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RESUMO

Perante a competitividade acirrada do mercado, onde se procura obter rentabilidade,
agora aliada ao bem estar do colaborador, as organizacbes vém buscando
metodologias diferenciadas em seus lideres para alcancar este composto de lucro
para a empresa agregada & satisfacdo dos individuos que a compdem. A
performance adotada pelos lideres impacta diretamente no comportamento e
comprometimento da equipe, dai a busca por gestores com capacidade emocional
para elevar a inteligéncia organizacional e aumentar sua lucratividade e manter a
satisfacdo do seu ativo humano. Diante disto emerge a precisdo desta pesquisa
como forma de diagnosticar possiveis problemas que levam a insatisfacdo do
colaborador, a estagnacdo no crescimento, ou simplesmente extingdo de algumas
organizacdes. Além disso, analisou os fatores motivacionais e gerenciamento
humano focalizado no clima da organizacéo. Sobretudo maneiras para capacitacao
dos lideres, elencando alguns estilos de lideranca existentes. Deste modo aspira-se
alegar que a aplicacao da Inteligéncia Emocional na lideranca pode ser o melhor

caminho para a progressao organizacional.

Palavras-chave: Inteligéncia. Lideranga. Motivagao.
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INTRODUCAO

Em meio a tantas ferramentas utilizadas nas organizacfes, a Inteligéncia
Emocional tem sido uma das que vem ganhando cada vez mais espaco nas
empresas da atualidade, visto que é de grande valia obter lideres emocionalmente
inteligentes, pois pessoas que conseguem detectar os sentimentos dos outros e
dominar aos seus proprios facilmente ira mobilizar e persuadir uma equipe para
atingir estrategicamente seus objetivos.

Num breve relato pode-se mencionar em que a Inteligéncia Emocional se
baseia no conceito de agir por meio das emocgdes, e que alegrias, tristezas ou
qualquer outro sentimento pode se propagar num ambiente onde estiver duas ou
mais pessoas. Assim, em grandes, médias ou pequenas empresas lideres dotados
de inteligéncia emocional saberdo como agir em cada situacao deixando o ambiente
mais agradavel de trabalhar e consequentemente aumento em sua receita, visto que
pessoas satisfeitas produzem em maior quantidade e melhor qualidade.

Hoje, a luz da modernidade, tendo com a valorizacdo do conhecimento e da
informacéo a maior ferramenta de estratégica existente é aplicada nos funcionarios e
suas relagdes, pois o papel do ser humano dentro das organizacdes tornou-se alvo
de respeitaveis estudos devido a sua complexidade e a disposicdo de reagir de
forma distinguida aos estimulos internos e externos das empresas. A necessidade
gue todo homem tem de sentir-se bem e auto realizado levou as organizacfes a
perceberem este como um capital intelecto que melhor define a analogia da troca
existente entre ambos.

A frente de um novo padrdo de individuos que buscam ndo somente um
emprego em troca da remuneracdo, mas também reconhecimento, bem estar e auto
realizacdo, as organizacbes vém buscando profissionais que liderem equipes e
possa aumentar as chances de reter talentos e melhorar a sua competitividade
defronte a um mercado cada vez mais veloz, onde permanecem aqueles que tém
além de bons produtos e/ou servicos, uma equipe de colaboradores que servem
com prazer e possuem lideres capacitados para proporcionar e conduzir todo o
turbilhdo de emocgdes que existe dentro de um individuo.

Por conseguinte, como induzir a motivacao através do gerenciamento com a
aplicacdo da Inteligéncia Emocional nas equipes? E o que o presente trabalho

anseia desvelar.
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Propbe-se como resposta ao problema apresentado, que os setores taticos e
estratégicos da organizacdo devem ser capacitados com entendimento da
Inteligéncia Emocional. Deste modo, aplica-se uma pesquisa com o0s colaboradores
da organizacdo em questdo para quantificar e qualificar alguns quesitos que possam
influenciar no comportamento e na satisfagdo dos mesmos.

A importancia do tema pesquisado é identificar as formas de gerenciamento
do Supermercado Kagi localizado em Sdo Mateus — ES, para aferir qual é a
producdo das equipes que adotam o modelo de gerenciamento com a Inteligéncia
Emocional.

Esse tipo de inteligencia estd concentrado nas emoc¢des propondo aos
homens uma nova concepcéo de convivéncia. Face ao exposto emerge a precisao
desta pesquisa como forma de prognosticar exequiveis enigmas que levam as
empresas a corromperem seu relacionamento interpessoal ocasionando uma
mecanizacdo humana e um clima desagradavel. Além disso, se percebe que fatores
motivacionais estdo presentes no gerenciamento humano incidindo no clima da
organizacao.

Tém-se como objetivos buscar melhorias no modelo de gerenciamento das
equipes ao Supermercado Kagi na cidade de Sao Mateus — ES. Identificar as formas
de emprego da lideranca no comércio varejista de alimentos. Levantar caminhos que
facilite o gerenciamento do grupo de colaboradores. E por fim pesquisar os meios de
lideranca empregados dentro do Supermercado Kagi.

Por conseguinte, optou-se realizar o procedimento metodolégico com
abordagem qualitativa baseada em bibliografias que descreveram a base desta
pesquisa, também se utilizou de uma abordagem quantitativa realizada de modo
exploratorio com a atuagdo de consultoria e coleta de dados no Supermercado Kagi
edificado em Sdo Mateus — ES, com intuito de mostrar e aferir a satisfacdo do
colaborador e averiguar se os lideres da empresa em questao utilizam a Inteligéncia
Emocional como forma de conduzir sua equipe, motivando-os e ocasionando um
clima organizacional agradavel.

Afim de melhor exposicdo do tema, este trabalho esta dividido em quatro
capitulos, onde o primeiro norteia o surgimento da Inteligéncia Emocional elencando
nomes dos pioneiros a usarem o termo, e inicio de sua exposi¢cao na midia. Além de
exibir a polémica diferenga entre QI e QE, mostrando a relevancia de cada

coeficiente citado. Ainda neste capitulo inicial € demonstrado quéo importante € o



16

uso da Inteligéncia Emocional na lideranca, bem como, menciona as suas
competéncias. Por fim, listam-se os estilos que um lider emocionalmente inteligente
deve obter, seguido dos relatos que esses estilos de lideranca podem interferir nos
resultados de uma organizacao.

No capitulo seguinte sdo expostas teorias comportamentais e
contemporaneas, citando os principais conceitos motivacionais onde cada autor
demonstra a sua concepc¢ao dos fatores que motivam as pessoas.

O terceiro capitulo mostra a pesquisa de campo realizada no Supermercado
Kagi situado na cidade de S&o Mateus — ES, esclarecendo o fator que levou a
utilizacdo do nome fantasia “Kagi”. Apresenta também a analise dos resultados
obtidos na coleta dos dados bem como evidéncias graficas dos mesmos.

No quarto e ultimo capitulo é apresentado uma analise do conceito de
Inteligéncia Emocional diante dos resultados aferidos na pesquisa. Elegendo a
importancia de se obter lideres emocionalmente inteligentes para obter uma equipe
motivada, elevar a satisfacdo o que consequentemente traz um aumento na
rentabilidade organizacional. Ainda neste contexto foi mencionado como formar
lideres emocionalmente inteligentes, baseado em pesquisas feitas com o
funcionamento do cérebro humano diante das situa¢des racionais e emocionais. E
por fim apresenta-se uma metodologia de como conduzir o aprendizado respeitando

a individualidade peculiar de cada ser.
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1 A INTELIGENCIA EMOCIONAL

O conceito de Inteligéncia Emocional (IE) vem se espalhando por toda parte,
tendo base na sintese de psicologia que descreve a capacidade de perceber os
proprios sentimentos e dos que os cercam, bem como a capacidade de lidar com
eles.

Charles Darwin, em sua obra, ja mencionava uma ideia similar a Inteligéncia
Emocional quando declarava que para a sobrevivéncia e adaptacdo era necessario
expressar as emocgdes. Logo apds surgiu o termo Inteligéncia Social utilizado
por Robert L. Thorndike, onde descreveu a capacidade de compreender e motivar o
outro. Habitualmente, Wayne Payne € considerado como pioneiro a utilizar o termo
Inteligéncia Emocional em sua tese de doutorado em 1985. Todavia a expressao ja
havia sido mencionada em 1966 por Hanskare Leuner, idem a Stanley
Greenspan que em 1989 exibiu um modelo de inteligéncia emocional, continuado
por Peter Salovey e John D. Mayer (1990).

Ainda na década de 1990, o termo Inteligéncia Emocional, ja se tornara tema
de varios livros incluindo best-seller!, mas foi em 1995 que o interesse da midia foi
agucado com o livro “Inteligéncia Emocional” de Daniel Goleman, que caracteriza
inteligéncia emocional como “capacidade de identificar 0s nossos proprios
sentimentos e os dos outros, de nos motivarmos e de gerir bem as emocdes dentro
de nés e nos nossos relacionamentos”. Goleman acredita que para os individuos
obterem sucesso ou nao, estd relacionada diretamente com a inteligéncia
emocional.

Com base nos estudos de Daniel Goleman e Robert Cooper, podemos
discorrer que as melhores e mais dinamicas decisdes nas organizacdes tem base na
IE, bem como na vida pessoal. Desde o principio dos estudos da IE ja se tornara
notorio que as pessoas intelectualmente mais brilhantes nem sempre eram as mais

bem sucedida, tanto pessoal como profissionalmente.

"Best-seller — Expressao inglesa que se refere a preferéncia de vendas.


http://pt.wikipedia.org/wiki/Robert_L._Thorndike
http://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Wayne_Payne&action=edit&redlink=1
http://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Hanskare_Leuner&action=edit&redlink=1
http://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Stanley_Greenspan&action=edit&redlink=1
http://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Stanley_Greenspan&action=edit&redlink=1
http://pt.wikipedia.org/wiki/1989
http://pt.wikipedia.org/wiki/Peter_Salovey
http://pt.wikipedia.org/wiki/John_D._Mayer
http://pt.wikipedia.org/wiki/1990
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1.1 ADIFERENCA ENTRE O QI E O QE

Perdurou-se por décadas o pensamento de que o sucesso profissional
despendia do coeficiente de inteligéncia (Ql), na maioria das vezes. Todavia estudos
e pesquisas contrariam essa ideia, ndo somente no nivel de conhecimento
académico esta o caminho para a obtenc&o do sucesso.

Em uma pesquisa de campo, que tinham como objeto analisar a vida
profissional de alunos que se destacaram na Universidade pelo seu alto grau de
inteligéncia, foi feito um acompanhamento na vida profissional destes por um
periodo de tempo. Averiguou-se, para surpresa de todos, que muitos nao obtiveram
sucesso em suas tentativas em suas profissoes.

Logo, indagou-se o motivo do insucesso, e ficou constatado que apesar de
obter um alto nivel de conhecimento, ndo se relacionavam bem com as pessoas ao
seu redor, tais como clientes, colegas de trabalhos, pessoas que compunham a
sociedade onde estavam inseridos. Uns apresentavam temperamento agressivo,
prepoténcia, mau humor, outros, pelo contrario, eram muito timidos ou néo
possuiam as habilidades necessérias para alcancar o sucesso, como por exemplo:
persisténcia, entusiasmo, personalidade marcante, capacidade de trabalho,
dedicacgéao, capacidade de liderar, competéncia profissional.

