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RESUMO

Este estudo que teve como objetivo analisar as possiveis conexdes entre 0s construtos da
inteligéncia emocional e lideranga transformacional e sua influéncia no desempenho
profissional em empresas incubadas, apresentou-se como um estudo de caso desenvolvido com
empresas atuantes em diferentes ramos da economia, mas presentes num ambiente de inovacéo.
Ainda, os dados foram coletados por meio de entrevistas ndo estruturadas com os gestores das
empresas em analise e seus dados analisados por meio da analise tedrica comparativa. Os
principais resultados denotam diversas relaces entre inteligéncia emocional e desempenho
profissional, obtidos nas empresas em analise, apesar de indicios que denotam caracteristicas
basicas da inteligéncia emocional, observou-se que esta até influencia o desempenho
profissional dos colaboradores e gestores, porém de forma minima. Assim, concluiu-se que,
enquanto ser emocionalmente inteligente pode advir de uma competéncia presente desde a mais
tenra infancia, ndo ha como aferir em que momento os gestores obtiveram o controle sobre suas
emocdes, no entanto, identificou-se que eles o cultivam e mantém no ambiente de trabalho,
auxiliando na tomada de decisdo e na gestao.
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1. INTRODUCAO

A habilidade para gerir as proprias emocdes, também conhecida como Inteligéncia
Emocional (IE), tem se tornando cada vez mais expressiva na sociedade contemporanea, uma
vez que no ambiente organizacional esta passou a ser um elemento necessario para todos 0s
colaboradores, se fazendo presente na maioria dos aspectos da vida organizacional, desde a
lideranca efetiva, a formagdo de equipes, o estabelecimento de uma rede de comunicagdo
interna e externa, desenvolvimento de potencial, desempenho humano, habilidades sociais e
vida econémica e politica (JIMENEZ, 2018; LEITE; DA SILVA; DE AGUIAR PONTES,
2019; LONE; LONE, 2018; FERRARI; GHEDINE, 2021).
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Sob este viés, Tintaru, et. al. (2021) argumentam que as emocdes influenciam positiva
negativamente o clima em que a gestdo de pessoas se desenvolve, e afetando por vezes
emocionalmente a lideranga exercida no ambiente organizacional. Neste sentido, outrora
Goleman (1995) j& apontava que uma das competéncias mais procuradas em conjunto com a
capacidade de lideranca € a inteligéncia emocional, a qual corresponde por um conjunto de
aptiddes que possibilita as pessoas lidarem com as suas emog¢des, com as emocdes de outras
pessoas e com todas as outras aptides que possam ter, incluindo o intelecto bruto (p.60). E
consenso na literatura que colaboradores engajados e satisfeitos produzem mais e melhor
(FERRARI & GEDHINE, 2021), sendo a lideranca atribuida como a principal forca para o
engajamento nas empresas, principalmente a nivel operacional (DOMINGUES ET AL, 2018).

Nesta esteira de pensamento, a inteligéncia emocional emerge como uma competéncia
essencial para o trabalho na atualidade, este abordado por Coutinho, Krawulski e Soares, (2007)
como uma categoria fundante do ser humano e de suas formas de sociabilidade, no qual as
pessoas ndo apenas trabalham como forma de realizacdo profissional, mas conectadas a sua
realizacdo pessoal, sendo importante saber lidar com as emocoes, principalmente nos momentos
mais frustrantes ou decisivos para se obter um bom desempenho profissional e auxiliar no
crescimento organizacional.

Dentro do corpo das teorias de Lideranca, temos que a Lideranca transformacional €
apontada como a principal teoria para a obtencao de resultados na atualidade (RODRIGUES et
al.,2018), pois como conceituado primeiramente em Burns (1978): o lider transformacional ndo
apenas ird motivar os liderados a trabalharem melhor e mais satisfeitos através de sua lideranca,
mas vai modificar essas relacdes e inspird-los a ser melhores, gerando mudancas e inovacdo
dentro do prdprio ambiente organizacional. Posto isso e devido ao conceito de inovacao e
mudanca, que é caracteristica fundamental das Startups, portanto um conceito compartilhado
com a Lideranga Transformacional, escolheu-se esses empreendimentos para realizar a
pesquisa. As startups escolhidas sdo parte de um complexo que abriga 16 startups incubadas
por uma Universidade no centro da cidade de Santa Maria — Rio Grande do Sul. O projeto
desenvolvido nesse ambiente tem o intuito de incentivar ideias de empreendedores em Santa
Maria, fornecendo um espaco no centro da cidade para o negécio a um baixo custo e
disponibilizando mentorias, desenvolvendo e capacitando para a inovagdo tecnologica.

