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RESUMO:

A inteligéncia emocional vem sendo muito estudada nas Ultimas décadas. E
observado que muitas pesquisas cientificas estdo surgindo em torno desse tema.
Desenvolver a inteligéncia emocional pode trazer beneficios para o bem-estar, o
autoconhecimento e o gerenciamento das emoc¢des de modo que favoreca e tenha
beneficios na vida profissional e pessoal. Os lideres cada dia mais exercem as
competéncias da inteligéncia emocional que beneficiam para melhorar as
organizacdes de trabalho. O presente artigo teve como objetivo uma investigacao da
influéncia da inteligéncia emocional no desempenho da lideranca nas organizacdes
de trabalho. Foi realizada uma pesquisa bibliografica sobre o tema. Este estudo
favoreceu a compreensao sobre a lideranga associada a inteligéncia emocional e a
outros conceitos correlatos a ela, como habilidades sociais e soft skills. Depreende-se
gue a inteligéncia emocional parece favorecer relacdes interpessoais de qualidade,
entre lideres e liderados.

Palavras-chave: Inteligéncia Emocional. Lideranga. Habilidades Sociais. Soft Skills.
Psicologia Organizacional e do Trabalho.

EMOTIONAL INTELLIGENCE AND LEADERSHIP PERFORMANCE IN WORK
ORGANIZATIONS

ABSTRACT:

Emotional intelligence has been studied a lot in recent decades. It has been observed
that a lot of scientific research is emerging on this subject. Developing emotional
intelligence can bring benefits in terms of well-being, self-knowledge and managing
emotions in a way that favors and benefits professional and personal life. Leaders are
increasingly using emotional intelligence skills to improve work organizations. The aim
of this article was to investigate the influence of emotional intelligence on leadership
performance in work organizations. A bibliographical survey was carried out on the
subject. This study fostered an understanding of leadership associated with emotional
intelligence and other related concepts, such as social skills and soft skills. It emerged
that emotional intelligence seems to favor quality interpersonal relationships between
leaders and those they lead.
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1 INTRODUCAO

Estdo surgindo muitos estudos associados a inteligéncia emocional e ao papel
dos lideres nas organizacdes de trabalho. Segundo Goleman, Boyatzis e McKee
(2018), o lider desempenha um papel fundamental na empresa, pois é quem conduz
0s comandos necessarios para o exercicio e o bom funcionamento da organizagéo.
Segundo Goleman (2015), os principais componentes da inteligéncia emocional sao
a autoconsciéncia, a autogestdo, a empatia e a habilidade social. O conjunto das
competéncias emocionais da inteligéncia emocional estdo cada dia mais sendo
requisitos basicos para os lideres das organiza¢des. Por conseguinte, a relevancia do
estudo recai sobre a inteligéncia emocional e a influéncia na lideranca em
organizacdes de trabalho. Esta influéncia favorece que o lider associe as aptiddes da
inteligéncia emocional, em conjunto com as habilidades sociais e soft skills. Esta
associacado pode proporcionar o desenvolvimento e o crescimento do lider, tanto no
aspecto profissional quanto no pessoal, com melhores desempenhos nas
organizacdes de trabalho, buscando estabelecer um clima organizacional de
qualidade.

Este artigo teve como objetivo a investigacdo a influéncia da inteligéncia
emocional no desempenho da lideranga em organizacdes de trabalho. Para atingir o
objetivo geral foram tracados como objetivos especificos: conceituar a inteligéncia
emocional; definir lideranca e estilos correspondentes; relacionar soft skills,
habilidades sociais e relacdes interpessoais a inteligéncia emocional.

O estudo realizado configura-se de uma pesquisa bibliografica que procurou
explicar o tema com base em referéncias teoricas publicadas em livros, revistas,
periddicos entre outros materiais (Martins; Lintz, 2011). O material pesquisado foi
referente aos anos de 1995 a 2023.

