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RESUMO

Este estudo explora o impacto da gestdo emocional dos colaboradores, visando alcangar maior
eficacia no desempenho no ambiente de trabalho. Tendo como objetivo apresentar dados que
evidenciem os beneficios da aplicacdo da gestdo emocional nas empresas. A pesquisa adota
uma abordagem metodoldgica abrangente, combinando métodos quantitativos e qualitativos. A
revisdo bibliografica constitui a base teorica, explorando a literatura existente sobre gestéo
emocional e seu papel nas dindmicas organizacionais. A analise quantitativa visa mensurar
objetivamente os efeitos dessas estratégias, enquanto a abordagem qualitativa complementa,
oferecendo insights das experiéncias dos colaboradores. Destaca-se a relevancia préatica dessas
estratégias como meio eficaz para melhorar o desempenho individual e coletivo. Ao longo do
estudo, destaca-se a importancia de considerar ambas as dimensdes metodologicas para obter
uma visao completa do impacto da gestdo emocional nas empresas. Em suma, o artigo contribui
para a compreensdo da gestdo emocional como um componente crucial para 0 sucesso
organizacional, apresentando uma analise equilibrada dos métodos e dados. A tipologia
proposta oferece uma estrutura clara para a interpretacdo dos resultados, reforcando a
importancia pratica da gestdo emocional na melhoria do desempenho e bem-estar dos
colaboradores nas organizagoes.

Palavras-chave: Gestdao emocional, eficicia, engajamento, Bem-estar, desempenho, resultados
e beneficios.

ABSTRACT

This study explores the impact of employee emotional management, aiming to achieve greater
effectiveness in performance in the workplace. The research adopts a comprehensive
methodological approach, combining quantitative and qualitative methods. The literature
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review forms the theoretical foundation, exploring existing literature on emotional management
and its role in organizational dynamics. Quantitative analysis seeks to objectively measure the
effects of these strategies, while qualitative approaches complement by providing insights into
employees' experiences. The practical relevance of these strategies as an effective means to
enhance individual and collective performance is emphasized. Throughout the study, the
importance of considering both methodological dimensions is highlighted to gain a
comprehensive view of the impact of emotional management in companies. In summary, the
article contributes to understanding emotional management as a crucial component for
organizational success, presenting a balanced analysis of methods and data. The proposed
typology offers a clear framework for interpreting results, reinforcing the practical significance
of emotional management in improving the performance and well-being of employees in
organizations.

Keywords: Emotional management, effectiveness, engagement, well-being, performance,
results, and benefits.

1 INTRODUCAO

Atualmente, as pessoas buscam integrar-se ao contexto organizacional para satisfazer
necessidades bésicas e atingir objetivos pessoais.

No decorrer de todo processo da vida, os seres humanos passam por diversas fases boas
e ruins que impactam no desenvolvimento mental podendo deixar marcas negativas
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emocionalmente de facil ou de complexa “digestao” sendo intrinseco de cada um. No entanto,
vale questionar a importancia da gestdo das emocdes e suas contribuicdes para 0 meio
corporativo.

Para Goleman (2012), por muito tempo acreditava-se no quociente de inteligéncia (QI)
como fator predominante de sucesso no desenvolvimento intelectual e comportamental, mas
com o passar do tempo percebeu que ndo era suficiente como critério de exceléncia, exigia-se
mais.

As instituicGes foram entdo percebendo que o comportamento e caracteristicas de um
profissional de sucesso iriam muito além das métricas antes preestabelecidas; identificando
entdo a necessidade de pessoas “inteligentes emocionalmente”. Pessoas capazes de se auto
motivar, lidar com adversidades, de bom relacionamento interpessoal, resilientes, altruistas,
entre outros componentes que agregam valores (LOPES, 2020).

O termo inteligéncia emocional surgiu na década de noventa introduzido pelos autores
Salovey e Mayer. A principio os criticos da época acreditavam ser uma nova roupagem
conceitual da ja conhecida inteligéncia social. Os apontamentos feitos pelos Psicdlogos Salovey

e Mayer (1990) a época, deduziram essa inteligéncia como uma autogestdo de pensamentos e



emocOes agregada a capacidade de utiliza-la em favor alcangando uma performance nos
objetivos e acdes.

Salovey e Mayer foram os grandes precursores da conceituacdo da IE (inteligéncia
emocional) e a partir da década de noventa houve um avanco nos estudos e trabalhos
conquistando cada vez mais o seu lugar e importancia em diferentes cenarios. Pois partindo do
pressuposto que as pessoas sdo complexas e emocionalmente instaveis, compreende-se a
necessidade de saber lidar com elas a fim de construir relacionamentos e ambientes saudaveis
(GOLEMAN, 2012).

Em um ambiente de trabalho, por exemplo, uma pessoa com inteligéncia emocional
desenvolvida é capaz de gerenciar conflitos de forma mais efetiva, liderar equipes com
harmonia e se adaptar a novas situagdes com mais facilidade. Isso pode resultar em um
desempenho superior, uma vez que a pessoa consegue lidar melhor com as presses do
ambiente e manter um equilibrio emocional. Portanto, pode ser considerada uma habilidade
cada vez mais valorizada pelo mercado de trabalho, sendo téo relevante quanto obter um alto
QI ou um bom curriculo (OLIVEIRA, 2020).

Dessa forma, investir na gestdo das emocGes dos colaboradores pode ser uma das
melhores decisbes de qualquer organizacdo. Com a utilizacdo de técnicas e o treino de
habilidades e comportamentos, é possivel melhorar ndo apenas as relagdes interpessoais, mas
também a tomada de decisfes conscientes e assertivas, e a maneira como se lida com desafios
e adversidades. Quando lidamos com nossas emocdes, muitas vezes podemos perder a razéo e
a objetividade, o que pode levar a tomada errada de decisbes e conflitos desnecessarios
(PAULA, 2017).

Diante da necessidade crucial de compreender e promover a gestdo emocional, visando
alcancar retornos cada vez mais positivos, favorecer melhorias continuas e potencializar o
melhor de cada individuo, com a finalidade de refletir em avancos na eficiéncia e fomentar
maior engajamento, deslumbrar dos beneficios e analisar a eficacia no bem-estar. Destaca-se,
portanto, a relevancia dessa abordagem como meio para aprimorar o desempenho dos
colaboradores.

Nesta direcdo o estudo em questdo tem como objetivo geral, apresentar analiticamente a relacao
entre a promocdo da Gestdo Emocional e o significativo retorno ao ambiente organizacional,
inferindo um viés de produtividade por meio da potencializa¢do do desempenho e engajamento
dos colaboradores. Utilizando-se de estudos e literatura publicada, busca-se contribuir ao éxito
organizacional. No que se refere aos objetivos especificos esta pesquisa busca apresentar dados

sobre os beneficios da aplicacdo da Gestdo Emocional nas empresas; examinar 0s resultados



dessas estratégias na eficacia, engajamento e no bem-estar organizacional, e destacar a
relevancia da aplicacdo da gestdo emocional como meio para melhorar o desempenho dos
colaboradores.