De acordo com o contexto abordado, o presente estudo tem como problematica
responder ao seguinte questionamento: Tendo por base as possiveis conexdes entre inteligéncia
emocional e lideranga transformacional, como estas influenciam no desempenho profissional,
pela percepcdo dos gestores, em empresas incubadas? Como forma de responder o problema de

pesquisa, tem-se como objetivo geral analisar as possiveis conexdes entre 0s construtos da



inteligéncia emocional e lideranca transformacional e sua influéncia no desempenho
profissional através da visdo dos gestores das empresas incubadas. Ainda, justifica-se este
estudo indo ao encontro da abordagem proposta por Hansen et al. (2018), uma vez que
abordagens da IE nos espagos organizacionais podem ser usadas como uma alavanca para
estimular uma forma construtiva de repensar a gestao e a relacao entre os lideres e suas equipes,
elevando os efeitos da positividade organizacional, gerando impactos positivos e altos niveis

de engajamento no ambiente de trabalho.

2. REFERENCIAL TEORICO

Como forma de contextualizar as tematicas abordadas, o referencial tedrico deste estudo
esta estruturado de acordo com as bases conceituais e historicas dos autores da area que

envolvem: inteligéncia emocional, lideranca e desempenho profissional.

2.1 Inteligéncia Emocional

Em 1990, em seu artigo intitulado Inteligéncia Emocional, Peter Salovey e John Mayer,
publicaram suas pesquisas contrariando o pensamento estabelecido na época de que as emogoes
eram incontrolaveis, desprendidas de influéncia na positiva na racionalidade e, por isso
deveriam ser ignoradas na tomada de decisdes (SALOVEY & MAYER, 1990). De acordo com
o0s autores, as emoc¢oes poderiam ser utilizadas para conseguir respostas que vdo além de muitos
mecanismos psicoldgicos e o controle dessas respostas pode influenciar positivamente a vida
profissional e social das pessoas. A capacidade de identificar as emogdes e saber como agir
através delas é o que os autores definiram como Inteligéncia emocional (IE) e, mais tarde, em

2004, desenvolveram uma versao aprimorada do conceito:

Definimos IE como a capacidade de raciocinar sobre as emocg6es e das emocdes
gerarem pensamentos. O que inclui as habilidades de perceber as emogbes com
precisdo, acessar e produzir emocgdes para auxiliar os pensamentos, entender
emocBes e conhecimento emocional e, refletir regulando as emocgGes para um
crescimento emocional e intelectual. (MAYER; SALOVEY, 2004, p.197)

Apos a publicacdo de Salovey e Mayer (1990), houve um aumento gradativo de
pesquisas feitas na area conforme os anos se seguiram, um desses pesquisadores € um dos
principais responsaveis pela popularizagdo do tema, foi Daniel Goleman, que em 1995 escreveu
um livro intitulado “Inteligéncia Emocional”, no qual faz um apanhado sobre as pesquisas nos
5 anos que seguiram a publicacdo do artigo e traz varios exemplos sobre o cotidiano e situacfes
sociais difundidas na midia sob o viés da Inteligéncia emocional. Para Goleman (1995), nos

momentos mais dificeis, quando o individuo estd sob pressdo intensa, 0s mecanismos



emocionais irdo comandar suas decisdes, pois “sdo as memorias emocionais que nos trazem as
informacdes Uteis para auxiliar em decisfes importantes, justamente, porque carregam 0 peso
emocional das consequéncias” (p.53).

Corroborando com os estudos, (SALOVEY & MAYER, 1999) apud Domingues et al.,
(2018), definiram um conjunto de processos mentais da inteligéncia emocional, que séo as
capacidades de: a) compreender, avaliar e expressar corretamente a emocao; b) acessar e gerar
emocdes como facilitadores cognitivos; c¢) compreender informagdes emocionais e usar 0
conhecimento emocional; d) regular as emogdes para promover o crescimento e o bem-estar.
Dominando estes processos mentais o individuo pode, de acordo com Sistad (2020), liderar
suas acdes e suas relacbes com os demais, tendo a habilidade de interagir apropriadamente com
0 outro e suas emocaes.

Conforme observado por Ferrari e Ghedine (2021), as emoc¢0es agem sobre a mente das
pessoas e afetam sua tomada de decisdo, nesse contexto a Inteligéncia Emocional auxilia ao
reunir uma série de competéncias capazes de contribuir nos processos decisorios. Nas Gltimas
duas décadas a inteligéncia emocional tem se tornado um conceito importante e muito
abordado, estendendo seus dominios em relacdo a pessoal, treinamento, lideranca,
desenvolvimento e trabalho em equipe (TINTARU et al., 2021). Ainda, para Sistad (2020), a
inteligéncia emocional se mostra como uma competéncia bastante Gtil nas organizagdes,
podendo prevenir e prever conflitos, pois aqueles que possuem inteligéncia emocional estéo
sempre cientes de suas melhores a¢des, dos resultados das proprias emocdes e como elas afetam
aqueles a sua volta.

