimentos quando eles
facilitam o pensamento; a capacidade de compreender a emocdo e o conhecimento
emocional; e a capacidade de controlar emocOes para promover 0 crescimento
emocional e intelectual. (Mayer & Salovey, 1997, p. 15).

A partir de entdo, o processamento das emocdes foi explicado pelo modelo elaborado

de cinco niveis:

Quadro 1: Modelo de cinco niveis de Mayer et al., 2002.

NIVEL | DENOMINACAO DESCRICAO
1° Percepgdo acurada | Consiste na habilidade de reconhecer um sentimento, € a esséncia
. da inteligéncia emocional. E fundamental para a autocompreensao
das emogoes e discernimento emocional. A falta desta habilidade deixa os

individuos vulneraveis as emocdes e sentimentos, inseguras.
Pessoas mais seguras acerca de seus sentimentos sdo detentoras de
seus destinos, do rumo que tomam suas vidas e possuem maior
consciéncia no momento de tomada de decisoes.

20 Lidar com Neste nivel o individuo precisa aprender a lidar com as emogdes e
. sentimentos que ele conseguiu discernir no nivel da
Emocoes autoconsciéncia. E a habilidade de confortar-se na tristeza,

controlar a ansiedade e a irritabilidade que podem se tornar
incapacitantes, gerando o fracasso. Pessoas com essa habilidade
bem desenvolvidas sdo mais resilientes as adversidades da vida.

30 Motivar-se Estabelecer uma meta e voltar suas emocOes para ela é
fundamental para garantir o foco, a motivagdo e o autocontrole.
Saber adiar uma satisfacdo e controlar a impulsividade é a base de
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qgualquer realizacdo. Pessoas com esta habilidade bem
desenvolvida sdo produtivas e eficazes em todas as tarefas que
exercem.

40 Reconhecer a Goleman (2015) acredita que a empatia é a aptiddo pessoal
. fundamental. As pessoas com a empatia bem desenvolvida, estéo
€MOGA0 NO OULr0 | majs atentas aos sinais externos, que indicam o que o outro deseja
ou precisa, esta é uma habilidade essencial para cargos de
lideranca, vendas e administragéo.

50 Lidar com os O quinto e Ultimo nivel, segundo Goleman (2015), neste nivel é
. importante o desenvolvimento da habilidade de relacionar-se, ou
relacionamentos | seja possuir a capacidade de lidar com a emocéo do outro.
Individuos excelentes nesta aptiddo sdo muito bem-sucedidos nas
atividades interpessoais. Goleman (2015) afirma que muitos
possuem essas habilidades naturalmente, mas ndo é uma sentenca,
elas também podem ser desenvolvidas e aprimoradas pelo esforco.
Fonte: As autoras baseadas em Mayer et al., 2002, citado por Goleman, 2015, p.66.

Goleman (2015, p.68) expde que o Quociente de Inteligéncia (Ql), que mede o
desempenho cognitivo de um individuo, ndo se opde a IE, sdo habilidades distintas, mas que
se complementam. Ao contrario dos testes de QI, ndo existe nenhum protocolo ou formulario
que atestem o nivel de IE em um individuo, e talvez nunca venha a existir, por se tratar de
uma habilidade puramente subjetiva.

O autor ainda descreve que apesar de ndo poder se mensurar, individuos com alto
nivel de IE sdo pessoas claramente equilibradas, comunicativas, animadas e ndo se inclinam a
receios e preocupacOes exageradas. S&o individuos engajados, responsaveis, eéticos,
atenciosos, bem-sucedidos em relacionamentos amorosos e sentem-se a vontade consigo
mesmos. Goleman (2015) afirma ainda que mulheres, em especifico, que possuem altos niveis
de inteligéncia emocional, sdo fluentes em expressar suas ideias, sdo assertivas, sentem-se
bem consigo mesmas, encontram sentido na vida, Sd0 comunicativas e expressam Seus

sentimentos de modo adequado.