Utilizou-se descritores como: Inteligéncia emocional, lideranca, os tipos de
lideranca, desempenho das organizagOes, habilidades sociais, soft skill, relagcdes
interpessoais, emotional intelligence,emotional intelligence and leadership in

organization sendo eles nacionais e estrangeiros. Foram consultadas as seguintes
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bases de dados: Google scholar, Scielo, Scopus, Science direct, APA (American

Psychological Association).

2 INTELIGENCIA EMOCIONAL

A inteligéncia emocional € uma das competéncias que, ao longo dos anos, tem
sido muito estudada de forma recorrente, sobretudo na psicologia organizacional, por
favorecer uma melhor qualidade de vida. Conforme Cavalcanti (2023), Pacheco,
Peixoto e Muniz (2023), Roberts, Flores-Mendoza e Nascimento (2002), o termo
inteligéncia emocional, nos anos 90, foi cunhado por Daniel Goleman (1995) em seu
livro “Emotional Intelligence”. Segundo Cavalcanti (2023), a inteligéncia emocional
obteve os seus primeiros indicios pelo psicélogo Hanskare que citou a tematica em
um artigo cientifico publicado em 1966. Segundo Salovey e Mayer (1990), Cavalcanti
(2023) e Gonzaga e Monteiro (2011), a inteligéncia emocional foi fundamentada em
quatro principais dimensdes como: a percepcdo das emocdes, que envolve o
reconhecimento das proprias emocoes; a utilizacdo das emocdes, para auxiliar o
raciocinio; a compreensdo das emocdes, reconhecendo-as; e o gerenciamento das
proprias emocdes e sentimentos.

Em suma, os autores Salovey e Mayer (1997) definiram a inteligéncia
emocional como a capacidade de perceber, de assimilar e de avaliar as préprias
emocOes, de gerencia-las e de utilizar os préprios sentimentos para guiar o
pensamento e a acdo. Goleman (2001, p. 23) apresentou uma definicdo similar a de
Salovey e Mayer (1997), a inteligéncia emocional € “[...] a capacidade de identificar
nossos préprios sentimentos e dos outros, de motivar a n6s mesmos e de gerenciar
bem as emogdes dentro de nds e em nossos relacionamentos [...]".

O desenvolvimento da inteligéncia emocional aparece, na literatura, associado
a varios aspectos, um destes aspectos € a lideranca. Conforme Roberts, Flores-
Mendoza e Nascimento (2002) o interesse das pessoas em ter o conhecimento da
inteligéncia emocional pode estar ligado em melhor gerenciar suas emocgdes que, por
sua vez, acabam tendo mais qualidade de vida e éxito no trabalho. Nesta perspectiva,
Goleman, Boyatzis e McKee (2018, p. 19), no livro “O poder da inteligéncia emocional”,
assinalam que “[...] o lider age como o guia emocional do grupo [...]°, o lider que

adquire o conhecimento e aplicabilidade da inteligéncia emocional, tem a capacidade
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de gerenciar suas proprias emocdes, ter empatia ao escutar os colaboradores de sua
empresa e compreendé-los.

Na inteligéncia emocional um ponto fundamental a ser destacado € o
gerenciamento das emocdes. Cabe ressaltar que, o conceito de Goleman (1995)
compartilha da premissa de Paul Ekman (1992), em que as emoc¢des primarias sdo
raiva, medo, alegria e tristeza. Segundo Salovey e Mayer (1990) e Ferrari e Ghendine
(2021), as emocdes correspondem a um indicio de resposta a um evento, sendo este
evento interno ou externo, que tende a ser positivo ou negativo para a pessoa. Para
Salovey e Mayer (1990) os beneficios das percepcdes das emogdes podem auxiliar
em VAarios aspectos como obter pensamentos criativos, construir com aptidao projetos
futuros, ter motivacéo e lidar com as adversidades.