Nos sistemas burocréticos atuais, em um mundo do Trabalho dindmico, com demandas
por solucdes de problemas e tomadas de decisdo progressivamente rapidas, a Inteligéncia
Emocional emerge como uma necessidade (TINTARU et al., 2021). Corroboram com essa
visdo as pesquisas analisadas por Kailola (2019), que mostram que a inteligéncia emocional
exerce um papel importante na lideranca e no desempenho nas organiza¢Ges. O aumento do
desempenho profissional e da produtividade pode, portanto, vir do uso eficiente da Inteligéncia

Emocional, similar ao que ocorre com outras competéncias (JOHAR, 2021).

2.2 Lideranca Transformacional

A capacidade de influenciar pessoas fazendo com que estas cumpram suas obrigagdes
de forma eficiente e eficaz ¢ definida como “lideranga” (SILVA; DOS REIS, 2016). O papel
da lideranca € fundamental dentro das organizac@es, pois a depender de como €é aplicada, pode
resultar em seu sucesso ou declinio, como apontado em Kailola (2019). Sobre o tema, Wegner

etal., (2021) comegam por abordar que nas décadas de 50 e 60 emergiram 3 termos que definem



um espectro da lideranca, os quais vdo desde o elemento mais controlador e centralizado
(autocratico) ao mais aberto e descentralizado (liberal), passando por um meio termo de
decisdes conjuntas (democratico).

Sob esta perspectiva, o estilo de lideranca autocratico é controlador e ndo permite aos
colaboradores expressarem suas opinides sobre 0s rumos e as tomadas de decisao na empresa,
estes ndo tém autonomia e limitam-se a acatar as ordens do lider; no estilo de lideranca
democréatico, as decisdes sdo tomadas em conjunto com o lider e com a equipe, sendo
importante a participagdo de todos para definir as metas a serem alcangadas pela empresa e 0
seu modo de trabalho; na lideranca liberal, os colaboradores estariam livres para decidir como
fazer seu trabalho e cumprir suas metas da forma como considerarem melhor, ndo sendo
necessario consultar o lider a cada decisdo. (WEGNER et al.,2021)

No entanto, a literatura sobre lideranca € vasta e diferentes teorias foram criadas, tais
como as teorias comportamental, contingencial, transformacional, auténtica, psicodinamica,
entre outras. Para os autores supracitados, dentre todas as teorias sobre Lideranca, a Lideranca
Transformacional emerge como uma das mais adequadas no contexto atual, sendo caracterizada
pela confianca, comunicacdo entre lideres e liderados, responsabilidade de transformar a
organizacao, treinamento e capacitacdo, além da implantacdo de desafios constantes para
melhoria continua dos colaboradores e consequentemente da organizacdo (RODRIGUEZ et
al.,2013; WEGNER et al., 2021). A esséncia da Lideranca Transformacional reside em que 0s
liderados sintam confianca, lealdade e respeito por seus lideres, sendo motivados ativamente e
tomem a decisdo de realizar mais que o esperado deles (KAILOLA, 2019).

De acordo com Salim e Harum (2021), o termo Lideranca Transformacional foi
primeiro usado por James MacGregor Burns, em 1978, no contexto em que mais que impactar
positivamente a performance, a moral e a motivacao dos liderados, o lider transformacional é
alguém que tem capacidades de inovacdo e criagdo para afetar o proprio futuro da organizagéo
(BURNS, 1978). Conforme cita Soardo et al., (2020), as inspiracdes de Burns para desenvolver
sua teoria da Lideranca Transformacional, foram a piramide das necessidades de Maslow e as
ideias de Kohlberg sobre o desenvolvimento Moral. Para entender como a Lideranca
Transformacional pode impactar uma organizacao, recorremos novamente a Salim e Harum
(2021), que argumentam “o elemento fundamental da lideranca transformacional ¢ a capacidade
de encontrar e centrar as demandas nos individuos”.

A lideranca transformacional € uma lideranca motivacional, para Domingues et al.,
(2018), “o lider transformacional atua como um modelo a ser seguido, motiva seus seguidores
por meio da inspiracgdo de atitudes positivas, estimula seus seguidores a pensarem novas formas

de realizar seu trabalho e atua como mentor destes seguidores”. Sendo assim, a lideranga



transformacional é focada nas pessoas, transformando estas, para que juntamente com o lider
sejam capazes de transformar a organizacdo, sempre sendo desafiados a melhorar seu
desempenho. Podemos concluir da Lideranca Transformacional que ela é uma Teoria de
Liderancga focada nas pessoas e em extrair delas o seu melhor, dando a elas liberdade para
realizar suas funcdes e de tomada de decisdo, sendo a figura do lider responsavel por
desenvolver em todos a cultura organizacional e a vontade de crescimento da organizacao
(HAWI, 2019).