2 METODO

A caracterizacdo da pesquisa apresentada € quantitativa e qualitativa, pois propicia a
traducdo em quantidade, dados, opiniGes e informacdes para classificacdo e organizacédo, além
de considerar a existéncia de uma relacdo dinamica entre a realidade e sujeito (LAKATOS;
MARCONI, 2017).

Segundo Malhotra (2018) a classificacdo da pesquisa pode ser articulada em grupos,
sendo sua classificacdo, no que tange aos seus objetivos, podendo ser exploratdria, envolvendo
as pesquisas bibliograficas e estudos de caso, buscando a exploragdo das peculiaridades dos
fatos que permeiam uma situacdo ou sujeito, sem a prévia interferéncia ou manipulacdo de
informacdes, assegurando a integridade e a objetividade na analise do fendmeno em questéo.

As pesquisas tendem a ser diferentes, sendo fundamental classifica-las adequadamente
conferindo-lhes maior racionalidade para as fases e otimizacdo do periodo de sua realizacao
(GIL, 2019). O desenvolvimento deste estudo baseou-se em uma pesquisa bibliografica. As
fontes e referenciais teoricos foram buscadas por meio de livros, periddicos e artigos
selecionados em buscas em sites de bancos de dados. Dado énfase nas publica¢des dos Ultimos
vinte anos, com algumas excecdes para proporcionar uma contextualizagdo mais abrangente.

A definicdo dos critérios de inclusdo e exclusdo do material utilizado tem como base a
selecdo daqueles que mais se apresentaram pertinentes e atualizados com a tematica, sendo
usados como base de exclusdo os materiais mais antigos, por envolverem dados e informagdes
que pudessem estar desatualizadas de forma a interferir no sucesso do estudo ou direcionar para
conclusdes imprecisas. O processo é o foco principal, sendo utilizado o método indutivo para
descricao dos dados encontrados (LAKATOS; MARCONI, 2017).

3 REVISAO DE LITERATURA

A partir deste introdutorio aqui serd fundamentado alguns pilares essenciais da tematica
proposta e suas consequéncias negativas de méa gestdo pessoal; assim como a gestdao emocional
e 0s retornos de uma boa gestao.

3.1 Clima Organizacional



O clima organizacional teve como precursores Forehand e Gilmer, considerados os
grandes contribuintes iniciais para o sucesso desse método nesse campo. Segundo Rizzatti
(2002), ficou conhecido a partir da década de 1960, em um congresso de administracdo, um
grande movimento afim de melhorar a produtividade e qualidade do servi¢o nas organizacoes,
amparando-se em técnicas da psicologia. Identificando falhas e propondo solug¢des aprimorando
melhores resultados.

Inicialmente, a discussdo sobre o clima organizacional era centrada nas diferencas de
personalidade das organizacdes. A ideia dominante era que, se a personalidade dos individuos
se alinhasse a da sua organizacdo, tanto a satisfacdo individual quanto a eficiéncia
organizacional seriam maximizadas. Assim, para Forehand e Gilmer, o clima organizacional
seria simplesmente um conjunto de caracteristicas relativamente estaveis que descrevem e
distinguem uma organizagdo das demais, influenciando o comportamento de seus membros
(MARTINS, 2008).

O clima organizacional representa um conjunto de valores, atitudes e padrdes de
comportamento presentes em uma organizacao, € um retrato do estado de espirito ou humor das
pessoas em um periodo especifico. Percebe-se, que ha uma ligacdo direta entre o clima da
organizacdo e a motivacgéo dos individuos: quando a motivacao aumenta, o clima se torna mais
favoravel, transformando-se em uma relacdo de satisfacdo, entusiasmo e interesse. Isso
contribui positivamente tanto para a empresa quanto para seus colaboradores (PUENTE-
PALACIOS; BORBA, 2002).

Para Chiavenato (2003) as organizac6es a partir do mecanismo do clima organizacional
passam a possuir uma visao holistica da dinamica de trabalho e as experiéncias vivenciadas por
seus trabalhadores, o que motivam ou desmotivam as rotinas identificando problemas reais em
que a partir dessa ferramenta torna-se capaz de desenvolver uma melhoria continua e mais
qualidade para o trabalho.

O clima organizacional € uma ferramenta oriunda do comportamento organizacional,
usado para mensurar 0 "sentimento” do ambiente em si. A aplicacdo dessa ferramenta, ou seja,
desse tipo de pesquisa nas organizacGes tem por finalidade avaliar caracteristicas dos
colaboradores sejam elas negativas para se trabalhar/reparar ou positivas para beneficios
mutuos (MENEZES; GOMES, 2010).

Para Bispo (2006), na pesquisa € relevante frisar aos funcionarios, acerca da finalidade
e principalmente da importancia da sinceridade nas respostas afim de uma fidelidade nos
resultados, qualificando e melhorando o trabalho e dinamismo de todas as partes. Bispo ainda

diz que a solugéo para cada problema depende da sua gravidade, recursos, e que cada contexto



diverge conforme o cenéario e condic¢des existente. Mas que um trabalho conjunto permite uma
solucdo mais eficiente e menos complexo. Sendo necessario, portanto, essa parceria e sinergia
de ambas as partes.

E valido ressaltar a importancia da cooperacido mutua a fim de obter uma melhor
eficiéncia dos resultados. Para haver uma gestdo desse mecanismo, precisa-se de capacitacéo e
empenho da organizacdo e saber traduzir para os participantes, para que estes percebam as
implementacdes e melhorias do ambiente. S&o a partir dessas estratégias administrativas que é
possivel diagnosticar e remediar condutas praticas eficientes. Entretanto, a pesquisa é apenas
uma das ferramentas de gestdes de clima (SANTOS; NEIVA; ANDRADE-MELO, 2013).

3.2 Engajamento no Ambiente de Trabalho

Na decada de 1990, o tema Engajamento no ambiente laboral emergiu no ambito da
psicologia organizacional e da literatura de gestdo, alinhado a uma tendéncia crescente no
estudo dos conceitos associados aos comportamentos positivos no contexto organizacional
(SCHAUFELLI; BAKKER, 2004).

Existem diversas defini¢cGes para o conceito de engajamento no trabalho presentes na
literatura. No entanto, todas compartilham a visdo de que o engajamento € um estado desejavel
que beneficia tanto o desempenho individual quanto o organizacional. Kahn (1990), um dos
pioneiros na investigacdo deste tema, afirma que os colaboradores engajados séo aqueles que
se conectam fisicamente, cognitivamente e emocionalmente com suas funcdes no trabalho
(SHUCK ; WOLLARD, 2010).

Covey (2002), descreve que funcionarios engajados sdo aqueles que mantém uma
conexdo fisica, cognitiva e emocional com suas funcBes no ambiente laboral. E importante
destacar que as organizacGes que investem em seus profissionais e promovem 0 Seu
engajamento tendem a ser mais competitivas. Essa competitividade ndo se deve apenas a maior
produtividade, mas, sobretudo, a qualidade superior dos servicos e produtos que oferecem
(MENEZES; GOMES, 2010).