Comecgaram surgir outros elementos que passaram a ser considerados
relevantes para a profissdo. Dentre estes elementos se destaca a Inteligéncia
Emocional. E baseado neste novo conceito Cooper e Sawaf (1997, p. XVII)
menciona: “[...] os sentimentos e as emocdes tém poder de influir no raciocinio [...]".
E foi a partir dessa pesquisa que o elemento QI deixou de ser peca fundamental
para o sucesso profissional.

Oposto aos diversos testes de QI, ainda ndo ha nenhum teste que mensure o
coeficiente emocional (QE), e talvez nunca venha a existir. Entretanto, € vasto o
campo de pesquisa sobre os fundamentos que a compde, como por exemplo, a
empatia, definida por Goleman, Boyatzis e Mckee (2002) como uma forma de lidar
com os sentimentos dos funcionérios em respeitosa consideracdo para poder tomar

decisfes inteligentes, capazes de converter tais sentimentos em uma resposta.
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Ocasionalmente vemos pessoas de elevado QI ndo obterem sucesso em
suas vidas apoés o glorioso periodo académico.

[..] E preciso mais do que cultura académica para ter sucesso. E, no
entanto parecemos ignorar completamente as descobertas de que o QI esta
relacionado a apenas 4 por cento do sucesso no mundo real. Em outras
palavras, 96 por cento relacionam-se a outras formas de inteligéncia.
(COOPER e SAWAF, 1997, p. 10).

Cooper e Sawaf apud Robert Sternberg, psicélogo da universidade de Yale
afirmou (1997, p. 11): “as pessoas dao importancia ao Ql, mas o QI ndo tem
importancia... Ndo podemos nos esquecer de que o que realmente importa no
mundo ndo € a inteligéncia inerte”. Assim sendo, outrora no século XX, o que
impulsionava a inteligéncia era o QI, na aurora do século XXI prevalece a QE e
todas as demais formas criativas e préticas de inteligéncia.

1.2 INTELIGENCIA EMOCIONAL NA LIDERANCA

Sao perceptiveis que as empresas se preocupam com a qualidade dos
produtos e/ou servicos oferecidos, com processos, rentabilidade, resultados, entre
outros fatores, todavia existe um setor de suma importancia para a existéncia da
organizacdo e que se nao estiver em boas condi¢cdes influéncia em todos os
elementos mencionados. Esse setor € o Recurso Humano, onde sempre existird um

lider e seus liderados.

[...] A Teoria Classica ndo se preocupou com a lideranca e suas
implicagbes. Os autores classicos apenas se referiram superficialmente a
lideranca, pois ela ndo chegou a constituir um assunto de interesse. A
Teoria das Rela¢gdes Humanas constatou a influéncia da lideranca sobre o
comportamento das pessoas [...] a Experiéncia de Hawthorne teve mérito de
demonstrar a existéncia de lideres informais que encarnavam as normas e
expectativas do grupo e mantinham controle sobre o comportamento do
grupo, ajudando os operarios a atuarem como um grupo social coeso e
integrado. (CHIAVENATO, 1994, p.143).

Geralmente o lider € o que fala mais na equipe, e evidentemente se torna o
mais ouvido pelos subordinados, deste modo estes se tornam o0S maiores

responsaveis pela emocao coletiva.
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Goleman acredita que as emocdes se difundem como virus, e com base
nesse pensamento designa os seres humanos como “im&s”, ou seja, atraem

pessoas para sua Orbita com naturalidade.

[...] Se pararmos para pensar nos lideres com o0s quis as pessoas mais
desejam trabalhar em uma organizacdo, veremos que eles provavelmente
possuem essa habilidade de exsudar sentimentos positivos. Esse é um dos
motivos por que lideres emocionalmente inteligentes atraem gente talentosa
— pelo prazer de se trabalhar em sua presenca. Do mesmo modo, aqueles
gue emitem um registro negativo — 0s que sdo irritaveis, suscetiveis,
dominantes, frios — afastam as pessoas. (GOLEMAN, BOYATZIS e MCKEE,
2002, p. 11).

Um estudo realizado em na universidade Yale descobriu que nas equipes de
trabalho, a alegria e a cordialidade se espalham com mais facilidade, contraria a
irritabilidade e a depressao que sdao menos “contagiosas” e praticamente nao se
espalham. Outro fator evidente deste estudo em Yale foi relacionado ao riso, que
apresentou o poder do loop? aberto. Foi relatado que ao ouvirmos risadas,
automaticamente sorrimos também, causando uma reagdo em cadeia que explora
toda equipe com espontaneidade. Ainda nessa andlise ficou uma equivaléncia de
gue entre todos 0s sinais emocionais, 0 riso € 0 que mais se propaga.

Numa organizac¢dao os lideres precisam ter capacidade para motivar-se e fazé-
lo aos seus subordinados, e quem é dotado da IE pode realizar essa facanha sem

muitos esforgos.

[...] Seus estudos revelam também que o QE é a “energia ativadora”
essencial para os valores éticos — tais como confiabilidade, integridade,
empatia, capacidade de recuperacéo e credibilidade — para o capital social,
gue compreende sua habilidade para estabelecer e manter confidveis e
proveitosos o0s relacionamentos de negdcios. No centro dessas
caracteristicas esta algo que todo grande lider deve possuir: a capacidade
de provocar entusiasmo. (COOPER e SAWAF, 1997, p. 19).

As emoc0es de fato interferem de forma consideravel numa gestéo, e os que
nao a obtém pode encontrar meios para adquiri-la. Cooper e Sawaf, (1997, p. 19),
afirmam: “[...] Afortunadamente, os cientistas agora consideram o QE uma
inteligéncia adquirivel, que e pode desenvolver a aumentar em qualquer tempo e

qualquer idade”. Assim sendo é algo que pode ser aprendido.

“Loop: Palavra inglesa que significa sequéncia.
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As organizagcdes tendem a gerenciar com punicbes e recompensas,
entretanto, o gerenciamento humano vai muito além, pois uma vez no comando o
lider deve saber como agir com sua equipe para que a mesma prospere. Como cita
Cleary (2001, p 39) “[...] Ganhar seguidores é uma questao de ser humilde com os
demais [...]". Um lider deve dirigir com liberdade, facilitar o dia a dia, ajudar os
colaboradores com seus problemas, a assim entdo podera exigir o que for preciso.

O gerente deve estar apto a cultivar em si algumas caracteristicas, bem como
a calma, a pureza, a disciplina, a justica, ser receptivo a conselhos, ouvir
reclamacdes, admitir pessoas assim como demiti-las, conhecer a organizagéo entre
outros requisitos para se tonar um bom gerenciador de pessoas.

E apesar de tantas qualidades o lider deve ter dominios sobre suas préprias
emocodes, entretanto, conforme Cleary (2001, p 80) “[...] Aqueles que tentam ensinar
0S outros e ignoram a si mesmos sofrem oposi¢cdo. Aqueles que ensinam ou outros
apo6s terem corrigido a si mesmos sédo obedecidos [...]". Tendo esta visdo um lider
deve ser capacitado antes de exigir qualquer resultado a seus colaboradores.

[...] O segredo de empregar em exército é respeitar a ordem e pagar bem.
Se vocé respeita a ordem pessoas inteligentes virdo; pague bem e
guerreiros obedientes estardo prontos a se arriscar a morrer [...] Aonde quer
gue a inteligéncia va, ndo ha oponentes diante dela. Portanto, oficiais

devem ser humildes, e ndo arrogantes [...] Se oficiais sdo arrogantes, 0s
subordinados néo lhes obedecerdo [...] (CLEARY, 2001, p. 69).

Para mais o lider deve ter uma porcdo de Inteligéncia Emocional, para que
seus colaboradores ndo comecem a realizar suas tarefas mecanicamente, reduzindo
apenas ao necessario visto que poderiam dar o melhor de si. Para Goleman,
Boyatzis e Mckee, (2002, p 21) “[...] Sem uma dose de coragao, o suposto “lider”
pode até gerenciar, mas néo liderar”. Uma vez que a capacidade de administrar e
por em pratica tais sentimento de maneira a orientar e motivar sua equipe, ira

depender do nivel de inteligéncia emocional que este lider é dotado.
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Expondo o lado fisico, no cérebro humano os sistemas neurais responsaveis
pelo intelecto (os pensamentos) e o pelas emocgdes (0s sentimentos) ficam em areas
separadas, todavia intimamente interligadas.

Criatura alguma pode voar dotada de uma Unica asa. A lideranca inspirada
ocorre quando o coragcdo e a cabega — sentimento e a razdo — se
encontram. S&o essas as duas asas que permitem ao lider al¢ar voo [...] S6
o intelecto ndo faz de ninguém um lider; os lideres realizam uma visao
motivando, orientando, inspirando, acolhendo e persuadindo [...] Como ja
alertava Albert Einstein, “temos que tomar cuidado de nao fazer do intelecto
nosso deus. Ele tem, sem dulvidas, musculos fortes, mas nenhuma

personalidade. Ndo é capaz de liderar. S6 de servir". (GOLEMAN,
BOYATZIS e MCKEE, 2002, p. 26 e 27).

Fica evidente diante das pesquisas realizadas por especialistas que a
influéncia do lider é imensa sob os seus liderados, ou seja, a maneira e as atitudes
destes impactam diretamente em varios fatores na organizagdo, como por exemplo,
as solicitacbes de demissao, que conforme Goleman, Boyatzis e Mckee, (2002,
p.83) expde: “[...] os melhores profissionais de qualquer campo [...] ndo precisam
tolerar os tormentos perpetrados por um patrdo ruim. [...] A principal causa
mencionada dos pedidos de demissdo é a insatisfacdo com o chefe”. Numa
entrevista realizada em centenas de empresas americanas, envolvendo dois milhdes
de profissionais mostraram que o fator que defini o tempo de permanéncia e também
a produtividade dos colaboradores é a qualidade do relacionamento com o superior
imediato. Os dados da pesquisa deixa clara a importancia dos lideres no contexto

organizacional.

1.2.1 Lideranca Ressonante e Dissonante

Em qualquer agrupamento naturalmente surge um lider, este por sua vez
possui 0 poder de controlar as emocdes de todos. Naturalmente os seguidores
buscam empatia naquele que ir4 gerar um elo emocional, e de certa maneira todo
lider compreende a dimensdo primordial, seja ela bem ou mal utilizada. Goleman,
Boyatzis e Mckee, (2002) diz: “[...] quando os lideres estimulam as emocdes de
maneira positiva, [...] tiram o melhor de cada um”. Desde modo fica evidente que

lideres emocionalmente inteligentes conseguem melhores resultados.
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Por conseguinte as liderangcas podem ser ressonantes ou dissonantes. A
palavra ressonancia vem do latim que significa ressoar, ou seja, uma vibragao
sincrénica. Goleman, Boyatzis e Mckee, (2002, p. 20) alega: “Um sinal de lideranga
ressonante € um grupo de seguidores que vibra com o otimismo e a energia
entusiastica do lider [...]” Por outro lado a lideranga dissonante desencoraja,

desanima ou afugenta as pessoas.