2.3 Desempenho Profissional

Pesquisas a respeito do desempenho profissional sdo realizadas hd décadas e
culminaram em diferentes abordagens sobre o tema, seguindo uma das linhas mencionadas por
Ramawickrama et al., (2017), uma das abordagens relaciona o desempenho profissional com
comportamentos ao invés de resultados. A partir dessa abordagem, Kell (2013), o qual fez um
extenso estudo sobre 0s aspectos comportamentais do Desempenho profissional, o define como
“o valor total esperado por uma organizacdo do comportamento de um individuo, em episddios
discretos, em um periodo de tempo determinado” (p.3). Ainda, pelo mesmo autor, deve estar
claro que “desempenho se refere somente a comportamentos que podem fazer a diferenca no
cumprimento de objetivos na organizacdo”. (p.7) e, portanto, estes comportamentos que
definem o desempenho profissional, podem ser benéficos ou prejudiciais ao alcance dos
objetivos organizacionais.

Sob o viés da Gestdo de Pessoas, nota-se uma preocupacdao com o Desempenho
Profissional, pois este esta ligado, segundo Chiavenato (2019) a um dos 6 processos basicos, 0
processo de Monitorar Pessoas, o qual compde: “[...] processos utilizados para acompanhar e
controlar as atividades das pessoas e equipes para verificar resultados [...]”(p.15). Pode-se ainda
no viés da gestdo de pessoas, notar que todas as suas praticas estdo atreladas a auxiliar as
organizacges a alcancarem seus objetivos através das pessoas e a implementacdo destas praticas
é um dos fatores mais relacionados com o desempenho profissional (ALSADI; ALTAHAT,
2021). Segundo Alsadi e Altahat (2021), a gestdo de pessoas é capaz de fazer com que 0s
individuos trabalhem mais e melhor para alcangar seus mais altos niveis de desempenho
profissional e satisfacdo, enquanto realizam as metas e objetivos da organizacdo na qual
trabalham.

A partir da abordagem comportamental do desempenho profissional, Kell (2013)
recorre a Teoria dos Eventos Afetivos, desenvolvida por Weiss e Cropanzano (1996), uma vez
que essa teoria foi construida para explicar como o0s eventos que afetam as emogdes das pessoas

durante seu tempo no trabalho, também afetam seu desempenho profissional em suas funcdes.



Neste sentido, cabe argumentar que, a forma como os colaboradores autopercebem-se em seu
trabalho afeta positiva e negativamente o seu desempenho, uma vez que, o desenvolvimento de
emocdes positivas interligam-se, também a um desempenho profissional positivo (KELL,
2013). Ressaltando a importancia do tema e suas interligagdes com outros fatores
organizacionais, Ramawicrama (2020), argumenta que 0 sucesso ou a falha das organizacdes
possui uma relacao de dependéncia com o desempenho profissional das pessoas que trabalham
nestas organizagoes.

Por fim, Kell (2013), argumenta que a definicdo dada de Desempenho profissional é
perfeitamente consistente com outros argumentos dados acerca do desempenho, tais como
aqueles que afirmam que o desempenho é afetado por fatores motivacionais e restricdes
situacionais. Complementando os estudos, Ramawicrama (2020), assinala que a natureza do
desempenho profissional é puramente pessoal e esta relacionada a conceitos que podem variar
em diferentes perspectivas encaradas pelo individuo. Ao analisar a literatura a autora cita 3
perspectivas distintas sobre o tema, perspectiva das diferencas individuais, perspectiva
situacional e a perspectiva da regulacdo do desempenho, dentro da ultima perspectiva, 0
desempenho profissional é visualizado como um processo dindmico que pode ser reconhecido

e melhorado através de treinamento.

3 METODOLOGIA

O presente estudo tem como objetivo analisar as possiveis conexdes entre 0s construtos
da inteligéncia emocional e lideranga transformacional e sua influéncia no desempenho
profissional em empresas incubadas, apresenta-se como um estudo de caso, segundo conceito
explanado por Yin (2011), sendo objeto desta pesquisa as impressdes de gestores de uma
incubadora tecnoldgica a respeito de lideranca, inteligéncia emocional e desempenho
profissional com foco na sua empresa.

Referente a abordagem, esta caracteriza-se como qualitativa, pois pretende-se analisar a
as possiveis relacbes entre as tematicas abordadas, nas empresas em analise. Assim, na
concepgdo de Cooper e Schindler (2016), a pesquisa qualitativa inclui um conjunto de técnicas
interpretativas que procuram descrever, modificar, traduzir e, de outra forma, aprender o
significado, e ndo a frequéncia de certos fenbmenos que ocorrem de forma mais ou menos
natural na sociedade, visando atingir o entendimento profundo de uma situacao.