Por outro lado, profissionais de diversas areas estdo cada vez mais em busca de
engajamento no trabalho. Esse engajamento é alcancado através do equilibrio entre a vida
pessoal e profissional, aprimoramento das relagBes interpessoais no ambiente de trabalho,
progressao corporativa e alinhamento com as demandas. Assim, 0 engajamento é caracterizado
pelo prazer em desempenhar a funcdo exercida. (SCHAUFELI; DIJKSTRA; VAZQUEZ,
2013).



No contexto deste estudo, o engajamento foi definido como um estado psicolégico
positivo e gratificante em relagdo ao trabalho. Esse estado é caracterizado por vigor, dedicacdo
e absorcédo, conforme proposto por Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma & Bakker (2002). O
vigor diz respeito aos niveis elevados de energia e resiliéncia mental durante o trabalho, uma
disposicdo para investir esforgos e persisténcia, mesmo diante de desafios.

A dedicacéo esta associada a um senso de significado, entusiasmo, inspira¢éo, orgulho
e desafio no trabalho. Enquanto a absorcdo envolve um estado de total concentracao, felicidade
e imersdo nas tarefas laborais, em que o tempo passa rapidamente e é dificil desconectar-se
totalmente (SALANOVA, AGUT & PEIRO, 2005; SCHAUFELI & BAKKER, 2003, adaptado
e traduzido por Angst, Benevides-Pereira & Porto-Martins, 2009).

Com base nos pontos levantados, é evidente que o envolvimento ativo no trabalho traz
uma série de beneficios para o individuo e a organizagéo. 1sso ocorre porque os funcionarios
que demonstram alta dedicagdo ao trabalho geralmente exibem um compromisso afetivo e
normativo elevado. Além disso, as emocBes positivas vivenciadas no ambiente de trabalho
funcionam como uma espiral ascendente, alimentada de forma consistente e progressiva pelo
aumento de recursos, tanto profissionais quanto pessoais. Esse aumento normalmente leva a um
aprimoramento do envolvimento no trabalho, gerando resultados tangiveis e positivos. Como
resultado, ha um aumento na satisfacdo, motivacao e um ambiente de trabalho mais positivo na
organizacdo (SCHAUFELI et al., 2013).

A Tabela 1 estabelece algumas questdes que devem ser respondidas no ambiente de
trabalho para mensurar cada uma dessas trés caracteristicas que compde o engajamento, esse
questionario é denominado Utrech Work Engagement Scale (UWES) e foi criado e validado
por Schaufeli e Bakker (2003).

Tabela 1 - Questionario UWES

Dimensdo | ltens relacionados Mensuracao
Vigor Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de | Quanto mais alto a pontuacéo
energia; identificada nesta dimenséo,
No trabalho, sinto-me com forca e vigor | mais alto € o nivel de energia no
(vitalidade); trabalho.
Quando me levanto pela manhg, tenho vontade de ir
trabalhar;
Posso continuar trabalhando por longos periodos de
tempo;
Em meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente
resiliente (versétil);
No trabalho, sou persistente mesmo quando as
coisas ndo véo bem.




Dedicagdo | Eu acho que o trabalho que realizo é cheio de | Quanto mais alto a pontuacéo

significado e proposito; identificada nesta dimenséo,
Me sinto entusiasmado com o meu trabalho; mais alto é o nivel de dedicacdo
Meu trabalho me inspira; no trabalho.

Me sinto orgulhoso com o trabalho que realizo;
Sinto que meu trabalho é desafiador.

Absorcédo O “tempo voa” quando estou trabalhando; Quanto mais alto a pontuacédo
Quando estou trabalhando, esqueco tudo o que se | identificada nesta dimenséo,
passa ao meu redor; mais alto é o nivel de absor¢édo
Sinto-me feliz quando trabalho intensamente; no trabalho.

Sinto-me envolvido com o trabalho que faco;
“Deixo-me levar” pelo meu trabalho;

Tenho dificuldade em desligar-me do trabalho.
Fonte: Schaufeli e Bakker (2003)

Em comparacao a satisfacdo no trabalho, Bakker et al. (2011) argumenta que satisfacéo
e engajamento sdo distintos, ja que o engajamento combina um alto nivel de contentamento no
trabalho (dedicacdo) com uma alta ativacéo (vigor, absorcao), enquanto a satisfacao no trabalho
é uma forma mais passiva de bem-estar. Em outras palavras, o grau de ativacdo ou energia
associado ao engajamento € superior ao da satisfacéo.

As pesquisas sobre 0 engajamento tém explorado tanto seus antecedentes quanto suas
consequéncias. Em relagdo as consequéncias do engajamento, a literatura tem destacado
associagdes entre 0 engajamento e diversos efeitos positivos, tanto a nivel individual quanto
organizacional. Funcionarios engajados investem mais em seu desenvolvimento fisico,
cognitivo e emocional, apresentando maiores chances de ter um desempenho superior. Eles
trabalnam com maior intensidade, demonstram maior foco em suas responsabilidades e
possuem uma conexdo emocional mais forte com suas tarefas (BAKKER et al; 2014; RICH,
LEPINE & CRAWFORD, 2010). Além disso, evidéncias indicam que colaboradores engajados
tendem a exibir niveis mais elevados de comportamento alem do seu dever, realizando a¢coes
que ultrapassam suas responsabilidades.

Quanto aos antecedentes do engajamento, ha um vinculo entre o engajamento ao
contexto do trabalho quanto a caracteristicas individuais. O modelo de demandas e recursos do
trabalho (JD-R model) estabelece que recursos pessoais e recursos relacionados ao trabalho séo
antecedentes do engajamento, e que as demandas impostas pelo trabalho contribuem para a
exaustdo e o burnout (Sindrome do Esgotamento Profissional). (BAKKER et al., 2014).

Os recursos pessoais sdo definidos como autoavaliagdes positivas relacionadas a
capacidade do individuo de controlar e impactar positivamente o ambiente, contribuindo para
0 estabelecimento de metas, motivacdo, desempenho, satisfacdo com a vida e outros resultados

desejaveis, incluindo o engajamento (Bakker et al.,, 2014). Entre 0S recursos pessoais



examinados na literatura, autoestima, autoeficacia, otimismo e lécus de controle interno foram
identificados como antecedentes positivos do engajamento no trabalho (BAKKER et al 2011,
BAKKER & DEMEROUTI, 2008; XANTHOPOULOU et al., 2007, 2009).