Jordan e Troth (2004) apontam que é essencial para a lideranca, ter inteligéncia
emocional com o objetivo de desenvolvimento de relagdes interpessoais no trabalho.
Em concordéancia, Adigizel e Kuloglu (2019) consideram que lideres com maior
aptidao de inteligéncia emocional se autogerenciam e apresentam melhor resolucéo
de problemas que podem ocasionar estresse.

Um termo que vem sendo muito utilizado na atualidade, é o conceito de
autolideranca. Este termo se associa a inteligéncia emocional (Mendonca; Melo, 2021)
levando-se em consideragdo que a autolideranca, segundo Castaneda, Kolenko e
Aldag (1999), é a capacidade proativa de ser lider e de se autoliderar, associada a
vontade e a capacidade de controlar os proprios pensamentos, comportamentos e
ambientes.

De acordo com o World Economic Forum (2020) no relatério “The future of jobs
report”, foi estimado que até no ano de 2025, as competéncias valorizadas no trabalho
abarcardo o pensamento analitico e a inovacgao, a aprendizagem ativa e as estratégias
de aprendizagem, bem como a resolucdo de problemas complexos. Além disso,
incluira o pensamento critico e analise, a resiliéncia, a tolerancia ao estresse e
flexibilidade, a criatividade, a originalidade e iniciativa, a lideranca e influéncia social,
0 raciocinio, a resolucdo de problemas e a ideacdo, o design e a programacao de
tecnologia e a inteligéncia emocional

Concomitante a pesquisa do Forum Mundial da Economia, Cooper e Sawaf
(1997) assinalaram que, pesquisas realizadas mostram que 0s gestores preocupados

em desenvolver a inteligéncia emocional possuem habilidades de percepgédo mais
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ampliadas que outras pessoas, observam solucdes de conflitos, pontos de melhoria
na equipe e questdes que podem ser observadas e resolvidas. Sobre a temética da
lideranca, Chiavenato (2000, p. 189) ressalta ainda que “[...] a lideranga é o processo
de exercer influéncia sobre pessoas ou grupos nos esfor¢cos para realizacdo de
objetivos em uma determinada situagao [...]". Um aspecto que se associa a lideranca
€ o clima organizacional, segundo Franco (2019, p. 73):

Muito tem-se falado sobre o clima organizacional e sobre a importancia dele

no comportamento das pessoas no ambiente de trabalho propriamente dito,

e isso certamente leva a uma melhora tanto nas relagfes interpessoais

guanto na produtividade, competitividade e qualidade dos servicos prestados
ou produtos oferecidos por uma empresa.

Neste sentido, o desenvolvimento da inteligéncia emocional pode contribuir
para um clima favoravel de trabalho sendo de grande importancia destacar que o lider
€ uma das pessoas que influencia no clima organizacional. Desse modo, estabelecer
boas relacbes de lideranca pode proporcionar um ambiente acolhedor, tendendo a

ficar positivo e propicio para exercer um trabalho de qualidade.

2.1 LIDERANCA

Martinelli e Almeida (1998) apontam que existem alguns problemas no
cotidiano de um lider como, por exemplo, uma maior responsabilidade em torno de si,
além de controle e intervencdo em conflitos. Spector assevera que “[...] o estilo de
lideranca é um conjunto de comportamentos que representam um enfoque na forma
de lidar com os subordinados [...]" (Spector, 2010, p. 336). Nesta tematica, Moscovici
(2005) faz a diferenciacdo de que o lider é caracterizado por um grupo de pessoas
com a responsabilidade de guiar e coordenar determinada atividade delegada a elas,
e o estilo de lideranga € como este lider influencia as pessoas do grupo.