Em relacdo aos objetivos, o estudo classifica-se como uma pesquisa descritiva, devido
ao fato de que por meio deste, busca-se descrever as caracteristicas do fendmeno pesquisado,
além de estabelecer uma relacdo entre as variaveis propostas no objeto do presente estudo. Nesta

esteira de pensamento, para Oliveira (2011), a pesquisa descritiva tem como finalidade principal



a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo, fendbmeno ou o estabelecimento de
relacBes entre variaveis.

Ainda, esta pesquisa foi construida levando-se em consideragao a literatura da rea, pois

para explicar o problema, os objetivos e 0 assunto da pesquisa, utilizou-se de teorias de diversas
fontes, como as citacGes de autores de artigos, livros, revistas, e bases de dados pesquisadas,
como Scielo, Capes (Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior), Spell e
Science Direct. Diante disso, para Gil (2002 p. 44), toda pesquisa possui um embasamento
bibliogréfico, pois "é desenvolvida com base em material ja elaborado, constituido
principalmente de livros e artigos cientificos".
Quanto a coleta de dados, essa ocorreu por meio de uma observacdo ndo sistematizada e
entrevista ndo-estruturada com os gestores das empresas da Incubadora em analise, perfazendo
um total de 3 gestores, de forma virtual. O intuito da entrevista foi conhecer essas empresas que
fazem parte de um setor inovador no mercado nacional e internacional, e analisar como a viséo
dos gestores sobre si mesmos e sobre 0s colaboradores apresenta 0s aspectos dos conceitos de
Inteligéncia Emocional e lideranca transformacional e o quanto isso afeta o desempenho
profissional que eles observam nas empresas que gerem.

As entrevistas ocorreram, de forma individual com cada gestor, entre os dias 15 e 22 de
novembro de 2021, através de encontros no aplicativo especifico da Google, no qual as
perguntas foram sendo construidas e tinham como objetivo tocar nos pontos centrais da
pesquisa, sempre que possivel ao falar da sua empresa, da ideia da construcdo, de suas
inspiragdes, 0s gestores eram perguntados sobre seus sentimentos, sobre suas frustragdes e
sobre seu papel de liderancga.

Ainda, na perspectiva deste estudo, a analise dos dados ocorreu por meio da analise
tedrica comparativa, tendo como base a andlise textual interpretativa, que na concepcao de Gil
Flores (1994), refere-se aos procedimentos de analise sobre dados qualitativos que partem do
pressuposto de que a realidade social € multipla, mutavel e resultado da construcdo social.
Complementado a anéalise dos dados, utilizou-se da técnica descritiva como forma de sintetizar

e descrever as informacdes levantadas por meio da coleta de dados.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Os resultados aqui contidos partem, primeiramente de uma breve contextualizagéo e
caracterizacao das empresas que foram objetos da pesquisa, os quais foram coletados por meio
de entrevistas, sendo analisados dentro do contexto de cada empresa participante e para cada
um dos conceitos abordados, o que possibilitou uma comparacdo das informacdes entre si.

Assim, como forma de melhor caracterizar as empresas em analise, optou-se por codificar as



mesmas em: Empresa A - Divulgacéo Cultural; Empresa B - Contabilidade Digital; Empresa C
- Telemedicina, sendo que as entrevistas foram feitas com a gestora Al - Formada em
jornalismo, idelizadora da empresa A; Gestor B1 - Formado em Contabilidade e idealizador da
empresa B e; Gestor C1 - interno do curso de medicina e académico do curso de Ciéncias da

Computacao, idealizador da empresa C.

4.1 Contextualizagéo e caracterizagdo das empresas em estudo

As empresas do estudo estdo presentes no Ambiente de Inovacdo de uma ltec -
Incubadora Tecnoldgica de Empresas, pertencente & uma Universidade Privada da Regido
Central do Estado do Rio Grande do Sul, a qual recebeu destaque e, segundo matéria publicada
em jornal local, podendo esta, vir a ser parte do distrito criativo a ser implementado no
municipio. Uma incubadora é um projeto que visa dar suporte para empresas comecgarem e se
manterem operando na sua fase inicial, € muito importante para as empresas, pois nessa fase é
dificil obter financiamentos com ideias inovadoras e sem a garantia de possibilidade de quitacdo
de dividas. Segundo o portal da universidade, na pagina da ITEC, esta tem: [...] o propoésito de
prospectar, selecionar e capacitar empreendedores que apresentem ideias de produtos,
processos ou servigos inovadores, gerando oportunidades e desenvolvimento econémico e
social regional, através [...].

Segundo Damasceno, et al. (2019), Startups sdo empresas jovens e inovadoras com alto
potencial de crescimento e em suas caracteristicas ha a possibilidade de alavancar negécios e
quebrar paradigmas empresariais, ndo por acaso 0 numero de startups vem aumentando
significativamente a cada ano e recebendo incentivos, inclusive, governamentais. Os focos
desses empreendimentos sdo: desburocratizacdo de processos, agilidade na validacdo de
produtos e inovacgdo constante no dia-a-dia das empresas (DAMASCENO et al., 2019).