3.3 Influéncia da Lideranca no bem-estar do empregado

O conceito de bem-estar € fundamental para o desempenho e competitividade eficazes
de uma organizacao. Dentro do contexto corporativo, garantir o bem-estar envolve implementar
um conjunto de préaticas e estratégias para proporcionar a melhor experiéncia possivel ao
colaborador. E importante destacar que a maior parte do dia de um trabalhador é dedicada ao
cumprimento de tarefas profissionais. A correlagdo entre a lideranga e o bem-estar dos
funcionarios se destaca como um pilar crucial para o sucesso e a salde organizacional
(FERREIRA et al., 2007)

Os lideres exercem um papel crucial na instauracdo e conservacdo de um ambiente de
trabalho positivo, onde os colaboradores percebem-se valorizados, respeitados e amparados em
suas trajetdrias profissionais e pessoais. A lideranca é fundamental em qualquer organizagéo,
pois é por meio dela que se alinham os objetivos individuais com 0s organizacionais.
(FONTENELE ; RODRIGUES, 2017).

De acordo com Oliveira & Rocha (2017), no contexto laboral multiplos elementos
podem impactar os comportamentos e atitudes dos funcionarios, incluindo a forma como os
lideres atuam e o tipo de interacdo estabelecida com eles. De acordo com Den Hartog et al.
(2012), a atuacdo dos gestores pode ter uma relevancia igual ou até superior ao conteido das
praticas de Recursos Humanos, pois esses lideres representam o principal canal de informacéo
e conexao entre as politicas formalizadas de RH e o que de fato é posto em pratica.

A influéncia da lideranca sobre os colaboradores nas empresas é um fator de vital
importancia para o desempenho organizacional. Lideres eficazes tém o poder de inspirar,
motivar e orientar suas equipes, impactando diretamente a produtividade, satisfacdo no trabalho
e o clima organizacional. Suas acdes e estilo de lideranca moldam as atitudes e comportamentos
dos funcionarios, estabelecendo um ambiente propicio para o crescimento pessoal, a coesdo e
a eficiéncia dos times (BENNIS, 2002).

Uma lideranca comprometida em nutrir a confianga, promover a comunicacao aberta e
oferecer suporte contribui significativamente para o engajamento dos colaboradores,
influenciando positivamente a cultura empresarial e, por conseguinte, os resultados almejados
pela organizagdo (CAVALCANTI, 2006).
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A Teoria da Troca Lider-Liderado, também conhecida como LMX (Leader-Member
Exchange), ¢ um modelo que busca compreender as relacfes entre lideres e membros de suas
equipes. Desenvolvida por Graen, Dansereau, Cashman e Haga em 1975, desafia a visdo
tradicional de que os lideres mantém uma relagdo uniforme com todos os seus subordinados. A
teoria se concentra na ideia de que os lideres estabelecem diferentes tipos de relagdes com
subgrupos de liderados dentro de suas equipes, resultando em interacdes Unicas e distintas
(COVEY, 2002).

Segundo a teoria LMX, os lideres dividem seus subordinados em dois grupos:
endogrupo e exogrupo. O endogrupo refere-se a um pequeno conjunto de membros que
desenvolvem relac6es de alta qualidade com o lider, caracterizadas por confianga, comunicacao
aberta, respeito mutuo, e troca de influéncias. Por outro lado, 0 exogrupo consiste nos demais
membros da equipe, com quem o lider mantém uma relagdo mais formal, focada em aspectos
estritamente transacionais e de autoridade (BENNIS, 2002).

Essas interacOes diferenciadas impactam diretamente o desempenho e a satisfacdo dos
membros da equipe. Relagdes de alta qualidade no endogrupo tendem a gerar maior
comprometimento, motivacao e satisfacdo no trabalho, alem de promover um clima de trabalho
mais positivo. Por outro lado, os membros do exogrupo podem sentir-se menos apoiados e,
consequentemente, ter menor satisfacdo e engajamento no ambiente de trabalho
(CAVALCANTI, 2006).

A teoria LMX é relevante para compreender como as relac@es interpessoais influenciam
0 comportamento no local de trabalho, enfatizando a importancia da qualidade da interacao
entre lider e liderado para os resultados individuais e organizacionais. E crucial para os gestores
compreenderem e buscarem promover relacdes de qualidade com todos os membros de suas
equipes, ndo apenas com um seleto grupo, a fim de estimular um ambiente de trabalho mais
justo, equitativo e produtivo (COVEY, 2002).

Conforme apontado por Schriesheim et al. (1999), revelam um aumento significativo
no interesse pela teoria LMX ao longo das Ultimas décadas. Esses estudos indicam que 0s
subordinados envolvidos em relagdes de dtima sinergia tendem a ser mais satisfeitos,
produtivos e exibem comportamentos discricionarios positivos, como demonstracGes de
cidadania organizacional. Portanto ha uma relacdo que indica que a qualidade da relagdo entre

lider e liderado esta positivamente correlacionada ao engajamento dos funcionarios.

3.4 Inteligéncia Emocional
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A conceituacdo da inteligéncia emocional foi tomando forma a partir da década de 90
apo6s os autores Salovey e Mayer assim o denominarem. E com o passar do tempo foram
percebendo que a IE era tdo importante ou até mesmo mais importante do que puramente o QI
(Quociente de inteligéncia). No habitual contexto de mercado é importante se atentar as
habilidades inerentes em destaques nas organizacdes, diferindo de um "mero™ conhecimento de
problema, mas sim em como se portar diante deles, o uso ousado de criatividade, boa gestédo de
relacionamentos e um emocional equilibrado sdo os pontos chave observados/requisitados
(COBERO, PRIMI & MUNIZ, 2006).

De acordo com Goleman (2012), uma definicdo de inteligéncia emocional € a
habilidade de gerar motivagdo pessoal e manter-se firme em um objetivo, mesmo diante de
obstaculos. E também a capacidade de controlar impulsos e ter paciéncia para a realizacio de
desejos, de manter-se em um bom estado de espirito e de prevenir que a ansiedade afete a

capacidade de raciocinio e interagdo com 0s outros.

Uma nova realidade competitiva imp8e a utilizacdo da inteligéncia emocional no
ambiente de trabalho e no mercado [...] do lado positivo, imaginem como sdo
proveitosas para o trabalho as aptidfes emocionais basicas — estar sintonizado com 0s
sentimentos daqueles com quem tratamos, saber lidar com discordéncias para que elas
ndo crescam. (GOLEMAN, 2012, p. 168).

A inteligéncia emocional simplifica as interacdes entre individuos em relacionamentos,
seja com clientes ou colegas de trabalho, superiores e subalternos. Assim, uma pessoa que tenha
desenvolvido adequadamente sua inteligéncia emocional é capaz de gerir seus sentimentos de
maneira mais eficaz, minimizando os impactos negativos que possam prejudicar a realizacéo
de suas metas pessoais e profissionais. A importancia da inteligéncia emocional tem crescido
nas empresas, diferenciando profissionais bem-sucedidos dos demais (GOLEMAN, 2012).

Ha de se compreender que ambos sdo importantes e de aptidBes distintas. O ideal mesmo
seria um equilibrio entre as partes. Mas de fato podemos deduzir também que a inteligéncia
emocional se sobressai devido a circunstancias de se adaptar, reconstruir/reinventar e superar
mais facilmente os ambientes e complexidades mentais capazes de nos limitar e desgastar,
reduzindo os estimulos e impulsividades competitivas (LONGHI, 2016).