Para Moscovici (2005), de acordo com os estudos classicos de Lewin e seus
colaboradores em 1930, pode-se observar trés estilos diferentes de lideranca: o lider
autocratico ou também chamado de autoritario, € o que concentra e controla os
processos da execucdo dos servicos, das pessoas, tém dificuldade de conseguir
conceder ou dividir as tarefas e acaba se sobrecarregando e obtendo muitas
responsabilidades. O lider democréatico ou participativo, tem o perfil mediador e

conciliador. E o lider que procura conversar com os outros e decidir em conjunto para
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gue todos assumam tarefas e responsabilidades de forma mais equilibrada. Por fim,
o lider denominado de laissez-faire (expressdo de origem francesa) que significa
deixar fazer, caracteriza aquele que quase nao toma decisdes, compete aos outros
esta funcdo ou deixa os procedimentos soltos os colaboradores ficam perdidos,
porque nao tém dire¢des e nem parametros estabelecidos de quais agoes devem ser
tomadas. Goleman (2015, p. 33) cita seis estilos de lideranca:

Lideres visionarios, que mobilizam pessoas rumo a uma viséo, lideres
afetivos que criam vinculos emocionais e harmonia na organizacéo, lideres
democraticos, que obtém consenso pela participacdo, lideres modeladores
esperam exceléncia e autodirecao, lideres treinadores desenvolvem pessoas
para o futuro e lideres coercivos exigem o cumprimento imediato.

Segundo Goleman (2015), ao fazer a articulacdo dos estilos de lideranca
mencionados, enfatiza que o estilo visionario permite o comprometimento com as
metas e a estratégia do grupo. E o tipo de lideranca que consegue motivar as pessoas,
realizar feedbacks aos seus colaboradores, seja ele para agregar ou para melhorar o
desempenho, consegue deixar claro qual o papel que o colaborador desempenha,
demonstra a importancia do colaborador para a organizagéo, ofertam oportunidades
aos funcionarios de inovarem, vivenciando novas experiéncias. O lider visionario é
visto como autoritario quando pretende exercer o papel em uma organizacdo sendo
dominador, a organizacao pode desconstruir a unido de uma equipe. O estilo treinador
funciona quando os colaboradores estédo receptivos a ele, é focado em desenvolver
pessoas, quando o0s colaboradores aceitam a proposta de desenvolver novas
habilidades, encontrar novas estratégias, acoes voltadas para o desempenho. O estilo
afetivo de lideranca desenvolve conexfes emocionais com as pessoas, valoriza mais
os individuos e suas questbes emocionais do que estabelecer as tarefas e metas a
cumprir, permite que firme o sentimento de pertencimento com a empresa e da equipe,
fornece feedbacks positivos para reconhecer o desempenho, os colaboradores se
tornam mais livres, e se tém o sentimento de confianca no exercicio de seu trabalho.
O estilo democratico promove a confianga, 0 compromisso e 0 respeito. Os
funcionarios tém a palavra para demonstrar acfes que afetam as metas e o
desempenho do trabalho. O aspecto negativo desse estilo € que tem um gasto de
tempo com reunides e que as vezes ndao chegam em concordancia, fazendo novas
marcacdes de reunides para chegar em um consenso. Outro ponto € que o lider faz

essas reunides para protelar decisdes. O estilo modelador é focado em resultados,
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realiza altos padrbes de desempenhos e exige que os funcionarios cumpram estes
padrbes. Se ndo cumprem, podem ser substituidos, contribuindo para um clima
organizacional desfavoravel. O ponto positivo é que, quando os colaboradores estao
motivados e sd0 competentes, torna-se necessario buscar estratégias para manter o
ritmo de trabalho. O estilo coercivo € 0 menos eficaz, pois realiza a tomada de
decisbes e “corta” as possibilidades de novas ideias dos colaboradores para a
empresa, que por sua vez, tendem a nao se sentirem responsaveis pelo desempenho
na organizacao.

Os diversos tipos de lideranca afetam o desempenho e o resultado. Neste
sentido é importante para organizacdo que os lideres apresentem um pouco de cada
tipo de lideranca. Conforme mencionado anteriormente, os tipos de lideranca
influenciam sobre o clima organizacional da empresa. Segundo Goleman (2015), os
seis fatores que influenciam o ambiente de trabalho de uma organizacdo séo a
flexibilidade; a responsabilidade com a organizacdo; os padrbes adotados pelos
colaboradores; obter e fornecer feedback associado a recompensa; a missao e 0s
valores da instituicdo e o comprometimento.