Neste contexto, as 3 Startups investigadas possuem atividades bastante distintas, o que
por si s6 demonstram a diversidade laboral deste ambiente em que estdo inseridas, podendo ser
estendido a qualquer ideia de carater inovador, uma vez que as atividades desenvolvidas se
encontram ancoradas no ambito de divulgacédo cultural, contabilidade digital e implantacdo de
telemedicina. Conforme averiguado, compreende-se que a base formativa e estrutural destas
empresas, estd pautada na formacao dos gestores, 0s quais empreenderam no momento em que
se graduaram, a partir da percepc¢do de uma necessidade ndo satisfeita em suas areas de atuagéo.

Como forma de sintetizar as informacdes referentes as empresas estudadas, o Quadro |

traz uma breve contextualizacao destas.



Quadro 1 - Caracterizagdo das empresas

~ ~ Quantidade de
Empresas Ramo Formacao dos Gestores Tempo de atuacdo Colaboradores
. x Comunicacéo
A Divulgacao cultural Social/Jornalismo 2 anos 3
B Contabilidade Digital conEEe 2 anos .
Interno de Medicina e
C Telemedicina Académico de ciéncia da 2 anos 9

computacao
Fonte: Dados da pesquisa

As empresas investigadas sdo de areas distintas, as quais demonstram vis@es diferentes
sobre os conceitos abordados, aparecendo estes sob diferentes perspectivas, uma vez que, apds
feita a caracterizacdo das empresas e sua contextualizacdo, pode-se passar para a analise
propriamente dita dos conceitos abordados, o que serd feito nos préximos topicos. Cabe
ressaltar que todas as empresas investigadas possuem em comum a inspiracdao dos gestores e

sua idealizacdo na criagédo destas startups como forma de suprir necessidades na sociedade.

4.2. Inteligéncia Emocional e Lideranca Transformacional na percepcédo dos gestores
analisados

A partir dos conceitos abordados e utilizados como base na construgéo deste estudo,
sendo estas premissas para a coleta de informagdes que ocorreu por meio das entrevistas, tem-
se nesta secdo a andlise dos conceitos de Inteligéncia Emocional e Lideranca
Transformacional, e sua possivel influéncia no desempenho profissional. Inicialmente, a partir
da consideracdo dos critérios abordados na definicdo dada por Mayer e Salovey (2004) e da
Lideranca transformacional dados por Burns (1978), as entrevistas foram desenvolvidas com o
intuito de identificar a presenca das caracteristicas propostas pelos autores na gestdo das
empresas. Contudo, para a empresa “A”, esta encontra-se estruturada por 3 socios, a qual foi
criada por 2 destes e posteriormente incluido o terceiro socio. Nesse sentido, a abordagem sobre
liderancga e inteligéncia emocional foi voltada para como ocorre a interagdo entre 0s socios
visando o crescimento organizacional. A empresa “B” possui dois colaboradores, sendo um
celetista e outro pessoa juridica e a empresa “C” possui 8 colaboradores.

Contextualizando a integracdo dos conceitos, atenta-se para 0 que apontam os estudos
teoricos de Sistad (2020), compreendendo-se que uma boa lideranga deve ser focada em seus
liderados e nas suas necessidades, devendo quando uma necessidade néo for satisfeita, explicar

0 motivo. Além disso, liderar é estar em contato direto com as emocdes dos liderados a cada



acao que os envolva e para realizar essa tarefa da melhor forma é necessario que o lider conheca,
reconheca, regule e projete suas proprias emocoes por meio da inteligéncia emocional, sendo
assim apto a liderar.

Neste contexto, por meio do Quadro 2, tem-se uma comparacdo das caracteristicas
propostas na literatura abordada pelos autores Salovey e Mayer (1999) e Burns (1978), com 0s
resultados levantados nas organizacGes em andlise. Ratifica-se a utilizagédo destes autores, sendo
estes 0s precursores das tematicas abordadas neste estudo, conforme apontado no referencial
tedrico.

Quadro 2: Comparativo entre dados dos conceitos presentes na literatura e as informacgdes