A inteligéncia Emocional na Formacéo de um Lider

Goleman (2015) acredita que o QI é muito importante para um lider obter bons
resultados. E a partir deste quociente, que as pessoas sdo selecionadas e encaminhadas para
suas carreiras mais adequadas. No entanto, no momento de avaliar dentro de uma equipe
guem é o mais produtivo, o melhor ou mais destacado lider, é o fator da inteligéncia
emocional que passa a ter mais importancia. E quanto mais se avanca na carreira, maior € a

importancia da IE para distinguir lideres mais eficazes. O autor, a partir do modelo
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apresentado de cinco niveis, para 0 processamento das emogdes de Mayer et al., 2002 (citado
por Goleman, 2015, p.66), faz uma releitura destes niveis dentro da perspectiva da lideranca
organizacional.

Diferente da teoria em pauta o autor recentemente une o primeiro nivel - Percepcdo
acurada das emogdes - e 0 segundo nivel - Lidar com Emogdes, englobando tudo no nivel da
Autoconsciéncia. Nesse primeiro nivel, para 0 processamento de emogdes no
desenvolvimento da inteligéncia emocional, o individuo compreende profundamente suas
préprias emocdes, forcas, fraquezas, necessidades, impulsos e valores. Individuos com esta
habilidade bem desenvolvida reconhecem como seus sentimentos afetam a eles mesmos, aos
outros, e ao seu rendimento profissional. Assim, reconhecendo seus limites, ele pode
estabelecer metas e planejamentos para trabalhar melhor, mesmo com suas limitacbes. O
individuo autoconsciente sabe para onde vai e 0 porqué, suas decisfes estdo em harmonia com
0s seus Vvalores e por isso sdo motivados a realizar seu trabalho com eficécia.

A autoconsciéncia pode ser identificada em avaliacbes de desempenho dentro da
organizacdo, pode também ser observada na autoconfianca do colaborador e no seu senso de
autocritica, utilizada sempre de maneira construtiva. Estas pessoas sabem quando pedir ajuda,
correm riscos calculados de forma realista, ndo aceitam desafios que sdo além de suas
capacidades. Apesar de muitas pessoas possuirem naturalmente esta habilidade, ela pode ser
desenvolvida e melhorada pelo proprio individuo em busca de se tornar um lider bem-
sucedido.

No segundo nivel, a Autogestdo, fator fundamental da IE, seria a segunda habilidade
necessaria para formar um lider de sucesso. Ela também pode ser denominada de
autocontrole. 1sso ndo significa que pessoas controladas ndo sintam emocdes negativas, e sim
que elas sabem controla-las e canaliza-las de forma inteligente. Lideres que estdo no controle
de seus sentimentos e impulsos sdo capazes de criar um clima organizacional de equidade e
confianca, consequentemente geram ambientes de alta produtividade. O autor afirma que
lideres com essa habilidade bem desenvolvida adaptam-se as diversidades, mudancas e
ambiguidades de uma organizacao. Portanto, a autogestdo ndo é apenas uma virtude pessoal,
mas € também uma virtude organizacional, um sinal de integridade. Portanto, os sinais de
pessoas com autocontrole emocional séo claros: possuem uma propensdo para a reflexdo e
ponderacdo, boa adaptacdo as mudancas e integridade.

A motivacdo também é um traco fundamental em um lider, ela nasce da autogestdo, a
partir da canalizagdo de emocdes para motivar a alcancar uma meta. Lideres motivados védo

além das expectativas (proprias e alheias). Eles realizam e possuem uma energia para realizar,
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por paixdo ao trabalho, sem visar apenas recompensas materiais. Eles permanecem otimistas
mesmo quando a situacdo ndo é favorével, o que faz com que superem frustracbes e
continuem motivados para alcancar suas metas.

A empatia, caracteriza o terceiro nivel do processamento das emocdes para O
desenvolvimento da inteligéncia emocional. Esta, talvez, seja a caracteristica mais facil de ser
reconhecida em um individuo. Entretanto, a empatia soa estranha ao mundo dos negdcios, um
mundo onde muitas vezes a frieza e a insensibilidade sdo exaltadas, as pessoas vistas como
sensiveis raramente sdo elogiadas por isso. Mas no mundo das organizacdes, a empatia ndo €
tida como sentimentalismo, ou adotar as emocGes do outro para si proprio, ela é necessaria
para que o lider reconheca os sentimentos e, consequentemente, as demandas dos seus
colaboradores, para assim tomar decisdes inteligentes. Ele precisa ouvir, entender e sentir
todos os pontos de vista ao redor de sua mesa.