Segundo Goleman, Boyatzis e McKee (2018), possuir um conjunto de
competéncias e possuir inteligéncia emocional permite que o lider seja eficaz e
consiga se adaptar a adversidades que podem surgir na organizacgao, “...] cada estilo
requer diferentes aptiddes de inteligéncia emocional, os melhores lideres séo capazes
de usar a abordagem certa no momento certo e passar para outra de acordo com a
necessidade” (Goleman, Boyatzis e McKee, 2018, p. 94).

Goleman (1999), realizou uma adaptacdo sobre as cinco competéncias
emocionais da inteligéncia emocional: a autoconsciéncia, a autorregulacdo, a
motivacdo, a empatia e a habilidade social. A autoconsciéncia € a percepcéo e a
compreensao das proprias emocdes, identificando o que se esta sentindo no momento
e como esse sentimento afeta a si, aos outros, como afeta a vida profissional e a
tomada de decisfes. A autorregulacdo € como se lida com as préprias emocdes de
forma a facilitar nas resolucdes de tarefas evitando interferéncia na situacdo. A
motivacdo envolve utilizar as preferéncias pessoais para impulsionar e guiar metas. A
empatia € a capacidade de perceber o que as pessoas estao sentindo, assumindo sua
perspectiva e realizando o rapport. As habilidades sociais facilitam a interacdo social

e podem ser utilizadas para liderar, negociar e solucionar divergéncias. As habilidades
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sociais, conceito de uma das dimensofes da inteligéncia emocional, destacadas por

Goleman (1999), se aproximam do conceito de soft skills explanado a seguir.

2.2 AS SOFT SKILLS ASSOCIADAS A INTELIGENCIA EMOCIONAL

Segundo Cavalcanti (2023), o conhecimento da soft skills permite lidar melhor
com as adversidades, buscar um melhor desempenho na equipe, ter habilidade de
comunicacao, criatividade e resolucdo de problemas. Atualmente, a inteligéncia
emocional integra 0 grupo de soft skills demandadas no mercado de
trabalho. Lippman et al (2015, p. 4) apresentam o conceito de soft skills como também
foi citado por Bes et al (2021, p. 16):

Introducao as capacidades (skills) Soft skills referem-se a um amplo conjunto
de habilidades, competéncias, comportamentos, atitudes e qualidades
pessoais que permitem as pessoas conduzir-se efetivamente em seu
ambiente, trabalhar bem com os outros, ter um bom desempenho e atingir
seus objetivos. Essas habilidades sdo amplamente aplicaveis e
complementares a outras habilidades, como técnicas, vocacionais e
habilidades académicas.

Lippman et al (2015) propdem cinco principais soft skills que sao requisitos no
mercado de trabalho atual: as habilidades sociais, a comunicagéao, o pensamento de
ordem superior, 0 autocontrole e o autoconceito positivo. Ainda se destaca que a soft
skill é considerada a introducao as capacidades (skills) cruciais na atualidade, sendo
de suma importancia nos ambientes de trabalho.

A soft skill denominada por Lippman et al (2015) abarca, conforme mencionado
anteriormente o pensamento de ordem superior. Engloba a resolucéo de problemas,
0 pensamento critico e a tomada de decisdo. Essas habilidades sdo muito Gteis para
agueles que ocupam func¢des de lideranca na atualidade. A soft skill autocontrole,
integra uma dimensdo da inteligéncia emocional que demonstra ser uma das
habilidades fundamentais para as pessoas no ambiente organizacional. Permite
buscar a compreensédo e a conducao de melhores alternativas de encaminhar as
respostas psicofisiologicas relacionadas as emocdes. Neste sentido, a inteligéncia
emocional permite gerenciar emog¢des e manter maior foco na atengao diaria. Outro
ponto a ser destacado nas soft skills € o autoconceito positivo, que favorece lideres

no bom desempenho. Entre as caracteristicas associadas ao autoconceito estdo a
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autoestima, a autoconfianga e a sensacao de bem-estar na realizacdo das principais

tarefas do seu trabalho.