obtidas na pesquisa

. Referéncia
Construto Objetivo L Gestor Al Gestor B1 Gestor C1
Teorica
Demonstra Demonstra
Compreender, Demonstra
L. : Salovey e compreender  compreender
Inteligéncia avaliar e compreender suas ~ ~
. Mayer ~ suas emocgdes suas emocOes e
Emocional expressar emocdes e entender
~ (1999) e entender seu entender  seu
emocdes seu contexto.
contexto contexto
Demonstra ser Demonstra ser
Salovey e Demonstra ser capaz ~ capaz de gerar capaz de gerar e
Inteligéncia Gerar e acessar Ma e): de gerar e acessar e acessar suas acessar suas
Emocional as emogoes (1939) suas emocOes nos emocOes nos emogdes  nos
momentos precisos.  momentos momentos
precisos. precisos.
Demonstra Demonstra
conseguir utilizar 0
Utilizar o Demonstra conseguir  utilizar 0 conhecimento
Inteligéncia conhecimento  Salovey e utilizar suas emogdes conhecimento  emocional para
- emocional a Mayer a favor da sua das emocOes dosar as
Emocional o ~
favor da (1999) produtividade e da como um relagbes entre
organizacao organizagao. facilitador no os
trabalho. colaboradores.
Afirma ser Afirma ser
capaz de capaz de regular
. regular suas suas emogdes
Regular as Afirma ser capaz de gufa . ¢
~ ~ emocoes e movido  pelo
L emocdes para  Salovey e  regular suas emocoes .
Inteligéncia x focar nos ideal do seu
A promover o Mayer e ndo se abalar com - -
emocional . L clientes, sem negdcio e
crescimento e (1999) situacoes .
se deixar levar sempre focando
0 bem estar estressantes -
nos momentos no crescimento
de tristeza ou daempresa
tensdo
. . . e - Né&o foi Nao foi
Lideranca Lideranca Burns N&o foi identificado . - RN
: identificado identificado
Transformacional Inovadora (1978) esse aspecto.
esse aspecto. esse aspecto.
Mantém Né&o foi
proximidade identificado
Se preocupa em dos esse aspecto.
. . transformar as colaboradores,
Lideranca Lideranca Burns .
A pessoas e a auxiliar ~ nos
transformacional = transformadora (1978) - .
sociedade através do  processos,
seu trabalho. transformar

ideias e buscar
solucdes,



Preocupa-se

Preocupa-se em

com os dar um exemplo
exemplos a seus
dados em seu colaboradores,
. . o e i trabalho, ois sabe que
Lideranca Lideranca Burns Né&o foi identificado . P - q
X eticamente e como “rosto” da
Transformacional exemplar (1978) esse aspecto.

em relacdo ao
atendimento

empresa  suas
atitudes
refletem  para

todos com quem
trabalha.
Fonte: Dados da pesquisa

A partir da analise do Quadro 2 percebe-se que 0s sécios das 3 empresas afirmaram ser
capazes de reconhecer as emocdes em si e nos outros sem dificuldades, considerando-se
sensiveis aos sentimentos alheios, uma vez que levam em consideracdo o quanto suas decisées
afetam emocionalmente a outras pessoas. Neste viés o gestor C1 afirmou que conforme
encontra-se 0 emocional do interlocutor, este pode condicionar seus atos, agindo de forma mais
peremptdria ou mais amena. Noutro sentido, o contato com as emocdes, para a gestora Al é
frequente em seu trabalho de criagdo de contelldo e experimenta cotidianamente emocGes
divergentes, ja para os gestores B1 e C1, estes afirmam terem um contato com suas emocdes de
forma estavel, sendo que nenhum dos 3 souberam relatar momentos em que tenham perdido o
controle das emogdes, em funcdo de comportamento de raiva, por exemplo, apesar destes
experimentarem momentos de frustrag&o.

Hodiernamente, nos estudos propostos por Ferrari e Ghedine (2021), estes pontuam a
escala das 7 emocdes basicas, criada por Ekman (2011), sendo estas: raiva, alegria, medo,
surpresa, tristeza, aversdo e desprezo. Em consonancia ao proposto pelos autores frente as
respostas dos gestores, nota-se que estes elementos emocionais ndo figuram na fala dos
gestores, 0s quais, conforme a entrevista, afirmam ter um controle das emogdes no trabalho. No
entanto, as respostas auferidas pelos gestores vao ao encontro ao que Sistad (2020), a qual
coloca acerca da inteligéncia emocional, em termos simples, destacando que a inteligéncia
emocional proporciona conhecer os sentimentos, 0s desejos e as necessidades dos outros, além
de entendé-los e responder adequadamente.

Ainda, os resultados encontrados apontam que nos 4 aspectos da inteligéncia emocional
abordados, ndo demonstram haver diferengas entre 0s 3 gestores no que tange o controle de
suas emoc0es, pois notou-se a predominéncia de caracteristicas que abordam sua jovialidade e
estabilidade emocional, estando estes preocupados com a emocdo das outras pessoas e
constantemente refletem sobre como as emocOes afetam as decisOes dentro da sua empresa,
apesar de ndo ser formalmente, uma vez que o conhecimento tedrico e empirico acerca da

inteligéncia emocional, ndo se apresenta de forma objetiva para estes.



Nesse sentido, na entrevista realizada, percebeu-se na fala do gestor “C” uma
preocupacdo com as pessoas na organizacdo, o qual afirmou saber da importancia de um setor
de RH, considerando essa possibilidade quando a empresa alcancar uma quantidade maior de
colaboradores, havendo a necessidade na implantacdo de métodos e préticas de gestdo mais
eficazes para gerir pessoas, comportamentos e suas emogoes.