1.2.2 Competéncias da Lideranca

A sintese de Inteligéncia Emocional relata a competéncias que um lider
precisa obter para se adaptar as fugazes e extraordinarias mudancas que ocorrem
ao nosso redor, seja ele em organizacdes, escolas, clubes, ou qualquer outro
ambiente que contenha um agrupamento de pessoas. Goleman, Boyatzis e Mckee,
(2002) descreve as competéncias da lideranca:

AUTOCONSCIENCIA

e Autoconsciéncia emocional — O lider que tem essa caracteristica se mantem
em sintonia consigo mesmo e assim reconhece seus sentimentos e pode ser
franco e auténtico, tendo plena liberdade para falar sobre suas emocoes e
metas que visa alcancar.

e Auto avaliagdo precisa — Lideres que sabem se auto avaliar, geralmente
conhecem seus pontos fracos e fortes. E suscetivel a criticas e feedback?,
bem como notam quando precisam melhorar em algum aspecto.

e Autoconfianga — O lider autoconfiante aceitam desafios ou missdes dificeis,
pois conhece sua capacidade e seus limites. Comumente se destaca em um
grupo por obter seguranca e senso de presenca.

AUTOGESTAO

e Autocontrole — Manter-se calmo sob uma situacéo de pressao ou estressante,

€ caracteristica do lider que tem autocontrole. Usualmente esses lideres

transformam emocoes perturbadoras em formas proveitosas.

*Feedback — Palavra inglesa que significa retroalimentacdo ou retorno.
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Transparéncia — O lider que é dotado de transparéncia expde francamente
seus sentimentos, crengas, valores, assumem erros ou falhas.

Adaptabilidade — Ser flexivel a mudancas, ser capaz de adaptar a varias
demandas concomitantemente, aceitar novos desafios e mesmo assim
manter o foco é atributo do lider com adaptabilidade.

Superacdo — O lider quer possui superacdo, esta sempre em busca de
melhoria em sua performance e de seus subordinados. Possuem metas
mensuraveis, todavia desafiadoras. Sua intencao € o aprendizado continuo.
Iniciativa — Esse modelo de lider é eficaz, sabe aproveitar oportunidades, e
ndo se limita, pode até ultrapassar barreiras para criar melhores
possibilidades futuras.

Otimismo — O lider otimista tem uma visdo positiva dos demais. Resiste as
adversidades sem se rebaixar, com uma visdo nas oportunidades e ndo nas
ameagcas.

CONSCIENCIA SOCIAL

Empatia — O lider que obtém empatia consegue entrar em sintonia com uma
vasta diversidade de emoc¢des. Tem capacidade de se colocar no lugar do
outro, além de ouvi-lo com atencéo.

Consciéncia organizacional — Tende a demonstrar compreensao e astucia
nas forgas politicas em atividade da empresa, identificando redes sociais
cruciais, além de englobar as principais relacdes de poder.

Servigco — Lideres que estdo disponiveis quando solicitados, tem preocupac¢ao
com a satisfacao dos clientes, além de fomentar um contato direto com estes
devido ao seu clima emocional.

ADMINISTRACAO DE RELACIONAMENTOS

Inspiracdo — O lider inspirador cria ressonancia, gerando nas pessoas
empolgacédo e inspiragdo. Estimulam uma sensacdo de objetivo em comum,
trando a sensacéo rotineira e tornando as atividades cotidianas mais
atrativas.

Influéncia — Lideres persuasivos e envolventes, facilmente influenciam as

pessoas em sua Orbita em fungéo de atingir algum objetivo.
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e Desenvolvimento dos demais — Tais lideres sabem cultivas habilidades no
outro apontando pontos fortes e fracos, além disso, sabe dar feedback
positivos e em momentos oportunos.

e Catalisacdo de mudancas — Este lider identifica formas praticas de superar
obstaculos e resisténcias as mudancas. Reconhecem quando é necessario
realizar mudancas, e defendem seu ponto de vista mesmo diante de forte
oposic¢ao.

e Gerenciamento de conflitos — E o lider que sabe ouvir todas as partes
envolvidas num conflito, e em contrapartida direciona a energia para um ideal
comum.

e Trabalho em equipe e colaboracdo — O lider que faz com que sua equipe
trabalhe em harmonia produzindo um ambiente de solidariedade, cooperacao
e respeito. Doa-se ao fortalecimento da conexdo entre os membros da
equipe, inspirando-os a ter comprometimento e esforco em suas atividades,

gerando assim fidelidade.

1.2.3 Estilos de Lideranca

Para os lideres que estédo na luta pela obtencédo de resultados, crescimento, e
organizacdes ditas feitas para longo prazo, se preocupando com a satisfacdo dos
seus colaboradores, devem atentar-se aos estilos de lideranga. Para Goleman,
Boyatzis e Mckee, (2002), existem seis estilos de lideranca, e entres estes alguns
geram ressonancia ou dissonancia.

[...] Conjuntos inteiros de atividades coordenadas, que comp8em estilos de
lideranca. Normalmente, os lideres melhores e mais eficazes agem de
acordo com uma ou mais de seis abordagens distintas a lideranga,
alternando entre elas com habilidade, de acordo com a situagdo. Quatro
desses estilos [...] criam o tipo de ressonancia que aumenta o desempenho,
ao passo que os dois restantes [...] embora Uteis em algumas situacdes

muito especificas, devem ser aplicados com cautela [...] (GOLEMAN,
BOYATZIS e MCKEE, 2002, p. 53).

Segue os estilos e a maneira como cada um age:
e VISIONARIO - Este estilo de lideranca valoriza seus subordinados,
articulando a direcdo a ser tomada pela equipe, dando assim liberdade para

os colaboradores inovarem, provarem novas experiéncias e até mesmo
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assumir riscos. Geralmente este lider conhece o cenério geral e sabe como
cada funcdo deve ser desempenhada com clareza, fazendo com que as
pessoas saibam exatamente 0 que se esperam delas. Uma caracteristica de

destaque num lider visionario segundo Goleman é a inspiracao.

e CONSELHEIRO — O lider conselheiro auxilia os colaboradores a distinguirem
pontos fortes e fracos que tenham envolvimento tanto profissional quanto
pessoal, este estilo de lideranga possui uma competéncia na IE que cultiva os
outros, ou seja, ele atua como um educador. Esses educadores também
possuem habilidades em delegar, atribuir responsabilidades instigadoras,
induzindo o colaborador a superar seus proprios limites, saindo assim da

enfadonha obrigacéo de ter que cumprir uma tarefa.

¢ AGREGADOR - Este estilo de lideranca tem a caracteristica de colaborar.
Proporcionado um clima de harmonia entre a equipe e promovendo relacbes
amigaveis entre o grupo. Todavia, Goleman, Boyatzis e Mckee, (2002, p. 66)
afirma: “[...] Apesar de seus beneficios, o estilo agregador ndo deve ser
aplicado sozinho”. Ainda que o estilo agregador possua empatia estimulante,
existe uma falha clara quando o lider utiliza essencialmente essa abordagem,

pois os sentimentos invadem o lugar do trabalho.

e DEMOCRATICO - Este lider mostra interesse em ouvir o que os funcionarios
tém a dizer quanto aos seus pensamentos, suas preocupacdes. Ser um 6timo
ouvinte € uma caracteristica fundamental para a lideranca democratica.
Goleman assegura que o lider para ser detentor desse estilo deve
fundamentar-se em trés habilidades da IE: trabalho em equipe e colaboracéo,
administracdo de conflitos e influéncia. Mesmo dispondo do status® de
superior, este lider € um auténtico colaborador, labutando junto a sua equipe,

além de saber atenuar possiveis conflitos, deixando um clima harménico.

“Status — Palavra inglesa que significa estado, categoria. Pode ser definido como posicéo social, lugar
ocupado por uma pessoa na sociedade.
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e AGRESSIVO - O lider agressivo possui uma gestao arrojada e faz presséo
por resultados, o que acarreta ansiedade na equipe. Em contrapartida a
lideranca agressiva é de grande valia em algumas situagées.

A abordagem agressiva € particularmente Gtil na fase empreendedora do
ciclo de vida de uma empresa, quando crescer é fundamental. [...] Com uma
equipe talentosa em maos, o lider agressivo faz com que o trabalho seja

realizado a tempo, ou até antes do prazo. (GOLEMAN, BOYATZIS e
MCKEE, 2002, p. 72).

Este estilo de lideranca deve ser aplicado com cautela, visto que mal
utilizado ou se for modelo exclusivo de liderar pode gerar efeitos contrarios ao
que se espera.

e DESPOTICO - Esta abordagem tem um estilo coercivo, ou seja, um modelo
gue demanda obediéncia imediata, sem dar muitas explicacbes ou razdes
para tamanha prontiddo em suas solicitacbes. Embora o despotismo tenha
aptidao negativa, o estilo de comandar e controlar tem papel importante nas
habilidades do lider emocionalmente inteligente, contudo usado com
perspicacia. Uma situacdo em que a lideranca despética pode ser de grande
importancia € quando a organizacdo necessita fazer mudancas drasticas em

uma crise por exemplo.

1.2.4 Os Estilos de Liderancas e os Resultados

Uma pesquisa realizada com o banco de dados global de 3 871 executivos,
pela McBer e Company — empresa de consultoria de Boston, atual The Hay Group —
aponta como cada estilo de lideranca pode impactar no clima de uma organizacao
bem como resultados financeiros, retorno de vendas, aumento na receita,
rentabilidade e eficiéncia.

Os frutos dessa pesquisa apontaram que lideres que adotam estilos que tem
choque emocional positivo, sendo todos os demais fatores iguais, alcancam
rendimentos financeiros incomparavelmente melhores que outrem que ndo os
praticam.

Outro fator notorio e de grande valia desta pesquisa é que os lideres que

obtiveram os melhores resultados, ndo exerce apenas um estilo em especial. Ocorre
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exatamente o oposto, tais lideres alternavam numa semana ou até mesmo no
mesmo dia entres os estilos de liderangas.
[...] O profissional “pressente” o desafio que tem pela frente e rapidamente
saca a ferramenta certa, colocando-a em ag¢édo com elegéncia. E assim que
agem também os lideres de alto impacto [..] Para os executivos
mergulhados na batalha diaria da obtengdo de resultados, € uma conexao

gue acrescenta uma dose muito necessaria de ciéncia a arte critica da
lideranca. (GOLEMAN, BOYATZIS e MCKEE, 2002, p. 54).

Posto que o lider possa transitar entre os estilos existentes de lideranca, a
pesquisa oportunizou constatar como cada estilo de fato atinge no clima e, por
conseguinte, no desempenho.

Em Positive Affect” de Alice M. Isen é mencionado o quanto as sensacdes
influenciam na eficiéncia mental, afirmando que quando as pessoas se sentem bem,
déo o maximo de si.

As averiguacdes mostraram que a alegria faz com que os individuos notem
uns aos outros ou as situacbes de um ponto de vista mais positivo, que
consequentemente auxiliam as pessoas a se sentirem mais otimistas em relacéo a
capacidade de alcancar um objetivo.

“[...] As pesquisas sobre o humor no trabalho revelam que uma brincadeira
oportuna ou risada alegre podem estimular a criatividade, abrir as linhas de
comunicacéo, refor¢ar o sentindo de vinculo e confian¢a e, naturalmente,
tornar o trabalho mais divertido. As brincadeiras aumentam a probabilidade
de concessofes financeiras durante uma negociacdo. Ndo admira que a
alegria ocupe um lugar de destaque entre as ferramentas dos lideres de

grande inteligéncia emocional.” (GOLEMAN, BOYATZIS e MCKEE, 2002, p.
14).