Segundo MAZZEI (2004), os perfis puros de pessoas com elevado indice de QI seriam
pessoas frias, previsiveis e perfeccionistas. Enquanto pessoas com elevado indice de QE séo
socialmente mais equilibradas, extrovertidas e visionarias. Portanto, uma sendo limitada ao seu
carcere de perfeicdo e outra dispbe a errar e continuar. Uma se torna previsivel e o outro vocé
ndo pode subestimar. Um se frustra e angustia mais facilmente, quanto o outro é impulsivo e

obstinado.
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Para Weisinger (2001), existem algumas caracteristicas evidente da IE, entre elas a
capacidade de demonstrar os sentidos, empatia, 0 reconhecimento e denominacdo da emogéo,
e a aptidao de manusear e lidar com os sentimentos em prol de ganhar os ambientes. Essas
atribuicOes agregadas aos valores da experiéncia proporcionam virtudes e um diferencial no
campo organizacional cada vez mais benquisto.

No passado com a industria mecénica e rigida olhava-se restritamente a inteligéncia
intelectual das pessoas, mas com o passar do tempo as aptiddes sociais e emocionais ganharam
0 cenario global na medida que foram entendendo o capital humano como a ferramenta mais
importante de qualquer organizagdo. Dessa forma a empresa que investe nas pessoas tendem a
ter vantagem competitiva, por consequéncia, acompanha-se toda transformacéao e ascensédo do
termo e suas contribui¢des sociais, qualificacbes psicolégicas, melhoria organizacional, gestdo
pessoal e capacitacOes geral afins (NASCIMENTO et al., 2020).

3.5 Gestdo das emogoes

As doengas emocionais estdo se tornando cada vez mais prevalentes, resultado tanto de
circunstancias pessoais quanto de interacfes interpessoais complexas, caracteristicas da nossa
era . EmocGes ndo sdo sentimentos frageis, restritos a um unico individuo, nem algo que deva
ser ocultado ou motivo de constrangimento. Pelo contrario, sdo uma parte essencial e legitima
de cada ser humano. No entanto, 0 aspecto mais crucial € como lidamos com essas emog¢des
(GARDENSWARTZ; CHERBOSQUE; ROWE, 2008).

Vivemos atualmente na chamada era da informacdo, que demanda da sociedade
transformacdes de comportamentos e novas perspectivas na maneira de interagir e lidar com as
pessoas dentro das organizacfes. Diante disso, varias areas de recursos humanos tiveram que
se adaptar, principalmente no aspecto emocional. Nesse contexto, Chiavenato (2003) ressalta a
importancia da gestdo de pessoas em auxiliar a organizacdo a orientar sua missao, promover
competitividade, impulsionar o desenvolvimento dos colaboradores por meio de projetos de
capacitacdo e treinamento que mantenham a motivacdo, aumentar a satisfacdo, melhorar e
preservar a qualidade de vida no trabalho, gerenciar mudancas e manter politicas éticas e de
responsabilidade social.

E crucial enfatizar que a gestio emocional ndo s6 desempenha um papel significativo
no desempenho de tarefas no trabalho, mas também é manifestada nas interacdes entre 0s
colegas. O ambiente de trabalho deve ser estimulante e saudavel, implicando a formulacdo de

metas motivacionais, um espaco ventilado, a presenca de sons que possam promover uma



13

energia positiva e uma iluminagdo adequada. Nesse contexto, os individuos desempenham um
papel crucial na criacdo de um ambiente de trabalho agradavel (GIL, 2014).

A capacidade de gerir as proprias emoc¢des torna-se fundamental e essencial na
contemporaneidade. E de suma importancia saber lidar com as pessoas, adversidades, ter um
bom relacionamento, saber trabalhar em equipe devido suas complexidades, cada um com sua
particularidade, expresses, caracteristicas e de personalidades distintas. E um processo que se
configura de modo continuo e dindmico, baseado em erros e acertos. Necessario, portanto, esse
trabalho organizacional e comportamental, de forma adaptativa e inteligente, desenvolvendo as
habilidades necessarias no bom relacionamento interpessoal, na atividade profissional e
qualidade de servico prestado (ARAUJO et al., 2012).

Prado (2016) aborda algumas condutas para mitigar a exaustdo nas organizagoes,
mencionando que algumas praticas gerenciais precisam ser revistas, oferecendo aos
colaboradores satisfacdo no trabalho, comunicagédo assertiva proporcionando uma melhoria na
qualidade rotineira e buscando entender quais séo o0s estimulos estressantes para trazer solucoes
eficientes.

Carvalho e Souza (2018), abordam que dentre esses estimulos estressantes, esta o
estresse ocupacional que engloba os acontecimentos frequentes no ambiente de trabalho que
desgastam a saude fisica e mental do trabalhador provocando males como dores, irritabilidade,
falta de sono, sindrome de burnout e outros tipos de doengas.

Para Cury (2015), a empresa mais valiosa € a mente humana, a Unica que ndo pode falir.
Que por exemplo pode ser possivel gerir uma empresa com milhares de funcionarios, mas ter
dificuldade em gerir seus estimulos. Gerenciando bem suas finangas, mas se frusta com
facilidade inibindo sua alegria e tranquilidade, ndo sabendo, portanto, gerir as emogdes.
Salientando-se a importancia de regular e filtrar os estimulos desgastantes, aquietar 0s anseios

e ser autor da propria historia.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Aqui serd apresentado e discutido a respeito do que se perpetua este presente trabalho
sobre a relacdo da promocdo da gestdo emocional, seus ganhos, engajamento, beneficios e
desvantagens, além das contribuicdes e colocacdes de alguns autores, e exemplos corroborativo

que vem elementar a construcdo do que foi proposto como objetivo.



14

4.1 Beneficios de se promover a gestdo emocional no ambiente corporativo

Quadro 1: Comparativo da aplicacdo da Gestdo Emocional no Ambiente Corporativo

Aspectos Vantagens Desvantagens
Aumento do bem-estar dos Possibilidade de exploragéo de
Clima Organizacional funcionérios, reducdo do estresse edo  emogBes para manipulacdo ou
conflito interpessoal. desvio de responsabilidades.

Risco de confusdo entre assuntos
pessoais e profissionais, resultando
em estresse adicional.

Melhora na motivagéo, produtividade e

Engajamento no Trabalho criatividade dos funcionarios.

Aumento da confianca e lealdade dos
funcionérios, comunicagdo mais
assertiva e eficaz e alinhamento de
metas.

Risco de lideres manipularem
emocdes para alcangar objetivos
pessoais ou manipular equipes.

Influéncia da Lideranca

Melhor resolucdo de conflitos, maior Possibilidade de falta de controle
Inteligéncia Emocional empatia e compreenséo entre 0s emocional, levando a decisdes
membros da equipe. precipitadas e desalinhadas.

Fonte: Autoria Prépria (2023).