2.3 HABILIDADES SOCIAIS

A respeito das relagbes interpessoais no ambiente de trabalho, Moscovici
(2005) assinala que, na organizacdo se tem a convivéncia com pessoas que estdo em
constante interacdo. E exercitada a comunicacdo verbal e n#o verbal, existem
interagcdes e sentimentos que envolvem a comunicagao, a cooperacao, o respeito e a
amizade a medida que atividade laboral e as relacbes ocorrem. Estes aspectos
influenciam nas interacdes e nas atividades. Quando a organizacao permite a vivéncia
de bom clima organizacional em que os colaboradores sdo escutados pelos seus
lideres, que por sua vez buscam desenvolver competéncias como a inteligéncia
emocional, tende-se a gerar sentimentos positivos como a empatia, a cooperagao e a
receptividade a feedbacks. Estas acBes podem contribuir, inclusive, para a qualidade
de vida no trabalho. Moscovici (2005, p. 35), assinala que:

[...] a lideranca e a participagdo eficaz em grupo dependem essencialmente
da competéncia interpessoal do lider e dos membros. O trabalho em equipe
s6 tera expressdo real e verdadeira se e quando os membros do grupo
desenvolverem sua competéncia interpessoal, o que lhes permitird alcancar
a tdo desejada e propalada sinergia, em seus esfor¢cos colaborativos, para

obter muito mais que a simples soma das competéncias técnicas individuais
como resultado conjunto do grupo [...].

O conceito de habilidades sociais proposto Del Prette e Del Prette (2017, p. 24-
25), permite associacgao a inteligéncia emocional, conforme descrito a seguir:
[...] o termo habilidades sociais aplica-se a um conjunto de comportamentos
sociais que apresentam caracteristicas especificas, que deve incluir um
construto descritivo dos comportamentos sociais valorizados em determinada
cultura com alta probabilidade de resultados favoraveis para o individuo, seu

grupo e comunidade que podem contribuir para um desempenho socialmente
competente em tarefas interpessoais [...].

Segundo Del Prette e Del Prette (2017), habilidades sociais dividem-se em
classes, a exemplo da comunicacao que abarca aspectos como fornecer e receber o
feedback, a comunicacéo direta ou indireta por meios virtuais; a civilidade engloba
comportamentos como ser educado ao entrar ou sair de um ambiente. Outras
habilidades sociais podem ser exemplificadas como fazer e manter amizades, ter

empatia com as pessoas, defender os seus direitos e os dos outros, questionar,
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manifestar opinido, concordar e discordar, realizar e recusar pedidos, solicitar
mudanca de comportamento, manejar criticas e, se ocorrer falhas, desculpar-se,
expressar solidariedade, manejar conflitos, resolver problemas interpessoais,
expressar afeto, coordenar grupo e falar em publico. Desta maneira, 0s
comportamentos sociais associam-se a inteligéncia emocional de forma a auxiliar no
processo de lideranga.

Moscovici (2005), ilustra que as atividades, 0s sentimentos e as interacfes
estdo relacionados a comunicacdo que estabelece e ao vinculo no ambiente de
trabalho, ndo somente a competéncia técnica que o lider possui. As habilidades
sociais em consonancia com a inteligéncia emocional podem contribuir para lideres
exercerem melhor suas atividades.

Goleman (2011), cita sobre as quatro aptiddes pesquisadas por Hatch e
Gardner. Uma destas aptiddes € a inteligéncia interpessoal, que iniciar e coordenar
um grupo de pessoas. Uma outra aptidao seria a de negociar solugdes para que todos
cheguem a um consenso que ira atender a todos. A ligacdo pessoal é a aptidao de
estabelecer um bom relacionamento, com empatia. Por fim, a analise social € a
aptidao que permite detectar e entender os sentimentos, motivos e preocupacdes das
pessoas. As aptiddes da inteligéncia interpessoal associam-se a inteligéncia
emocional, pois as pessoas que tém essas capacidades tendem a possuir o controle
de suas expressfes emocionais.