Ao final desses estudos concluiram que, quanto maior a positividade e bom
relacionamento nos individuos que compde um grupo de lideres sénior, melhores
serdo os resultados da organizagdo. O colaborador que se sente bem se esforca
mais para agradar aos clientes. Isso numericamente esta relacionado que para 1%
de melhoria no clima, sucede 2% de aumento na receita, como mostra um trabalho
apresentado na reunido do Consorcio de Pesquisa sobre Inteligéncia Emocional em
Organizagbes de Lyle Spencer (Aprimoramento do clima de servicos ocasiona

aumento na receita) realizado em Massachusetts — 2001.

>Positive Affect: Termo inglés que significa Afeto Positivo.
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2 PRINCIPAIS TEORIAS MOTIVACIONAIS E O COMPORTAMENTO

As organizacfes buscam equipes motivadas e bem dispostas a produzir e
trazer rentabilidade. Tendo em vista este anseio, estas, buscam ferramentas que
ajudem neste feito. Tal motivacdo € imprescindivel tanto para niveis estratégicos
como operacional. Deste modo as empresas aplicam treinamentos — que devem ser
continuos para acompanhar as mudancas tecnoldgicas — entretanto, ndo somente
os colaboradores (niveis operacionais) devem passar por esta reciclagem, os lideres
(niveis téatico e estratégico) precisam reciclar-se periodicamente para manterem 0s
seus conhecimentos atualizados e desenvolverem outras habilidades, como por
exemplo, a inteligéncia emocional, no entanto a sua maior responsabilidade € em
estudar o comportamento organizacional da empresa como um todo, ou seja, ter

uma visao holistica.

[...] Quando falamos sobre o valor um lider emocionalmente inteligente,
nossa intencdo néo é reviver a desacreditada ideia de que o éxito de uma
organizagdo - ou pais — aumenta ou diminua com base em um Unico lider
carismético. Como argumentava o sociélogo Max Weber ha um século, as
instituicbes que perduram néo se sustém em virtude do carisma de um lider,
mas da lideranga cultivada através de todo o sistema [...] (GOLEMAN,

BOYATZIS e MCKEE, 2002, p. 36).

Tendo outro ponto de vista, a motivacéo esté ligada a aspiracdo de conquistar
uma meta ou obijetivo, logo, é o resultado das vontades e necessidades que o ser
humano possui para alcancar algo do descontentamento que o leva a busca do novo
a cada realizacdo concluida. Isso comprova o porqué de alguns individuos serem
bastante motivados a ganhar dinheiro, onde se vé o poder de uma pessoa, quando
motivada a encontrar a satisfacdo de seus desejos.

Existem fatores que abrangem o comportamento do ser humano. José Osmir
Fiorelli centraliza estes, no condicionamento e na motivacdo. Em sua obra
Psicologia para Administradores, apresenta a importancia do condicionamento no
momento de se administrar pessoas. Em seus estudos evidencia a variedade de
elementos que atingem a motivacdo, constatando a inexisténcia de um modelo, até
o presente momento. Para Fiorelli (2000) os resultados que as organizacbes
buscam, por meio das pessoas, sao frutos dos seus comportamentos. A vista disso

surge o interesse em se conhecer maneiras de persuadi-las.
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Fiorelli apud Skinner (1992, p. 84) cita: “o comportamento humano é talvez o

objeto mais dificil dentre os que ja foram alvo dos métodos da ciéncia”. Assim o

subdivide em trés tipos de comportamento:

Comportamento Instintivo — Entende-se por instinto algum estimulo ou
impulso natural, involuntario, aptiddo inata, tendéncia natural, contudo no

meétodo de civilizagéo o individuo distancia desse comportamento.

Conclui-se que o comportamento instintivo pouco se manifesta, como regra
geral, na organizacdo, onde o social, a cultura e a aprendizagem moldam o
comportamento humano. Ao administrador interessa que o comportamento
obedeca a padrées. Como norma geral qualidade e produtividade exigem
regularidade e previsibilidade, indispensaveis a eficiéncia e eficacia dos
processos. (FIORELLI, 2002, p. 85)

Continuamente técnicas de condicionamento, sdo adequadas a atender as

necessidades da organizacdo, ainda assim, todas as pessoas dispdem do seu

préprio modo de comportar-se.

Comportamento Habitual — Este comportamento ja engloba o conceito de
personalidade de cada individuo, envolvendo como se comporta em suas
relacBes familiares, sociais ou no trabalho, denominando caracteristicas de
sua personalidade. Véarios autores a descreve da sua maneira, e de forma
sucinta, a personalidade definisse como um conjunto de padrbes
comportamentais. Algumas pesquisas nao cientificas tentaram relacionar o
tipo fisico do individuo (gordo, magro) com o seu comportamento.
Comportamento Organizacional — Cada colaborador leva consigo, um
conjunto de fatores de sua vida onde quer que va, inclusive para a empresa
onde trabalha, onde ser@o acrescidos a outros relacionados a cultura, fatores
ambientais e normas do local. Desde modo Fiorelli apud Regina Carvalhal,
(2000, p. 87) acrescenta: “[...] Nao se deixa os problemas em casa — o
individuo leva ao trabalho sua totalidade psiquica, uma bagagem que se pode
tentar conhecer e compreender, mas da qual nao ha como se desfazer”.

Assim sendo todas as variaveis de sentimentos, valores, conhecimento ou

qualquer outro fator deve ser administrados pelos gestores dessa organizacao.
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A conduta motivada nada mais é que incentivos, as pessoas se sentem
motivadas pelo que desejam, e se a organizacdo é capaz de suprir esses desejos,
tera em troca a motivacao que faz parte de um bom funcionamento organizacional. A
dignidade humana se refere mais a uma questao ética.

[...] O valor das pessoas deve ser tratado de forma diferente dos demais
fatores de producdo, porque sdo de uma ordem superior e, portanto,
guerem e devem ser tratadas com dignidade e respeito. O conceito de
dignidade humana refuta a ideia antiga de utilizar os empregados como

ferramentas econémicas. [...] As decisdes humanas ndo podem nem devem
ignorar os valores individuais. [...] (SOTO, 2002, p. 10)

Torna-se necessério o conhecimento do que motiva o ser humano, para
discernir o comportamento conforme alega Chiavenato (1982, p. 414). “Motivo é
tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma isto €, tudo aquilo
que da origem a alguma propensdo a um comportamento especifico” A organizacao
possui consideravel influéncia sobre o colaborador. Todavia apenas parte do seu

comportamento se origina nesse local.

2.1 TEORIAS COMPORTAMENTAIS

7

A Teoria Comportamental também é conhecida como Teoria Behaviorista
surgiu ao término da década de 1940, com ideias completamente opostas as teorias
anteriores, onde abordou um novo tema dentre as teorias existentes da
Administracdo: a analise das ciéncias do comportamento.

A motivacdo humana é um dos fatores que influencia no comportamento,
assim Chiavenato (2003, p. 329) declara: “Os autores behavioristas verificaram que
o administrador precisa conhecer as necessidades humanas para melhor
compreender o comportamento [...]". Deste modo, a melhoria na qualidade de vida

dos colaboradores de uma organizacéo pode ser aferida por este novo conceito.
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2.1.1 Teoria das Hierarquias das Necessidades

Abraham H. Maslow (1908 — 1970), um dos grandes conhecedores em

motivacdo humana expos uma teoria da motivagdo onde as necessidades humanas

sao classificadas em niveis, obedecendo a uma ordem de importancia.

Necessidades Fisioldgicas — Este nivel € o mais baixo de todos e sado
compostos por primordialidades, tais como alimentacdo, abrigo, desejo
sexual, repouso e sono. Estas estdo correlacionadas com a sobrevivéncia, e
se tornam as mais ameacadoras a continuidade da espécie, ou seja, €
instintiva.

Necessidades de Seguranca — Compreende o0 segundo nivel das
necessidades humanas onde se refere a protecdo contra danos fisicos,
emocionais e estabilidade. Aparecem quando as necessidades fisioldgicas
foram realizadas;

Necessidades Sociais — ApGs sanar a primeira e a segunda necessidade
emerge a caréncia de associa¢ao. Abrange afeto, aceitacdo, amizade, amor e
sensacao de estar inserido num grupo. Quando esta ndo é atendida torna o
individuo aspero, hostil, contraditério com as pessoas ao seu redor. Conceder
e receber afeto sdo indispenséaveis para fomentar o comportamento humano;
Necessidades de Estima — S&o os fatores internos de estima, tais como
respeito préprio, satisfacdo, realizacdo, independéncia, e fatores externos
como status, prestigio, reconhecimento e atencdo. A frustracdo de nao
atender a essa necessidade pode gerar um sensacdo de inferioridade,
fragilidade causando desanimo, ou leva o individuo a equiponderar essa
caréncia executando outra atividade;

Necessidades de Auto realizacdo — Esta é a necessidade mais excepcional,
pois estd no nivel mais alto. E tudo aquilo que a pessoa deseja ser, inclui
desenvolvimento e alcance do proprio potencial.

Cada individuo apresentara condicdo e importancia diferenciadas uns dos

outros, assim Maslow se fundamenta na perspectiva de que somente quando um

nivel mais baixo das necessidades esta executado € que o individuo demonstra o

desejo de satisfazer um nivel mais elevado. Algumas pessoas se preocupam com a

necessidade de auto realizacdo, outras param quando atingem as necessidades de
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estima, enquanto outros ficam no nivel das necessidades sociais, e alguns
preocupam especialmente com as necessidades fisiolégicas e de seguranca e
mesmo assim ndo conseguem supri-las corretamente.

Como mostra a figura 1:

‘Al Desafios mals complexos,
trabalho criativo, autonomia,
participacao nas decisbes.

A ser gostado, reconhecimento, promocdes,
responsabilidade por resultados.

‘A Bom clima, respeito, aceitacdo,
interagdo com colegas,
superiores e clientes, etc.

| Amparo legal, orientacao precisa,

Seguranca sequranca no trabalho, _
€ estabilidade, remuneracgao.

a Alimentacao, moradia,
conforto fisico,
descanso, lazer, etc.

Fisiologicas

Figura 1: Piramide das Necessidades de Maslow.

Fonte: disponivel no site: http:/flaviohorita.com/wp-content/uploads/2012/09/piramide.qif

Quando alguma necessidade € frustrada ou tem chances de nao se realizar,
esta se declara como uma intimidacdo psicolégica. Essa teoria ndo foi confirmada

cientificamente, todavia, € de grande valia para o desempenho do administrador.

2.1.2 Teoria X e TeoriaY

Outra teoria comportamental € a do pesquisador McGregor que expos seu
trabalho em 1960 pela primeira vez, alegando haver dois estilos opostos e
divergentes de se administrar. Esta teoria exibe o peculiar estilo da Administracao
Cientifica de Taylor, a Teoria Classica de Fayol e a Teoria Burocratica de Weber,
mostrando em diferentes estagios a limitacdo da iniciativa pessoal e a captura da

criatividade.


http://flaviohorita.com/wp-content/uploads/2012/09/piramide.gif
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Assim Chiavenato, prega que a Teoria X é uma forma mecanicista, um
modelo mais tradicional da administracdo, quando a Teoria Y € uma maneira mais
moderna. Elas sdo opostas em seus conceitos.

A Teoria Y prop8e um estilo de administracdo participativo e baseado nos
valores humanos e sociais. Enquanto a Teoria X € a administracédo por meio
de controles externos impostos as pessoas, a Teoria Y é a administracdo

por objetivos que realca a iniciativa individual. (CHIAVENATO, 2003, p.
339).