Ainda, ressalta-se que a empatia € importante dentro de uma organizacdo por trés
motivos: primeiramente, 0 nimero cada vez maior das equipes, nas quais é necessario tato do
lider para entender as particularidades do grupo e dos colaboradores que a compdem. O
segundo motivo seria o ritmo veloz da globaliza¢do, que cria didlogos interculturais que
podem facilmente ser mal interpretados e gerar erros na comunicagdo. A empatia permite uma
leitura corporal, que vai além das palavras, e promove uma compreensdo da importancia das
diferengas culturais. E como terceiro motivo, seria a necessidade crescente de uma
organizacdo manter os talentos encontrados e lapidados por ela. Quando bons colaboradores
partem, levam consigo conhecimentos da organizacdo, assim como o tempo que ela investiu
na formacdo dele. Bons lideres usam da empatia muito além da pura simpatia pelo outro,
usam-na como ferramenta, para aperfeicoar sua empresa de forma sutil, mas importante.

A autoconsciéncia e a autogestdo sdo habilidades com um foco interno saudavel, mas
para se ter uma sintonia com os liderados é importante que se tenha um foco desenvolvido no
outro, a inteligéncia emocional se manifesta na capacidade de empatia perspicaz. O autor
afirma que essas “habilidades com as pessoas” sdo até mais importantes para uma lideranca
de sucesso, do que habilidades puramente cognitivas como fazer calculos.

Como quarto nivel para o desenvolvimento da IE, as habilidades introspectivas sdo
deixadas em detrimento as as habilidades sociais. O autor defende que essas habilidades
devem ir além da mera cordialidade nas relaces interpessoais, € possuir um proposito:
conduzir as pessoas para onde deseja. Assim, o individuo deve possuir uma boa rede de
contatos, boas técnicas de persuasdo e habilidades em gerir equipes. Essas habilidades sdo

resultado da combinacéo das habilidades citadas anteriormente.
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A habilidade social ja é considerada uma caracteristica basica de um bom lider
organizacional. Afinal, a tarefa principal de um lider é fazer com que outras pessoas realizem

seus trabalhos. E a habilidade que permite colocar em prética a inteligéncia emocional.

Considerac0es Finais

O conceito de inteligéncia emocional tem sido discutido cada vez mais, em diversos
ambitos, principalmente na area organizacional. Pensando na relevancia desse conceito nos
setores da vida do ser humano, optou-se por correlaciond-la com a formacdo de lideres
organizacionais. Ou seja, as variaveis consideradas foram a inteligéncia emocional e a
lideranca.

A inteligéncia emocional refere-se a capacidade do ser humano de identificar emocdes
e sentimentos em Si mesmo e nos outros e, quando se trata de si mesmo, ser capaz de
controla-las e conseguir manter um equilibrio emocional e coerente com a realidade. E a
lideranca refere-se a capacidade de liderar e contribuir para o desenvolvimento das pessoas e
de projetos. Neste estudo, focou-se na lideranga no meio organizacional.

Foi possivel observar, que o0s pesquisadores da &rea sdo unanimes quanto a
importancia de uma inteligéncia emocional bem desenvolvida para formacdo de lideres
organizacionais de sucesso. Por meio de pesquisas realizadas por Goleman, autor que
referenciou o estudo, intui-se que a formacdo profissional e habilidades técnicas ndo séo
suficientes para se ter um desempenho acima da média. Sdo critérios importantes, mas que
sozinhos, acabam por manter o individuo em um nivel mediano. Por outro lado, uma
inteligéncia emocional bem desenvolvida destaca-se no desempenho de um lider na
organizacdo, o qual além de proporcionar um clima organizacional mais agradavel, consegue
desenvolver seus liderados e ser apoiado por estes, objetivando um fim em comum.

Atualmente, 0 meio empresarial cresce e exige cada vez mais profissionais
qualificados para assumir cargos de gestdo, sendo a Inteligéncia Emocional uma competéncia
decisiva para profissionais que almejam sucesso. As empresas buscam profissionais
qualificados tecnicamente, e emocionalmente equilibrados. Um lider com emoc&o, carinho,
compreensdo, autoconhecimento e empatia, além da capacidade de entender, aceita e trabalha

as diferencas e as subjetividades humanas.
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