O aprimoramento do clima organizacional € uma das principais vantagens. Ao promover
uma cultura que valorize a expressdo e compreensdo emocional, 0 ambiente de trabalho se torna
mais saudavel, harmonioso e colaborativo, contribuindo para o bem-estar dos colaboradores. A
aplicacdo e promocdo da gestdo emocional no ambiente corporativo traz diversas vantagens.
(KAFETSIOS; ZAMPETAKIS, 2008).

Kafetsios e Zampetakis (2008) enfatizam a relevancia da gestdo emocional, ao
apresentar em seus resultados, associando a inteligéncia emocional (IE) a satisfacdo no trabalho,
destacando o papel mediador do afeto positivo e negativo nesse processo. Essa constatacao
sugere que intervencdes voltadas ao aumento da IE podem ter um impacto positivo na
realizacdo das tarefas, promovendo o engajamento dos colaboradores.

Nessa perspectiva conceitual a partir dos estudos destes autores, sdo apresentadas as
seguintes ideias:

a. Vantagens da Gestdo Emocional:

e Clima organizacional mais saudavel, harmonioso e colaborativo: A valorizacao
da expressdao e compreensdo emocional cria um ambiente de trabalho mais

positivo e agradavel para os colaboradores.
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e Maior bem-estar dos colaboradores: Um ambiente de trabalho positivo contribui
para a saude mental e emocional dos colaboradores, reduzindo o estresse e
aumentando a motivagao.

b. Relacdo entre Inteligéncia Emocional e Satisfacdo no Trabalho:

e A inteligéncia emocional (IE) esta associada a satisfagdo no trabalho.

e Os afetos positivos e negativos mediam essa relagéo.

e Intervencdes que aumentam a IE podem ter um impacto positivo na realizagao

das tarefas e no engajamento dos colaboradores.

Assim direcionando que a gestdo emocional € uma ferramenta poderosa para melhorar
o clima organizacional e favorecer o desempenho no trabalho. Investir no desenvolvimento da
inteligéncia emocional (IE) dos colaboradores proporciona maior satisfacdo. Ao aplicar essas
medidas, as empresas podem criar um ambiente mais positivo e produtivo, onde 0s
colaboradores se sintam valorizados e motivados. Isso contribui para o aumento do
engajamento no trabalho e, consequentemente, para o sucesso da empresa.

Outra importante vantagem é o aumento do engajamento dos colaboradores. Uma
lideranca emocionalmente inteligente é capaz de desenvolver relacionamentos mais sélidos e
empaticos, 0 que cria um senso de proposito e motivacao nos colaboradores. Estudos mostram
que equipes com maior engajamento tendem a ser mais produtivas e inovadoras (COSTA,
2022).

A gestdo emocional também fortalece a lideranca e a influéncia positiva dos lideres. Ao
desenvolver habilidades de inteligéncia emocional, os lideres sdo capazes de inspirar confianca,
tomar decisdes mais eficazes e resolver conflitos de maneira construtiva. Isso contribui para a
construcdo de uma cultura de lideranca transformacional, que motiva e capacita 0s
colaboradores a alcancarem seu potencial maximo (RIZZOTTO, 2019).

Além disso, a promocdo da inteligéncia emocional no ambiente corporativo é uma
vantagem significativa. Ao cultivar a consciéncia emocional e a capacidade de gerenciar
emoc0Oes, os colaboradores aprendem a lidar com o estresse, a resiliéncia, a empatia e a
comunicacdo eficaz. Isso melhora a qualidade das relacdes interpessoais, a tomada de decisfes
e a resolucdo de problemas, resultando em um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo
(CHERNISS; GOLEMAN, 2001).

No entanto, é importante considerar algumas desvantagens na aplicacdo da gestdo

emocional. Tal como, é fundamental fornecer treinamento adequado para os lideres e
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colaboradores, a fim de garantir que eles desenvolvam as habilidades necesséarias para uma
gestdo emocional eficaz (BRACKETT; RIVERS, 2014).

Outra possivel desvantagem é a resisténcia ou ceticismo inicial por parte dos
colaboradores em relacdo a gestdo emocional. Algumas pessoas podem considerar a expressao
emocional como sendo fraca ou ndo profissional, sendo necessario um esforgo continuo para
desfazer esses estere6tipos e promover a aceitacdo das emocdes no ambiente de trabalho
(HUMPHREY et al., 2008).

A aplicacdo e promocdo da gestdo emocional no ambiente corporativo oferece diversas
vantagens, como melhoria do clima organizacional, aumento do engajamento dos
colaboradores, fortalecimento da lideranca e promocdo da inteligéncia emocional. No entanto,
é importante estar ciente das possiveis desvantagens, como a necessidade de mudancas culturais
e treinamento adequado, além da possibilidade de resisténcia ou ceticismo inicial.

Pode-se também inferir e destacar os beneficios da seguinte forma:

Quadro 2: Beneficios da Gestdo Emocional no Ambiente Corporativo

Beneficios ‘ Autores

Melhora o clima organizacional: um ambiente de trabalho saudavel e positivo é (Cherniss, 2000; Goleman, 1995;
propicio para a produtividade, a criatividade e a inovagéo. Mayer, Salovey, & Caruso, 2002)

Aumenta o engajamento no trabalho: colaboradores que se sentem bem no

trabalho sdo mais propensos a se engajarem e a se esforcarem para alcancar os (st 2000, Eelaa, 128,

objetivos da empresa.

Influéncia positiva da lideranca: lideres emocionalmente inteligentes sdo mais
aptos a motivar e a inspirar seus colaboradores.

Favorece o desenvolvimento da inteligéncia emocional: a Gestdo emocional é
uma ferramenta que pode ajudar os colaboradores a desenvolver suas habilidades

Mayer, Salovey, & Caruso, 2002)

(Cherniss, 2000; Goleman, 1995;
Mayer, Salovey, & Caruso, 2002)

(Bradberry e Greaves, 2014; Bar-On,
2002; Mayer, Salovey, & Caruso,

emocionais. 2002).

Fonte: Autoria Propria (2023)

° Melhora do clima organizacional: um ambiente de trabalho saudavel e positivo
é propicio para a comunicacdo, a colaboracéo e a resolucdo de conflitos. Isso pode levar a um
aumento da produtividade, pois os colaboradores estardo mais motivados e engajados.

° Aumento do engajamento no trabalho: colaboradores que se sentem bem no
trabalho sdo mais propensos a se esforcarem para alcancar os objetivos da empresa. 1sso pode
levar a um aumento da produtividade, pois os colaboradores estardo mais motivados e
engajados.

° Influéncia positiva da lideranca: lideres emocionalmente inteligentes sdo mais
aptos a motivar e a inspirar seus colaboradores. 1sso pode levar a um aumento da produtividade,

pois os colaboradores estardo mais motivados e engajados.
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° Favorece o desenvolvimento da inteligéncia emocional: colaboradores que
desenvolvem suas habilidades emocionais sdo mais propensos a lidar com o estresse e a
frustracdo de forma eficaz. Isso pode levar a um aumento da produtividade, pois o0s
colaboradores estardo mais focados em suas tarefas.