A Teoria X contempla um modo de administracdo rigido, tirano, onde o0s
colaboradores sao vistos como genuinos meios de produzir ou um simples recurso.
Dentro desta maxima, a Administracdo era visualizada como a forma a serem
aplicados o0s recursos da organizacdo com intuito Unico dos seus objetivos
econdmicos. Nesta visdo as pessoas devem direcionar seus esforcos, acdes e
comportamento para atender as necessidades da empresa. Os individuos deveriam
ser influenciados, punidos, controlados ou recompensados. Deste modo, as
punicdes seriam para aqueles que ndo se sacrificasse as suas atribuicbes e a
remuneracao seria a recompensa para o colaborador empenhado. Assim as
atividades deveriam se tornar padrdo e direcionadas em razdo da finalidade da
empresa.

Em sua demagogia, a Teoria das Relacdbes Humanas é influenciadora, ou
seja, € uma maneira de manipular o individuo a fazer as atividades a fim de atender

as necessidades empresariais.

A Teoria X forca as pessoas a fazerem exatamente aquilo que a
organizacéo pretende que elas fagcam independentemente de suas opinides
ou objetivos pessoais. Quando um administrador impde arbitrariamente e de
cima para baixo um esquema de trabalho e passa a controlar o
comportamento dos subordinados [...] A propria Teoria das Relagbes
Humanas, em seu carater demagégico e manipulativo, também € uma
forma suave, macia e enganosa de se fazer Teoria X. (CHIAVENATO, 2003,
p. 338).

A vista disto, a Teoria X de McGregor baseia-se nos seguintes fundamentos:

e O ser humano é pregui¢oso, 0Cioso;

e Na&o é provido de ambicéo;

e O individuo é egoista onde seu escopo em geral se rebela aos da
organizacao;

e E resistente a mudancas;

e E dependente, o que acarreta ao ndo possuir autocontrole e autodisciplina.
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A Teoria Y € um estilo de administrar aberto, enérgico, popular, onde a partir
dessa premissa o administrador gera um sistema de criar oportunidade, descobrir
potenciais, encoraja e recolhe os obstaculos. Esta diz que o individuo é capaz de
assumir responsabilidades, sdo motivados e direcionam seus comportamentos em
prol dos interesses da empresa. Nesta teoria a administragdo cria condigoes
organizacdes e meios de desenvolver as tarefas onde as pessoas conseguem atingir
seus objetivos pessoais.

Conforme McGregor esta teoria € empregada nas organizacdes por meio de
um estilo de administrar baseado em medidas humanista e arrojada, tais como
descentralizar decis6es e delegar responsabilidades, participacdo nas decisbes
administrativas e auto avaliacdo do desempenho.

Esta teoria define através dos seguintes atributos:

e O individuo tem prazer me realizar seu trabalho;

¢ Nao sao indiferentes as necessidades organizacionais;

e Os colaboradores sdo motivados, possuem um potencial de desenvolvimento,
bom comportamento e competéncia para assumir responsabilidades.

Estas duas vertentes opostas sdo mostradas de forma sucinta na figura 2 a

seqguir:

A Administracao pela Teoria X || A Administracao pela Teoria Y
Vigilancia e fiscalizagao das pessoas Autocontrole e autodirecao

Desconfianga nas pessoas Confianga nas pessoas

Imposicao de regras e regulamentos Liberdade e autonomia

Descrédito nas pessoas Delegacao de responsabilidade
Centralizagao das decisdes na cipula Descentralizagao das decisdes na base
Atividade rotineira para as pessoas Atividade criativa para as pessoas
Autocracia e comando Democracia e participagao

Pessoas como recursos produtivos Pessoas como parceiros da organizagao

Figura 2: Teoria X e Y de Mcgregor.
Fonte: disponivel no site: http://www.ideagri.com.br/siteideagridados/New/41/403_02.jpg


http://www.ideagri.com.br/siteideagridados/New/41/403_02.jpg
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2.1.3 Teoria dos Dois Fatores

A fim de explicar a forma que as pessoas se comportavam dentro da
organizacdo em diversas situacdes no trabalho, Frederick Herzberg elaborou a
teoria dos dois fatores. De acordo com Robbins (2005, p. 134) a relacdo que o
individuo tem com o seu trabalho € essencial, pois determina 0 seu sucesso ou seu
fracasso. Herzberg desenvolveu a teoria através de variadas entrevistas com 200
contadores engenheiros de industrias em Pittsburg, onde identificou os fatores que
geravam satisfacéo e insatisfacdo nos seus empregos.

Os fatores que levam os individuos a terem sentimentos agradaveis com
relacdo ao seu trabalho, foram nomeados de fatores de motivacdo, e o0s
relacionados a sentimentos de ndo satisfagdo chamam-se de fatores higiénicos.

Os fatores higiénicos estédo localizados no ambito que cercam os individuos,
gue sdo compreendidos as condi¢cdes que eles executam suas tarefas dentro da
empresa. Abrangendo as condi¢des fisicas, politica de companhia, tipo de
supervisao recebida, salario, relacao interpessoal, prestigios, clima de relacdes a
direcdo e os empregados, prestigios, regulamentos internos, as oportunidades
existentes, entre outros.

Os fatores motivacionais sdo denominados como as caracteristicas, deveres
e as tarefas relacionadas com o cargo. Sao responsaveis pela constru¢cdo de um
efeito duradouro da satisfacdo e do aumento da produtividade em niveis de
sublimidade. Para Herzberg, o termo motivacdo envolve sentimento de realizacéo,
decrescimento e de reconhecimento profissional manifestado por meio do exercicio
das tarefas e atividades que oferecem suficiente desafio e significado ao
trabalhador. Para Herzberg os fatores motivacionais estdo sobre controle do

individuo, pois estdo relacionados com aquilo que faz e desempenha.
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De forma ampla e ao mesmo tempo simplificada, podemos resumir a teoria

da seguinte forma:

Fatores que levam a insatisfacao Fatores que levam a satisfacao
(Fatores Higiénicos) (Fatores Motivacionais)
Politica da Empresa Crescimento
Condic¢des do ambiente de Trabalho Desenvolvimento
Relacionamento com outros funcionarios Responsabilidade
Seguranca Reconhecimento
Salério Realizacéo

Figura 3 - Teoria de Frederick Herzberg
Fonte: disponivel no site: HTTP://www.portal-gestao.com/gestao/item/6667-frederick-herzberg-e-a-
teoria-dos-dois-factores.html

Desta maneira, a Teoria de Herzberg esta diretamente ligada a satisfacao do
individuo em relacdo a sua vida profissional e os fatores de higiene e motivacao
devem estar em conformidade para a obtencdo do sucesso da fungdo e da

motivacao profissional.

2.2 TEORIAS CONTEMPORANEAS

As teorias contemporaneas ndo sao muito conhecidas como as teorias
comportamentais, embora estas ndo tenham uma andlise detalhada. Segundo
Robbins (2005, p. 136) “Existe uma série de teorias contemporaneas que possuem
uma coisa em comum: cada uma tem um razoavel grau de fundamentagao valida.”
Essas teorias ganharam este nome por serem as que mostraram o que de mais

adiantado existe na atualidade para desvendar a motivagao do colaborador.


http://www.portal-gestao.com/gestao/item/6667-frederick-herzberg-e-a-teoria-dos-dois-factores.html
http://www.portal-gestao.com/gestao/item/6667-frederick-herzberg-e-a-teoria-dos-dois-factores.html
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2.2.1 Teoria ERG

A ERG® é uma teoria contemporanea criada por Clayton Aldefer, da
Universidade de Yale, que pode ser considerada como uma revisao alinhada a uma
pesquisa empirica da Teoria das Necessidades de Abraham Maslow. Alderfer
condensou as cinco necessidades humanas em apenas trés categorias: Existéncia,
Relacéo e Crescimento.

A categoria de Existéncia destina-se aos desejos basicos do individuo,
compreendendo necessidades que se pode comparar com as que Maslow nomeou
como de seguranca e fisiolégicas. A segunda categoria se refere a necessidade de
relacionamento, compreendendo o desejo de se obter relacdes interpessoais, por
necessitar de interacdo com outros individuos, e pode ser relacionado com as
necessidades social de Maslow. A terceira relaciona- se com o Crescimento, onde
inclui os itens relacionados ao desenvolvimento pessoal, incluindo componentes
intrinsecos da necessidade de estima de Maslow e também as caracteristicas de
auto realizagao.

A teoria ERG detém de semelhancas com a teoria de Maslow. Clayton
Alderfer sugere uma relacdo em sequencia das necessidades para serem satisfeitas,
de modo que as necessidades de nivel baixo conduzem ao desejo de satisfazer as
necessidades de nivel alto.

Contrapondo a teoria de Maslow, ERG expde que simultaneamente mais de
uma necessidade pode estar ativa, pois caso alguma necessidade de nivel alto seja
reprimida, o anseio de satisfazer a de nivel baixo se elevara.

Maslow dia que um individuo ficaria em um determinado nivel de
necessidade até que esta fosse atendia. Segundo Aldefer, a
necessidade de nivel alto quando é frustrada, cresce o desejo de atender
a uma necessidade de nivel mais baixo. A frustracdo pode levar a
regresséao de nivel mais baixo. ERG argumenta assim como Maslow, que
as necessidades de nivel baixo levam a um desejo de satisfazer as
necessidades de niveis mais elevados; porém as necessidades pode
operar em conjunto como motivadoras e a frustracdo em tentar fazer

uma necessidade de nivel alto podem resultar na regressdo a uma
necessidade de nivel baixo. (ROBBINS, 2002, p. 157).

Esta teoria € mais coerente quando se trata do conhecimento das diferencas

entre individuos.

°ERG: Existence, Relatedness and Growth. Sigla em inglés que significa Existéncia, relacionamento e
crescimento.
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De acordo com Robbins (2009, p. 136) as variaveis como antecedentes
familiares, educagéo e ambiente cultural sdo capazes de alterar a importancia que
cada um dos grupos das necessidades tem para um individuo. Evidéncias atestam
que pessoas em culturas diferentes classificam as necessidades de modo
diferenciado.

Contudo, diversos estudos d&o base para essa teoria, porém existem
registros de que ela ndo € funcional em algumas organizacfes, mas de forma geral

a teoria ERG representa a versao mais valida da hierarquia das necessidades.
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3. PESQUISA DE CAMPO E ANALISE DOS RESULTADOS

Para o desenvolvimento dessa analise, optou-se pela realizacdo de uma
pesquisa metodologica dentro de uma abordagem qualitativa das literaturas
presente em livros, uma abordagem quantitativa através do método indutivo para
comprovar a busca e igualmente uma andlise qualitativa no aferimento da pesquisa
indutiva que teve como objetivo proporcionar maior segurancga no resultado obtido.

Na elaboracdo do questionario foi utilizado peso de zero a dez que classifica
os niveis de motivacdo e satisfacdo do colaborador, onde zero representa
desmotivacdo ou insatisfacdo e dez representa sensacao ou de satisfacdo, e entre
eles existe uma graduacao dos niveis.

Na execucdo da pesquisa foram aplicados 36 questionarios aos
colaboradores da organizacdo. Apds a aplicacdo, os questionarios foram recolhidos
e analisados para a avaliagdo do nivel de Inteligéncia Emocional aplicada pelos
gestores na conducdo dos empregados da empresa, conforme exarada na hipétese
em teste. Bem como a averiguacdo dos fatores motivacionais apresentado nas
teorias mencionadas no referido trabalho e a mensuracdo da problematica em
questéao.