A habilidade interpessoal, segundo Daniel Goleman (2007, p. 67), é “[...] a arte
de se relacionar [...]", desenvolver a habilidade interpessoal envolve ndo apenas o
conhecimento técnico, mas também permite que o lider desenvolva a habilidade de
um bom relacionamento com as pessoas. Os profissionais que possuem essa
capacidade tendem a desempenhar com mais facilidade a funcdo de lideranca,

proporcionando melhor performance de lider.

3 ASSOCIANDO INTELIGENCIA EMOCIONAL E LIDERANCA

Os resultados da pesquisa permitiram compreender que a inteligéncia
emocional e os conceitos relacionados a esta competéncia podem ser desenvolvidos.
Em suma, na literatura utilizada averiguou-se gque os autores Cavalcanti (2023);

Pacheco, Peixoto e Muniz (2023); Roberts, Flores-Mendoza e Nascimento (2002);
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Goleman (1995); Salovey e Mayer (1990); Gonzaga e Monteiro (2011) relacionaram
em seus estudos o conhecimento sobre inteligéncia emocional. A inteligéncia
emocional foi definida como a capacidade de perceber as proprias emocoes,
compreendé-las e a capacidade de gerenciar nossas emoc¢des e nos relacionamentos.
Associada a inteligéncia emocional, buscou-se compreender o gerenciamento das
emocOes com o estudo de Roberts, Flores-Mendoza e Nascimento (2002); Goleman,
Boyatzis e MCKee (2018); Goleman (1995), Salovey e Mayer (1990); Ferrari e
Ghendine (2021). Estes autores relacionaram o gerenciamento das emocdes a
inteligéncia emocional e a sua influéncia no exercicio da lideranca.

A compreensao da associagao de inteligéncia emocional e lideranca foi abordada
por autores como Jordan e Troth (2004); Adiguizel e Kuloglu (2019); Mendonca e Melo
(2021); Castaneda,Kolenko e Aldag (1999); Chiavenato (2000);Franco (2019). Estes
autores pontuaram sobre os beneficios da inteligéncia emocional para o lider.

Os tipos de lideranca foram investigados por Martinelli e Almeida (1998); Spector
(2010); Moscovici (2005); Goleman (2015). Os estilos de lideranca surgiram
associados aos comportamentos que os lideres obtém condizentes com o
relacionamento com seus colaboradores. Dentre eles, foram estudados o lider
autocratico, o democratico, o laissez-faire, o estilo de lideranca visionario o afetivo, o
modelador, o treinador e o coercivo. A investigagdo sobre a tipologia permitiu
identificar que o lider pode exercer diversos estilos de lideranca. No entanto, &
necessario que saiba utilizar de forma eficiente, associando cada estilo a inteligéncia
emocional.

A despeito das soft skills associadas a inteligéncia emocional citou-se os autores
Cavalcanti (2023), Lippman et al (2015) e Bes et al (2021). As soft skills parecem
permitir que o lider melhore a comunicacéo, a resolucao de problemas e a tomada de
decisbes de maneira mais efetiva. O autocontrole permite escolhas de melhores
alternativas. O autoconceito positivo pode gerar autoconfianca e realizacdo no
trabalho.

As competéncias socioemocionais foram pesquisadas neste trabalho tendo como
base Moscovici (2005); Del Prette e Del Prette (2017); Goleman (2011); Goleman
(2007). As habilidades sociais se mostraram complementares a inteligéncia

emocional, pois perpassam a interacdo entre a lideranca e as organizacdes de
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trabalho. Em conjunto com a inteligéncia emocional, agrupa conceitos como a

inteligéncia intrapessoal, negociacao de solucbes e empatia.