E importante ressaltar que a gestdo emocional pode ser uma ferramenta eficaz para criar
um ambiente de trabalho mais saudavel e positivo, 0 que pode levar a um aumento da
produtividade e do lucro da organizacdo. Tal como, alguns autores analisam como estratégia
para prospeccao financeira da organizagao:

) A instituicdo que investe na gestdo emocional pode ter um aumento da
produtividade de seus colaboradores. Isso pode levar a uma reducao de custos, pois a empresa
precisara de menos funcionarios para realizar o mesmo volume de trabalho (CHERNISS, 2000;
MAYER, SALOVEY, & CARUSO, 2002).

° O gerenciamento de emogOes bem utilizado em uma empresa pode ter uma
reducdo do absenteismo e da rotatividade de colaboradores. Isso pode levar a uma reducéo de
custos, pois a empresa precisard gastar menos com beneficios e treinamentos (CHERNISS,
2000; MAYER, SALOVEY, & CARUSO, 2002).

° Uma organizacao que trabalha bem a gestdo emocional pode ter um aumento da
satisfacdo dos clientes. Isso pode levar a um aumento das vendas e da receita (CHERNISS,
2000; MAYER, SALOVEY, & CARUSO, 2002).

4.2. Observa-se estes dados dos beneficios da aplicacdo da Gestdo Emocional nas

empresas.

A pesquisa que conduziu uma analise das bibliografias existentes sobre gestdo das
emoc0Oes e seu impacto nos resultados teve como objetivo principal estabelecer uma relagédo
entre a inteligéncia emocional e os resultados obtidos em diferentes areas da vida. As
bibliografias analisadas incluiram estudos académicos, livros e artigos cientificos de psicologia,
lideranca e gestdo organizacional.

Para corroborar com os pontos discutidos, serd apresentado os resultados de duas
pesquisas conduzida por Gonzaga & Monteiro (2011), com gestores brasileiros que verificou a
relacdo entre as habilidades de Inteligéncia Emocional e Qualidade de Vida e outra pesquisa
conduzida por Hansen et al (2018), com gestores para identificar possiveis relaces entre as

dimensbes de inteligéncia emocional e dimensBes de engajamento no trabalho.
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No contexto dos lideres, as respostas emocionais tém o potencial de afetar todo o grupo
de trabalho. Como destacado por Robbins (2005), a lideranga desempenha um papel
fundamental na compreensdo do comportamento coletivo, uma vez que frequentemente é o lider

quem orienta a equipe em direcdo a consecucdo dos objetivos do grupo.

O Quadro 3 descreve em maiores detalhes a amostra e aspectos dessa pesquisa:
Quadro 3: Dados do objeto da pesquisa

Autor e Ano da pesquisa Amostra Perfil descritivo da amostra
Alessandra Rodrigues 30 pessoas e Sexo: 15 mulheres e 15 homens, todos em
SRR cargo de lideranca em diferentes
Janine Kieling Monteiro
Ano: 2011 corporacoes.

e Faixa etéria: 30-49 anos, com uma idade
média de 36,7 anos (desvio padrdo = 9,23).

e Atividade: A maioria dos participantes esta
envolvida no setor industrial (22 individuos),
com uma média de 9,1 anos de experiéncia
em lideranca no grupo (desvio padréo = 9,1)
e uma média de 11 pessoas diretamente sob
sua supervisao.

Rogério Hansen 132 pessoas e Sexo: 72 mulheres e 60 homens, dos quais 56

Adriane Fabricio
Liane Beatriz Rotili
Luis Felipe Dias Lopes e Faixa etaria: Menos de 25 anos: 36; de 26

Ano: 2018 .
a 35 anos: 61; de 36 a 45 anos: 20; Mais
de 46 anos: 15

e Atividade: Atuam em comércio: 42;

s80 gestores e outros ndo;

servicos: 60; setor publico: 10; outros: 9.

Fonte: Autoria Prépria (2023)

Quanto a metodologia das pesquisas é apresentada no Quadro 4 o comparativo dos

métodos entre os dois estudos:
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Autor e Ano da pesquisa

Metodologia

Alessandra Rodrigues Gonzaga
Janine Kieling Monteiro
Ano: 2011

Para a avaliacdo foram utilizados o teste MSCEIT —
Mayer, Salovey e Caruso Emotional Intelligence
Test (versdo em portugués), o Questionario da
Organizacdo Mundial de Saude sobre Qualidade de
Vida — QV/OMS Simplificado

Rogério Hansen
Adriane Fabricio

Liane Beatriz Rotili
Luis Felipe Dias Lopes
Ano: 2018

Para mensurar e analisar foi utilizado uma
adaptacdo ao instrumento Emotional Intelligence
Appraisal ®, questionario elaborado por Travis
Bradberry e Jean Greaves (Bradberry e Greaves,
2016) e também o UWES (Utrecht Work
Engagement Scale), elaborado por Wilmar
B.Shaufeli e Arnold Bakker em 2003

Fonte: Autoria Propria (2023)

Por fim, serdo apresentados os resultados a seguir de cada estudo:

a) Resultados da pesquisa de Gonzaga & Monteiro (2011): na figura 1 mostra a
pontuacdo do teste referente a Inteligéncia Emocional.

Figura 1 - Bias IE por Género e Idade

Filwos Analise descritiva

Bias score
Meédia 98,0
Desvio padrio 17,1
Amostra total Amplirde 577
Valor Minimo 708
Valor Maximo 1285
Homeas Mulheres
(o=15) (a=15)
Média 100,0 96.1
Genero Desvio p:\dxio 17.1 174
Anplirude 709 70,8
Valor Minimo 56,6 57,7
Valor Maximo 1272.5 1285
<36 anos 36 anos
(o=15) (0=13)
Media 0214 94,06
—_ Desvio padrao 17,76 1427
Amplitude 57,71 4733
Valor Minimo 70.82 62,98
Valor Maximo 128,53 11031

Fonte: Gonzaga et al (2011)
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Um Bias positivo (superior a 100) indica que a pessoa tende a perceber e atribuir maior
valor a emoc0es positivas, como alegria, surpresa e motivacao. Por outro lado, um Bias negativo
(inferior a 100) sugere que o individuo esta mais inclinado a perceber e dar énfase a emocoes
negativas, como medo, raiva e tristeza.

Percebe-se analise interessante é em relacdo a pontuacdo maior na faixa de idade de
maiores a partir de 36 anos e um desvio padrdo maior também nesse viés, o que indica que
também houve muita variancia e heterogeneidade na amostra da pesquisa.