A diligéncia ocorreu em um dos Supermercados Kagi, onde tem duas de suas
filias localizada na cidade de S&o Mateus — ES. O nome “Kagi” é ficticio e foi criado
em carater irreal para ndo expor a organizacdo que cedeu suas instalacées para a

realizacdo desta andlise.

3.1 ANALISES DOS RESULTADOS

No que diz respeito a abordagem referente as tarefas desempenhadas pelos
colaboradores do Supermercado em relagdo aos cargos por eles ocupados 0s
resultados apurados na pesquisa de campo estdo apresentados nos figuras abaixo
através dos pesos versus porcentagem.

Quando questionados sobre seu cargo em comparagao aos outros e Como 0S
funcionarios avaliaram suas tarefas, as respostas obtidas conduziram as

observacdes expostas no grafico 1.
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GRAFICO 1 — Avaliaco das tarefas de acordo com o cargo ocupado.

30% -

25%
25% -

19%

20% A

15%

10% ~

6% 6%

5% 13% 3%

0%

0 1 2 4 5 6 7 8 9 10

Grafico 1 - Comparado ao seu cargo, como vocé avalia suas tarefas?

Analisando a questdo um (comparado ao seu cargo, como Vocé avalia suas
tarefas?), verificou-se uma variagcdo nas respostas que seguem da seguinte forma:
25% dos colaboradores entrevistados definiram suas tarefas como numerosas em
relacdo ao cargo que executam, com peso 10 (peso maximo). E 19 % avaliaram
suas tarefas como adequadas aos cargos com peso 5 (peso central). Por outro lado

3% avaliaram como poucas, referindo-se ao peso minimo 0 (zero).
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Quando questionados sobre a imagem da organizagdo junto ao publico, o
resultado esta demonstrado no grafico 2.

GRAFICO 2 — Avaliacdo da imagem da organizac&o junto ao publico.
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Grafico 2 - A empresa tem uma imagem positiva junto ao publico em geral?

Em relacdo a questdo dois, (a empresa tem uma imagem positiva junto ao
publico em geral?), verificou-se uma variacdo nas respostas que seguem da
seguinte forma: 61% dos questionados indicaram que a organizagdo possui uma
imagem positiva junto ao publico alvo. Por outro lado uma quantidade minima de 3%
definiram como peso 5, representando um peso central, no que se refere a possuir

uma imagem regular junto ao publico.
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Quando questionados sobre a satisfacdo do colaborador na empresa as
respostas sdo demonstradas no grafico 3.

GRAFICO 3 — Indicativa da motivacéo do trabalhador.
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Grafico 3 - Vocé se sente feliz trabalhando na empresa?

De acordo com questéo trés, (Vocé se sente feliz trabalhando na empresa?),
foi encontrada uma variacdo nas respostas, 44% indicaram que se sentem
plenamente felizes em trabalhar na organizacdo que faz referéncia ao peso 10 (peso
maximo). Somente 3% das respostas apresentaram peso 2, no qual indica que

esses colaboradores ndo se sentem plenamente felizes trabalhando na organizacéao.
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Quando questionados sobre a satisfacdo com as condigBes fisicas de

trabalho, as respostas sdo demonstradas no grafico 4.

GRAFICO 4 — Satisfagdo com o ambiente de trabalho.
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Grafico 4 - Qual o seu grau de satisfacdo com suas condicdes fisicas de trabalho?

Ao analisar a questdo quatro (qual o seu grau de satisfacgdo com suas
condicdes fisicas de trabalho?), nota-se que 22% das respostas apontaram um peso
maximo; isso indica que o grau de satisfacdo quanto as condi¢des fisicas de
trabalho esta plenamente satisfatério; A respostas oscilam entre 0s pesos, porém
em niveis altos de satisfacdo. Contrapondo os 3% que consideram como
insatisfeitos com o ambiente de trabalho, classificando com peso minimo, e baixo

grau de satisfacao.
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Quando questionados a respeito do trabalho do chefe, as respostas obtidas

foram demonstradas no gréafico 5.

GRAFICO 5 — Avaliacdo da hierarquia.
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Grafico 5 - como vocé avalia o trabalho de seu chefe?

Em relacdo a questdo cinco, (como vocé avalia o trabalho de seu chefe?),
observa-se que 58% dos entrevistados avaliaram com peso 10 (peso maximo) o
trabalho do gestor, onde se refere a um trabalho plenamente satisfatorio. Em
contraponto aos 3% que avaliaram como peso O (zero), indicando que o0s
colaboradores classificam o trabalho do seu superior como inadequado e

insatisfatorio.
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Abordados sobre a clareza da comunicacéo interna, foram apresentadas as
respostas contidas no grafico 6.

GRAFICO 6 — Avaliacdo da comunicacéo em relagdo a hierarquia.
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Grafico 6 - Como vocé avalia o trabalho de seu chefe?

Baseando-se na questdo seis (A comunicacdo das informacdes por parte do
chefe a vocé e demais colegas de equipe séo suficientes e claras?), as respostas
obtidas foram: 53% avaliaram a questdo com peso 10, indicando que o superior
imediato possui uma comunicacdo eficiente e clara para com toda a equipe; 8%
responderam com peso 5, que representa uma comunicacdo relativamente

adequada; 3 % classificaram que a comunica¢ado néo é clara.
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Questionados sobre a responsabilidade que possuiam no trabalho e o que
lhes era esperado, foram obtidos os indicativos apresentada no grafico 7.

GRAFICO 7 - Indicacdo do nivel de responsabilidade e conhecimento do
cargo.
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Grafico 7 - Vocé sabe pelo que é responsavel e o que é esperado de vocé?

Analisando a questdo sete (vocé sabe pelo que é responsavel e o que é
esperado de vocé?) as respostas se apresentam da seguinte forma: 61%
responderam a opcao de peso 10, no qual indica que sabem o que se é esperado
deles; 19% indicaram peso 9, 14% classificara com peso 8, e 6% responderam com
peso 7, nos quais referem-se a possuirem conhecimento do que se é esperado por
eles.
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Quando questionados sobre o apoio que recebem do gestor para a realizacao

das atividades, as respostas sdo demonstradas no grafico 8.

GRAFICO A 8 — Avaliacdo do apoio hierarquico na realizacdo das atividades.
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Grafico 8 - Vocé tem o apoio necessario do chefe de sua area para realizar suas atividades?

De acordo com a questdo nove, (vocé tem o apoio necessario do chefe de

sua area para realizar suas atividades?) as respostas obtidas se dédo da seguinte

forma: 50% responderam com peso 10, ou seja, possuem apoio total do gestor na

realizacdo das tarefas; Com os pesos 9 e 8, foram classificados por 19% e 11% dos

entrevistados, que representa obter apoio do chefe, ou seja, 80% possuem 0 apoio

do seu chefe; Em contrapartida 3% deles, responderam com peso 1, o que significa

nao possuir apoio do gestor.
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hY

Quando questionados quanto a classificagdo do salario e beneficios em
relacdo as suas responsabilidades e obrigacdes, obtiveram-se os resultados

demonstrados na grafico 9.

GRAFICO 9 — Avaliacdo do saléario e beneficios.
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Grafico 9 - Como vocé classifica seu salario total considerando suas obrigacdes e
responsabilidades?

Em relagdo a questdo nove, (como vocé classifica seu salario total
considerando suas obrigacfes e responsabilidades?) as respostas encontraram-se
com variagdo: 22% dos colaboradores indicaram o peso 10, que faz referencia a
plena satisfacdo com salarios e beneficios; outros 22% responderam com peso 7 e
8% com peso 6, indicando uma média no qual seus salarios de certa forma séo bons
mas nédo indicam satisfacdo plena; e 9% classificaram como inadequados os seus

salarios diante do cargo que exercem.
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Foram questionadas sobre o plano de carreira da empresa, as respostas
encontradas foram demonstradas no grafico 10.

GRAFICO 10 — Avaliac¢éo do plano de carreira.
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Grafico 10 - Quao satisfeito vocé esta com sua oportunidade de crescimento e desenvolvimento na

empresa?

Relacionado a questédo dez, (quéo satisfeito vocé estd com sua oportunidade
de crescimento e desenvolvimento na empresa?), foram encontradas as seguintes
respostas: 42% dos entrevistados responderam com peso 10, que faz indicacdo ao
estar plenamente satisfeito com as oportunidades de crescimento que a organizacao
oferece; 23% dos colaboradores insatisfeitos com as oportunidades que séo
oferecidas. Por outro lado 67% dos colaboradores entrevistados encontram-se

satisfeitos com as oportunidades oferecidas.
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Quando foram questionados sobre a o nivel de satisfacdo relacionada as
atividades oferecidas para o desenvolvimento do colaborador, as respostas seguem

como demonstradas no grafico 11.

GRAFICO 11 — Avaliacdo da satisfacdo do funcionario quanto a atividades para o

desenvolvimento profissional.
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Grafico 11 - Qual o seu grau de satisfacdo quanto as varias atividades de treinamento, programas de

educacédo, semindrios, etc. oferecidas pela empresa para ajuda-lo no seu desenvolvimento?

De acordo com a questdo doze (qual o seu grau de satisfacdo quanto as
varias atividades de treinamento, programas de educacdo, seminarios, etc.
oferecidas pela empresa para ajuda-lo no seu desenvolvimento?) 44% dos
entrevistados avaliaram com peso 10 possuindo maior representatividade,
demonstrando uma absoluta satisfacdo com os treinamentos oferecidos pela
organizacdo para melhorar os seus desempenhos; 19% classificaram com peso 8,
indicando um desejo de que a organizagao invista mais no seu capital intelectual; em
contrapartida 15% dos entrevistados classificaram com pesos inferiores relativo as

atividades de treinamento oferecidas.
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Ao serem questionado respeito dos resultados alcancados, obtiveram-se as
respostas apresentadas no gréafico 12.

GRAFICO 12 — Avaliac¢éo dos resultados.
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Grafico 12 - Sou reconhecido pelos resultados que alcango?

Analisando a questdo doze, (sou reconhecido pelos resultados que alcango?),
31% dos questionados classificaram com peso 10, indicando como sendo
reconhecidos pelos resultados que alcangam; 14% pontuaram com peso 8, julgando-
se como reconhecidos por seus resultados; cerca de 62% dos colaboradores
sentem-se reconhecidos; Por outro lado 18% indicaram que ndo sédo plenamente
reconhecidos pelos resultados obtidos como almejam.
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Na questdo sobre a satisfacdo no trabalho exercido, as respostas estéo
contidas no gréafico 13.

GRAFICO 13 - Avaliagéo da satisfacido com relagéo ao trabalho exercido.
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Grafico 13 - Vocé gosta de seu trabalho, do tipo de trabalho que faz?

Com base na questao treze, (Vocé gosta de seu trabalho, do tipo de trabalho
que faz?), as respostas sao variadas como a seguir: a de maior representatividade
faz referéncia a peso 10, indicado por 46% colaboradores, indicando uma plena
satisfacdo com o trabalho e com as tarefas que exercem; 11% e 19% variaram entre
0s pesos 8 e 9 respectivamente, demonstrando uma minima insatisfacdo em relacao
ao trabalho e as tarefas a eles designadas; Antagonicamente 3% ndo gostam do

trabalho que realizam.
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Quando indagados sobre o cooperativiSsmo na empresa, as respostas

encontradas foram apresentadas no grafico 14.