4 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve o objetivo atingido levando-se em consideragao que permitiu
investigar a influéncia da inteligéncia emocional no desempenho da lideranca,
identificando diversos estilos de lider, em organizacfes de trabalho. Por meio desta
investigacgédo foi possivel compreender e associar o conceito de inteligéncia emocional
a outros conceitos como soft skills, habilidades sociais e relacdes interpessoais.

Uma contribuicdo deste trabalho foi identificar que o desenvolvimento de novas
competéncias pode contemplar, tanto o lider quanto a organizacédo. Neste sentido, um
lider voltado para a visdo de desenvolver pessoas, pode favorecer que a organizagao
tenha beneficios no funcionamento de diversos setores ao exercitar constantemente
a inteligéncia emocional, as competéncias sociais e socioemocionais, as soft skills e
as habilidades sociais.

A pesquisa permitiu identificar que a inteligéncia emocional é uma competéncia
transversal que se entrelagca com outros conceitos. Um deles € o das Inteligéncias
Multiplas, que abarcam as inteligéncias inter e intrapessoal. Ambas integram
dimensdes da inteligéncia emocional.

As soft skills como a empatia, a gestdo dos relacionamentos interpessoais e 0
“autocontrole” integraram faces diferentes da inteligéncia emocional. O trabalho
permitiu compreender que as soft skills sdo habilidades necessarias para interacao,
comunicacdo e convivio social no trabalho. As capacidades identificadas como
pessoais e subjetivas parecem facilitar as relacdes interpessoais, contexto em que se
insere a inteligéncia emocional.

Outro vinculo identificado foi do conceito de habilidades sociais com o de
inteligéncia emocional. O sentimento de empatia e o desenvolvimento das relagbes
interpessoais (aspectos considerados também nas soft skills) atravessaram as
dimensdes sociais da inteligéncia emocional. Foi possivel concluir que os conceitos
mencionados coexistem e podem ser mobilizados simultaneamente se traduzindo em

competéncias essenciais para o desempenho de lideres e de liderados.
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Uma limitacdo do estudo foi a escassez de trabalhos cientificos, nas bases
pesquisadas, sobre a temética abarcando a inteligéncia emocional com foco no
desempenho da lideranca em organizacdes de trabalho. A escassez de artigos, pode
estar relacionada a metodologia utilizada, portanto, para pesquisas futuras
recomenda-se utilizacdo de métodos diferentes de pesquisa ou estratégias diferentes
na utilizacdo de palavras-chave para exploragao bibliogréafica.

E importante ressaltar que, segundo Gongcalves (2002), o psicologo inserido
na organizacao, pode desempenhar o papel de ser o facilitador, proporcionando o
desenvolvimento humano, auxiliando nas interacbes sociais, na satisfacao
profissional e pessoal tanto para os colaboradores quanto para a lideranga. Como
facilitador, o psicologo pode contribuir para processos de desenvolvimento e
treinamento de lideres nas organizacdes. Neste sentido, pode favorecer que a
inteligéncia emocional e outras habilidades possam ser desenvolvidas. Outra
contribuicdo de psicélogos neste contexto, refere-se a construcdo de medidas para
aferir habilidades. Cabe ressaltar que recentemente foi publicado um estudo com as
primeiras evidéncias de validade da escala de inteligéncia emocional de lideres (EIEL)
por Almeida et al. (2023).

Ao investigar competéncias dos lideres sugere-se futuras pesquisas de campo
abarcando o reconhecimento das emocdes e retomando o0 conceito de
autoconsciéncia emocional em cargos de lideranca, visando favorecer a
autorregulacéo e compreensao do outro. A identificacdo dos pontos fortes e pontos
fracos retoma ao conceito de autoavaliacao correta, possibilitando para o lider que o
feedback de melhoria possa leva-lo solicitar auxilio quando necessario e melhorar a

qualidade da lideranca.
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