Os resultados do Questionario da Organizacdo Mundial de Saide sobre Qualidade de
Vida — QV séo apresentados na Figura 2:

Figura 2 - Resultados do Teste de Qualidade de Vida

—— e S —— > w—_ = — ——— —— - =

Filtros Analise descritiva Fisica  Psicologica Social Ambiental QV Total

Homens (o=13)

Média 81,7 744 728 748 75.9

Desvio padrdo 114 123 15.6 15,1 11.0

Amplitude 37.5 458 50.0 62,5 289

Valor Minimo 583 458 50.0 375 58.6

" Valor Maximo 95.8 91.7 100,0 100,0 87.5
Género Mulheres (o=15)

Média 74.7 66.4 65.6 64.0 67.7

Desvio padrdo 98 17,7 19.6 156 13.0

Amplitude 333 66.7 66.7 62,5 51.8

Valor Minimo 542 25,0 25.0 188 30.7

Valor Maximo 87.5 91.7 91,7 813 82.6
< 36 anos (n=15)

Meédia 76,7 67.8 68.3 63.8 69.1

Desvio padrdo 9.6 16.6 19,7 18.0 13.6

Amplitude 333 66,7 75.0 62.5 542

Valor Minimo 542 25.0 25,0 188 30.7

Idade Valor Maximo 87.5 91,7 i 100.0 81.3 849
> 36 anos (n=15)

Média 79.7 73.1 70.0 750 744

Desvio padrdo 125 144 16,3 119 11,2

Amplitude 37. 458 50.0 40.6 313

Valor Minimo 58.3 458 417 594 56.3

Valor Maximo 95.8 91,7 91,7 100.0 87.5

Fonte: Gonzaga et al (2011)

Ao considerar as médias gerais das pontuacdes de Bias e Qualidade de Vida, torna-se
evidente que 0s gestores jovens S0 Mais propensos a experimentar uma maior exposicdo a
sentimentos negativos e estressores.

De acordo com Goleman (2004), a lideranca sustentavel se manifesta na habilidade de
inspirar outras pessoas a alcancar um desempenho excepcional. Para efetivamente envolver
equipes, é fundamental que o lider seja um "motivador”. Nesse contexto, o Bias desempenha

um papel relevante. Individuos com uma inclinagdo mais "positiva™ geralmente possuem uma
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maior capacidade de engajar os outros, especialmente quando se trata de processos de mudanca.
Boyatsis (2004) chega a uma conclusdo semelhante, destacando que a motivagéo positiva € um
elemento fundamental para o desenvolvimento emocional do lider, desde que haja equilibrio.
Em outras palavras, a menos que a organizagdo tenha um desejo constante de "mudanca”, é

importante ndo exagerar nas iniciativas de engajamento coletivo e motivagéo.

b) Resultados da pesquisa de Hans et al (2018):

Uma andlise da Inteligéncia Emocional revelou que a maioria dos colaboradores
(77,27%) apresenta altos niveis de competéncia emocional, enquanto uma minoria (22,73%)
apresenta niveis médios.

Um estudo do engajamento profissional por meio da UWES (Utrecht Work Engagement

Scale), mostrou que a maioria dos participantes (67,33%) esta altamente engajada, 30,33%
estdo moderadamente engajados, e apenas 2,34% estdo desengajados.

Para medir a forga da relagéo entre Inteligéncia Emocional e engajamento profissional,
utilizou-se o coeficiente de correlacdo de Pearson. Os resultados, apresentados na Figura 3,

revelam uma forte correlacdo entre as duas variaveis.

Figura 3 — Valores da Correlacéo de Pearson

Vigor Dedicagao Absorcao Engajamento
Autoconhecimento 0,29505 0,31210 0,33262 0,33348
Autogestao 0,35663 0,42125 0,36579 0,40626
Automotivagdo 0,58821 0,61198 0,53880 0,61918
Empatia 0,49898 0,50442 0,45253 0,51857
Habilidade Social 0,53288 0,56968 0,45203 0,55409
Inteligéncia Emocional 0,57352 0,61134 0,53783 0,61309

Fonte: Hans et al apud Lopes (2018)

Os elementos que exibem uma correlagdo significativamente positiva incluem a
automotivacdo e a dedicacdo, indicando que um aumento no nivel de automotivacdo esta
conectado a maior dedicacdo. Similarmente, a relacdo entre 0 componente de automotivacao e
0 conceito de engajamento (0,61918), assim como entre o componente de dedicacdo e o
conceito de inteligéncia emocional (0,61134), mostra associacgdes fortes.

Em atendimento ao proposito, pode-se concluir que ha uma ligacéo entre a Inteligéncia
Emocional e o Engajamento no Trabalho (0,61309), a qual é robusta e positiva. Em outras
palavras, um aumento no indice de inteligéncia emocional de um profissional esta diretamente

associado a um maior nivel de envolvimento e comprometimento no enredo do seu trabalho.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Ao longo deste estudo, aprofundamos a compreensdo das interagcdes entre a gestao
emocional e os resultados organizacionais, utilizando analises qualitativas, revisdo sistematica
da literatura e incursdes quantitativas, com a finalidade de identificar padrdes, temas e insights
que ajudassem a ampliar a compreensdo das relacées em questéo.

Reconhecendo os multiplos ganhos advindos da promogéo da gestdo emocional, notam-
se melhorias no clima organizacional, aumento do engajamento e o impacto significativo da
lideranga na inteligéncia emocional e em decisdes mais assertivas. Isso se traduz diretamente
na melhoria da qualidade de vida e no aumento da eficacia no desempenho, consolidando a
gestdo emocional como uma ferramenta vital para elevar a produtividade e impulsionar a
prospeccédo financeira. Ao mesmo tempo podendo propiciar reducéo de custos e o crescimento
das receitas, alinhando-se a uma abordagem estratégica que ndo s6 fomenta um ambiente
positivo ao bem-estar, mas também assegura ganhos tangiveis para a sustentabilidade e sucesso
duradouro da organizagé&o.

Os resultados obtidos nas pesquisas sugerem que a gestdo emocional pode ter relacdo
com viés de género e idade na obtencdo de resultados positivos pelas organizacfes e que a
gestdo emocional estd relacionada proporcionalmente com o engajamento no ambiente de
trabalho. Identificou-se, por exemplo, que o controle das emocgdes dos lideres mais jovens
apresenta desempenho inferior em relacao a lideres com idade superior.

As analises realizadas nesta tese também apontam para a necessidade de se considerar
0 contexto organizacional e as particularidades de cada empresa ao se trabalhar com gestéo
emocional, para gerar o engajamento, este que gera diversos beneficios tangiveis e intangiveis
que proporciona: produtividade aumentada, menos rotatividade e aumento da inovacgdo e
Criatividade, estes indicadores importantes que impactam significativamente o orcamento das
organizacoes.

Para proximos estudos sugere-se explorar de maneira mais assertiva e pragmatica
indicadores financeiros, visando ndo apenas entender, mas quantificar o impacto financeiro e
seus resultados dessas estratégias nas organizacGes; onde a mensuracdo do retorno lucrativo
desses investimentos pode prospectar uma melhoria continua, além do viés de engajamento e
produtividade, mas também impulsionando a estabilidade financeira e o sucesso duradouro no

cendario empresarial competitivo.
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