GRAFICO 14 - Avaliagdo do cooperativismo.
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Grafico 14 - As pessoas com quem vocé trabalha cooperam para que o trabalho seja feito?

Quanto a questdo quatorze, (As pessoas com quem vocé trabalha cooperam
para que o trabalho seja feito?), as maiores representatividades se referiram ao peso
9, com 22%; ao peso 8, com 22%; e ao peso 10, com 19% indicando pesos altos e
pesos adequados, respectivamente, no qual as pessoas contribuem para que as
tarefas sejam desenvolvidas e cooperam adequadamente para que sejam
executadas; Adversamente, um somatério de 15% nao consideram a cooperacao

dos outros colaboradores como insuficiente.
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Questionados sobre o tempo que resta para a vida social, obtivemos o0s
nameros apresentados no grafico 15.

GRAFICO 15 — Avaliagéo da vida social.
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Grafico 15 - Quéo satisfeito vocé esta com o tempo que seu trabalho lhe deixa para sua vida pessoal

e familiar?

Em andlise da questdo quinze, (Quao satisfeito vocé esta com o tempo que
seu trabalho Ihe deixa para sua vida pessoal e familiar?), 25% dos colaboradores,
consideram o peso 10, 11% consideraram peso 9, 14% peso 8, que faz referencia a
satisfagdo do tempo que possui livre para sua vida pessoal e para convivio com a
familia; Antagonicamente 19% responderam com peso 7, no que diz respeito ao
desejo de poder possuir mais tempo; outros 15% sentem-se insatisfeitos com o pois

nao possuem tempo para convivio familiar e para vida pessoal.
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Quando foram questionados sobre a comunicacao interna, obtiveram-se as

respostas que seguem no gréfico 16.

GRAFICO 16 — Avaliacdo da comunicacgéo interna.
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Grafico 16 - A comunicagdo entre pares/colegas é adequada na minha area?

Em analise da questdo dezesseis, (A comunicacdo entre pares/colegas é
adequada na minha area?), 33% dos colaboradores, consideram o peso 10, 14%
consideraram peso 9, que faz referencia a com uma comunicacao plenamente eficaz
na organizacao entre os colegas; Antagonicamente 17% responderam com peso 5,
no que diz respeito ao desejo se ter um melhor relacionamento interpessoal entre os
pares, pois demonstrando uma irresolugcdo na sua satisfacdo; outros 3% sentem-se

insatisfeitos declarando um descontentamento com o tipo de comunicacédo existente.



57

4 ANALISE DA CONDUCAO DOS COLABORADORES POR MEIO
DA INTELIGENCIA EMOCIONAL

Espera-se que as organizacdes possuam interesse em criar estratégias a fim
de motivar os seus colaboradores, oferecendo-lhes boas condicbes de trabalho,
bons salérios, flexibilidade de horario, dispondo-os de liberdade para criar coisas
novas, oportunidade para dar sua opinido e expressar seus sentimentos para seus
gestores.

Quando o colaborador tem seu trabalho reconhecido, aumenta a
probabilidade dele encontrar sua auto realizacdo e obter um bom desempenho das
tarefas, o que consequentemente trara sucesso a organizacao. Ambas as partes irdo
se beneficiar, os colaboradores sairdo motivados e a organizacao tera ganhado com
a produtividade deles.

Na analise dos dados nota-se que a empresa esté voltada para a ordenacao
do trabalho, para o desempenho do cargo, e motivagdo dos colaboradores, isto é,
em sua maioria ela enfatiza o individuo. As incidéncias de maiores
representatividade nas respostas com peso 10 ndo descarta a deficiéncia que existe
na gestdo para equipe completa. Em todas as questfes foi notéria a falta de
conformidade em relacdo aos pesos marcados, apresentando desequilibrio nas
demonstracdes dos resultados, ou seja, a lideranca ndo consegue abranger todo o
corpo dos colaboradores.

A maioria dos colaboradores dessa organizacdo € comprometida com as
tarefas que lhes sdo propostas, sentem-se felizes por trabalhar na empresa, e
satisfeitos com a remuneracéo, e por mais que nado estejam totalmente satisfeitos
com o tempo para vida pessoal e familiar que possuem, demonstram forca de
vontade para buscar novas oportunidades, dispostos a conhecer e a procurar 0 que
for necessario para realizar seu trabalho.

Os colaboradores que nédo esperam as coisas chegarem até eles, busca
aquilo que anseiam e estéo dispostos a fazer tudo o que estiver ao alcance, pode-se
caracteriza-los como funcionarios ligados a teoria Y, pois estdo aptos a aprender a

aceitar as mudancas, e promover crescimento para empresa.
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Por outro lado, com base na pesquisa, a organizacdo possui funcionérios
insatisfeitos com a gestao dos seus superiores imediatos no que se diz respeito a
forma de trabalho, a comunicacdo das informacbes, ao apoio recebido nas

realizacOes das tarefas, e com as oportunidades de crescimento.

4.1 FORMANDO LIDERES EMOCIONALMENTE INTELIGENTES

Todo ser humano € dotado de inteligéncia, todavia alguns a desenvolvem
com mais agilidade que outros e apds adquirida a utilizam de forma sabia ou nao.
Sobretudo para Goleman, Boyatzis e Mckee (2002, p. 100) “Lideranga nao se nasce
sabendo aprende-se.” Deste modo, as organizagdes podem formar lideres

emocionalmente inteligentes oferecendo-lhes treinamento.

A Inteligéncia Emocional [...] envolve circuitos que vdo dos centros
executivos cerebrais, [...] que governa os sentimentos e impulsos. [...] O
neocortex é de uma eficiéncia magnifica. O problema é que a maioria dos
programas de treinamentos [...], como na lideranca, apelam para o
neocortex, ndo para o cérebro limbico. Assim a aprendizagem é limitada e,
as vezes, pode até ter impacto negativo. (GOLEMAN, BOYATZIS e MCKEE
2002, p. 102).

Falando de modo cientifico, nas areas limbicas do cérebro (parte emocional)
existe uma forma mais primitiva de organizacéo das células, o contrario das células
neocorticais (parte racional). As células racionais (neocortex) sdo comparadas a
uma maquina de aprendizagem, consideradas muito velozes. Ja as células limbicas,
sdo mais lentas no aprendizado, quando os habitos sdo muito arraigados no
individuo mais lento sera o processo de reorganizar.

Menciona Goleman, Boyatzis e Mckee (2002, p. 103): “A reeducagao do
cérebro emocional para a aprendizagem da lideranca, pois, requer um modelo
diferente de que vale para o cérebro racional: é preciso muita pratica e repeti¢cdo.”
Em face disso, fica evidente que os treinamentos ndo podem apenas ser oferecidos
aos lideres, mas também devem ser bem aplicados, visto que destinado de forma
errbnea pode ter efeitos contrarios.

A Inteligéncia Emocional é uma ferramenta que pode ser utilizada e adquirida
por todo e qualquer gestor, pois é considerada um elemento de grande influéncia
para sucesso do colaborador ndo somente em sua vida profissional, mas também

pessoal, pois promove éxito na organizagdo como um todo.
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Os lideres devem estar emocionalmente preparados para conduzirem suas
equipes evitando conflitos e criando um ambiente de trabalho agradavel, onde h&

confianca e respeito e bem estar.

4.2 CONDUZINDO O APRENDIZADO

O segredo do aprendizado da capacidade de liderar é a auto conducao, ou
seja, fazer com que este lider desenvolva ou apenas fortaleca o conceito de quem
vocé €, quem quer ser, e até mesmo ambos os casos. O modelo de aprendizagem
auto conduzida foi criada por Rochard Boyatzis num trabalho que perdurou por trés
décadas baseada em desenvolvimento de lideres.

O aprendizado € envolvido por cinco descobertas.

. Primeira descoberta: Meu eu ideal — Quem quero ser?

. Segunda descoberta: Meu eu real — Quem sou? Quais sdo minhas
gualidades e meus defeitos?

. Terceira descoberta: Meu projeto de aprendizagem — Como posso
reforcar minhas virtudes e reduzir minhas falhas?

. Quarta descoberta: Experimentar e praticar novos comportamentos,
ideias e sensacdes até domina-los.

. Quinta descoberta: Desenvolver relacionamentos de confianca e
apoio que possibiltem a mudanga. (GOLEMAN, BOYATZIS e MCKEE,
2002, p. 111).

A metodologia criada por Boyatzis deixa claro que o individuo além de
treinamento precisa estar disposto a mudar, pois as aspiracfes, 0s ideais e 0s
sonhos das pessoas estdo em eterna metamorfose. Estes vao se alterando ao
decorrer da carreira, e cada vez que reformula as coisas relevantes da vida

profissional e pessoal, 0 eu ideal torna-se mais mutavel com o passar do tempo.

Estamos sempre vendo como as habilidades que levam certos lideres ao
sucesso nos negoécios podem ganhar um vigor renovando em outras
situagbes, a medida que muda seu foco na vida. [...] Nossa auto imagem
ideal envolve nossa paixao, emocao e motivacao. [...] O lider precisa de
uma visdo para a empresa. E dificil contaminar a todos com um entusiasmo
sem um senso de propésito e direcao. [...] Para estar em sintonia com a
visdo dos outros, é preciso estar aberto para suas esperancas e sonhos.
(GOLEMAN, BOYATZIS e MCKEE, 2002, p. 124).

Logo, é preciso olhar para as pessoas como elas realmente sdo. Compostas
de sentimentos e necessidades, lembrando que ninguém é igual a ninguém. Todos
tém caracteristicas proprias, e o plano de acdo que cada um ir4 adotar sera

divergente dos outros, e este tem que estar adaptado ao ritmo de vida do individuo,
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bem como seus planos precisam ser exequiveis, pois, porventura 0S maiores erros
sejam estabelecer metas que devido & complexidade das diversas atividades

executadas diariamente comprometam a realizacdo do objetivo final estabelecido.
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CONSIDERACOES FINAIS

A cada dia surgem novos desafios que potencializam a complexidade de se
atingir as metas tracadas e o0s objetivos almejados, e com desenvolvimento da
tecnologia a competitividade do mercado vem exigindo das empresas a
diversificacdo do seu perfil empresarial. Um conceito que ultimamente vem sendo
apontado como possivel solucdo para a tomada de decisdes, tornar negécios
dindmicos e ter equipes motivadas é o desenvolvimento da Inteligéncia Emocional,
gue se baseia em compreendermos e percebermos nossos sentimos e dos que nos
norteiam.

Aplicou-se uma pesquisa com o0s colaboradores do Supermercado Kagi
objetivando identificar as formas de gerenciamento, as formas de emprego da
lideranga no comércio varejista de alimentos, levantar caminhos que facilite o
gerenciamento do grupo de colaboradores e por fim os meios de lideranca
empregados dentro do Supermercado.

Verificou-se que a probleméatica da pesquisa pode ser comprovada diante da
coleta de dados realizada com os individuos que compdem o Supermercado Kagi,
onde em alguns resultados nota- se que ha a satisfacdo em alguns quesitos, todavia
algumas necessidades precisam ser melhoradas para elevar a motivacdo e
satisfacdo dos colaboradores.

Averiguou-se que a hipbétese proposta, cabe perfeitamente para a
problematica encontrada na motivacado dos colaboradores, visto que a organizacéo
tem propostas, salarios, estrutura entre outros fatores que agradam aos
colaboradores, todavia com a aplicacdo da Inteligéncia Emocional na gestédo, sera
uma ferramenta que pode elevar o nivel de satisfagéo dos colaboradores.

Dos ditames que foram averiguados junto a pesquisa operacional, revela que
o Supermercado Kagi, utiliza como base de sua geréncia a Inteligéncia Emocional
para conduzir as equipe de trabalhos, porém de forma ineficiente, pois apenas uma
parte da equipe sente-se motivados e ocasionando um clima organizacional
parcialmente agradavel. Isto é devido a falta de plena adocédo de ritmos para tornar
frequente a presenca dos lideres como solucionadores Emocionais dos problemas

das equipes de trabalho da empresa.
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De tudo apresentado constata-se a importancia da capacitacdo aos
colaboradores, todavia, € de grande valia oferecer capacitagdo para os lideres, visto
que, estes tem maior poder de influenciar e persuadir os colaboradores. Ainda mais
gue as necessidades humanas mudam e os lideres precisam estar atentos quanto a
iIsso, para ndo perder a motivacdo das pessoas, que por ser humanas possuem
caracteristicas proprias, visto isso, precisam obter tratamentos diferenciados, pois
colaboradores motivados estardo mais propicios a trabalharem mais e melhor,
principalmente alterando com vantagem a qualidade do produto final, seja 0 mesmo
de bens ou de servicos e dessa forma agradando os clientes e simultaneamente

melhorando os resultados organizacionais.
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Questionario aplicado em pesquisa de campo:

Sexo: Masculino Feminino
Tempo de servigo: Até 1 ano de 1 a 2 anos
de 2 a4 anos 6 anos
de 6 a 10 anos de 10 anos
Funcéo:

e Nas questdes a seguir, marque um X na graduacdo que melhor represente
sua opinido sendo: Para menor graduacgao O (zero) e maior 10 (dez).

e Utilize caneta (de qualquer cor), mas nao use lapis.
e Assinale apenas uma alternativa.

e Caso vocé erre ao assinalar uma alternativa, faca um circulo na alternativa
correta.

e Evite respostas em branco. Responda todas as questdes.

GERAL

1. Comparado ao seu cargo, como vocé avalia suas tarefas? (poucas ou muitas)
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

2. A empresa tem uma imagem positiva junto ao publico em geral.
o| 1| 2| 3| 4| 5| 66| 7] 8| 9| 10

3. Vocé se sente feliz trabalhando na empresa:
L of 1 [ 2] 3] 4[] 5] 6] 7] 8] 9] 10]

4. Qual o seu grau de satisfagdo com suas condicdes fisicas de trabalho
(ventilagdo, iluminacgéo, espaco, limpeza, equipamentos, moveis, etc.)?
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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LIDERANCA

5. Como vocé avalia o trabalho de seu chefe (superior imediato)?

o| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7] 8| 9| 10

6. A comunicacao das informacdes por parte do chefe (superior imediato) a vocé
e demais colegas da equipe € suficiente e clara:

o| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9] 10

7. Vocé sabe pelo que é responsavel e o que € esperado de vocé:

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

8. Vocé tem o apoio necessario do chefe (superior imediato) de sua area para
realizar suas atividades:

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

SALARIO E BENEFICIOS

9. Como vocé classifica seu salario total considerando suas obrigacbes e
responsabilidades?

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

DESENVOLVIMENTO (Capacitagcdo) e PROCESSO DE MUDANCAS

10.Quéo satisfeito vocé estd com sua oportunidade de crescimento e
desenvolvimento na EMPRESA?

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

11.Qual o seu grau de satisfacdo quanto as varias atividades (treinamentos,
programas de educacdo, seminarios, etc) oferecidas pela EMPRESA para
ajuda-lo no seu desenvolvimento?

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

12. E reconhecido pelos resultados que alcanca.

o| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9| 10
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TRABALHO

13.Vocé gosta de seu trabalho, do tipo de trabalho que faz?

o| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7] 8| 9| 10

14.As pessoas com quem vocé trabalha cooperam para que o trabalho seja feito:

o| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9] 10

15. Quéo satisfeito vocé esta com o tempo que seu trabalho Ihe deixa para sua
vida pessoal e familiar?

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

16.A comunicacgéao entre pares/colegas é adequada na minha area.

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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PERGUNTAS REALIZADAS

Comparado ao seu cargo, como vocé avalia suas tarefas? (poucas ou muitas)

QUESTAO 1 %
0] 1 3%
1] 1 3%
2| 2 6%
3] 0 0%
4] 2 6%
5| 7 19%
6] 2 6%
71 4 11%
8] 5 14%
9| 3 8%
10| 9 25%
TOTAL 36| 100,00%

A empresa tem uma imagem positiva junto ao publico em geral?

QUESTAOQO 2 %

0L O 0%

2] 0 0%

0L O 0%

3] 0 0%

4, O 0%

5] 1 3%

6] 1 3%

7] 1 3%

8/ 5 14%

9] 6 17%

10| 22 61%
TOTAL 36 100%




Vocé se sente feliz trabalhando na empresa?

QUESTAO 3 %

0| O 0%

1] 0 0%

2] 1 3%

3| 1 3%

4 1 3%

50 0 0%

6| O 0%

7| 4 11%

8| 4 11%

9] 9 25%

10| 16 44%

TOTAL 36 100%

Qual o seu grau de satisfacdo com suas condicdes fisicas de trabalho (ventilacao,
iluminacao, espaco, limpeza, equipamentos, méveis, etc.)?

QUESTAO 4 %

0%
0%
0%
3%
6%
3%
17%
8%
19%
22%
22%
TOTAL 36 100%

N |UO|R~|W|N[F|O
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Como vocé avalia o trabalho de seu chefe (superior imediato)?

QUESTAO 5 %

0 1 3%

1 0 0%

2 0 0%

3 0 0%

4 1 3%

5 1 3%

6 2 6%

7 0 0%

8 7 19%

9 3 8%

10] 21 58%

TOTAL 36 100%

A comunicacao das informacdes por parte do chefe (superior imediato) a vocé e
demais colegas da equipe é suficiente e clara?

QUESTAO 6 %

0%
0%
3%
6%
0%
8%
0%
8%
6%
17%
53%
TOTAL 36 100%
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Vocé sabe pelo que é responsavel e o que € esperado de vocé?

QUESTAO 7

%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

6%

14%

OO N0~ |W|N|FL|O

N[O OO0 |O|O0|O0|0O

19%

=
o
N
N

61%

TOTAL 36

100%
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Vocé tem o apoio necessario do chefe (superior imediato) de sua area para realizar

suas atividades?

P>
(@)
(0]

QUEST

%

0%

3%

0%

0%

0%

6%

6%

6%

11%

O |0 N0~ WIN|F|O

N[ B INININO|IO|O|—|O

19%

[EnN
o

[N
0o

50%

TOTAL

w
(o]

100%




Como vocé classifica seu salario total

responsabilidades?

75

considerando suas obrigacbes e

QUESTAO 9

%

0

0%

0%

6%

6%

3%

0%

8%

22%

19%

OO NO|OT|D|WIN |-

14%

[
o

|UT N[0 |W O |, ININ|O O

22%

TOTAL

36

100%

Quao satisfeito vocé esta com sua oportunidade de crescimento e desenvolvimento

na empresa?

QUESTAO 10

%

0

6%

0%

8%

3%

6%

3%

8%

0%

11%

O[O N O WIN|F

G OCWIFLINFPIW|IOIN

14%

=
o

IR
(6]

42%

TOTAL

36

100%
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Qual o seu grau de satisfacdo quanto as varias atividades (treinamentos, programas
de educacdo, seminarios, etc.) oferecidas pela empresa para ajuda-lo no seu

desenvolvimento?

QUESTAO 11

%

0%

3%

6%

6%

8%

6%

6%

0%

19%

OO NOO|OTA|W(IN|F|O

RPINOININIWIN|IN|FO

3%

[EY
o

=
(o]

44%

TOTAL

36

100%

E reconhecido pelos resultados que alcanca?

QUESTAO 12

%

0

3%

6%

3%

0%

6%

8%

6%

8%

14%

OO NOO|DIWIN |

DOTWINIWIN|IO|FP|N|F

17%

[N
o

=
=

31%

TOTAL

36

100%




Vocé gosta de seu trabalho, do tipo de trabalho que faz?

QUESTAO 13 %

0 1 3%

1] O 0%

2] 0 0%

3] O 0%

41 0 0%

5 1 3%

6 1 3%

7| 2 6%

8| 4 11%

9] 7 19%

10] 20 56%

TOTAL 36| 100%

As pessoas com quem voceé trabalha cooperam para que o trabalho seja feito?

QUESTAO 14 %

0 1 3%

1 1 3%

2 1 3%

3 1 3%

4 1 3%

5 2 6%

6 2 6%

7] 4 11%

8| 8 22%

9] 8 22%

10 7 19%

TOTAL 36| 100%




Quaéo satisfeito vocé esta com o tempo que seu trabalho Ihe deixa para sua vida
pessoal e familiar?

QUESTAO 15 %
0 0%
3%
0%
6%
6%
8%
8%
19%
14%
11%
25%
TOTAL 36| 100%
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A comunicacao entre pares/colegas é adequada na minha area?

QUESTAO 16 %

o] o 0%

1] o 0%

2] 0 0%

3] 0o 0%

4] 1 3%

5/ 6] 17%

6| 4] 11%

71 6] 1%

8| 2 6%

9| 5| 14%

10| 12| 33%

TOTAL 36| 100%
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VALE DO CRc \REFACULDADE VALE DO CRICARE

APENDICE C - OFICIO DE AUTORIZACAO PARA REALIZACAO DA
PESQUISA NO SUPERMERCADO KAGI
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Oficio n°® 001

Sao Mateus, 31 de outubro de 2013.

ADD.
GERENTE DO SUPERMERCADO

Através do presente, venho solicitar de Vossa Senhoria a autorizacao para que as
alunas do oitavo periodo do Curso de Administragdo de Empresa da Faculdade Vale do
Cricaré — FVC, GIZELLE SILVA OLIVEIRA e KAMILA SIMOES RIOS, produza uma
pesquisa para andlise sobre a aplicacdo da Inteligéncia Emocional em sua empresa sob
orientagdo do professor ADEMILSON JACINTO DA MOTA, onde realizardo um estudo de
caso que sera aplicado ao Trabalho de Concluséo de Curso — TCC.

Outrossim, informo-vos que a pesquisa tem por objetivo levantar questdes sobre a
influéncia da Inteligéncia Emocional, e se esta é utilizada como ferramenta de gestdo na
unidade da Rede de Supermercados Kagi (Nome ficticio criado para preservar a imagem da
empresa) localizado em Sdo Mateus — ES.

Por ora, manifesto que a escolha dessa conceituada empresa para a realizacdo do
presente trabalho se deu pela visdo positiva que tem no mercado, todavia, além disso, é
necessario também que o publico interno desenvolva mesma visdo da organizacdo. Dai
sugere-se essa pesquisa como forma de mapear o nivel da motivacdo e satisfacdo dos
colaboradores e, sendo necessario, propor um plano de acdo utilizando a Inteligéncia
Emocional para estimula-los na busca de melhoria no atendimento e cumprimento de suas

atividades, 0 que consequentemente trard aumento na receita.

Certo de poder contar com a sua aprovagdo para esta pesquisa antecipo meus

agradecimentos.

Ademilson Jacinto da Mota Em__ / /2013

Professor Orientador Autorizo a referida pesquisa.