Neste contexto, conforme proposto por Ferrari e Ghedine (2021), estes indicam a
importancia da Inteligéncia emocional na lideranca, pois o desenvolvimento das competéncias,
através da inteligéncia emocional, melhora o desempenho da lideranca. Portanto, o zelo dos
gestores com seus liderados é algo notavel da inteligéncia emocional dos mesmos e impacta a
maneira como os liderados se comportam.

No que tange a Lideranca Transformacional, esta apresenta-se como um estilo de
lideranga que abarca um carater inovador, potencial de mudanca e melhorias constante na
organizacao por meio da influéncia do lider (BURNS, 1978), que, conforme averiguado nos
ambientes analisados, pode-se ratificar que parece ser um dos estilos de lideranca que se
encontra nas Startups em analise, sendo estes, também, um ambiente fértil para sua
implementacdo. Trazendo uma abordagem mais atual para o tema, Silva e Dos Reis (2016)
conceituam que o lider transformacional é aquele lider que é capaz de transformar o ambiente
e a realidade dos lugares por onde passa, para isso esses lideres maximizam valores, visdo
estratégica e autoconhecimento.

Ademais, os resultados apontam que, apesar das empresas investigadas possuirem
estilos de liderangca mais abertos ao didlogo, indo de democratico a liberal, dentre as 3 empresas,
0 estilo de lideranca que mais se aproxima da lideranga transformacional foi a “B” por estar
sempre proximo dos colaboradores como lider e amigo, incentivando-os, que apesar de
apresentar estas caracteristicas, ndo se tem totalmente a aplicabilidade dos conceitos. Por outro
lado, enquanto a empresa “A” nao possui critérios especificos de lideranga, a empresa “C”
apresenta caracteristicas de lideranca democratica e liberal, o qual pode-se perceber na fala do
gestor, uma vez que este ndo aprova a atitude dos colaboradores, quando o procuram
constantemente, pois acredita que o trabalho de um colaborador deve ser feito pelo préprio, e
que este deve ter mais conhecimentos acerca de suas atividades que os proprios lideres.

Ainda, a pesquisa realizada aponta que, apesar de ndo terem um contato tedrico com a
Inteligéncia emocional, os 3 gestores utilizam-se destes conceitos, mesmo que de forma
superficial e subjetiva. Para este estudo, tal fato pode-se ser explicado em detrimento da
aplicacgdo no termo “Zeitgeist”, 0 qual corresponde a conceitos e comportamentos adotados em
uma época ou geracao por meio de identificacdo subjetiva por serem repetidos continuamente

no ambiente em que estdo inseridos socialmente. Ainda, entende-se que este tema esta



ganhando espaco nas organizacgdes, atrelado a competéncia profissional ou possivelmente pelo
clima organizacional das Startups, as quais vem assumindo caracteristicas associadas,
fortemente as emocgdes e nem tanto a0 cumprimento exaustivo de metas e cobrangas por
resultados inalcancaveis. Mediante isso, observou-se a ndo existéncia de caracteristicas de
lideranca autocratica no ambiente das empresas analisadas, uma vez que, em detrimento aos
aspectos analisados e mediante a composicdo do clima organizacional das 3 empresas
estudadas, estas ndo teriam espaco para este tipo de lideranga.

Noutro sentido, tendo por base todas as caracteristicas da Lideranca Transformacional,
a contemplacdo total destas nas empresas analisadas, encontra-se de forma distante e apesar de
sua identificacdo conceitual com Startups, a utilizacdo desta, requer uma transformacao do
ambiente e estrutura organizacional, por meio da construcdo de relacionamentos mais fortes na
busca por resultados gerenciados e de acordo com a misséo e visdo organizacional, requerendo,
muito tempo e experiéncia dos gestores nesta empreitada. A seguir tem-se a percepcao, por
meio das observacOes e entrevistas realizadas, quanto a influéncia da inteligéncia emocional e
lideranca transformacional no desempenho profissional dos gestores e colaboradores das

empresas em analise.

4.3. Influéncia no desempenho profissional dos gestores e colaboradores

Nesta secao os resultados foram analisados sob a 6tica do desempenho profissional dos
gestores e colaboradores, recordando que a abordagem conceitual estd baseada em critérios
comportamentais, como definido por Motowidlo e Kell (2018), ou seja, como 0s gestores
identificam seu comportamento a partir de suas no¢des de lideranca e inteligéncia emocional,
sob aspectos produtivos e o quanto esse comportamento produtivo é afetado por esse
conhecimento.

A partir das informagdes coletadas, é possivel perceber que na empresa “A”, a qual atua
no ramo da comunicacdo, o desempenho profissional é realizado como uma autoanalise, visto
que, na fala da gestora, aponta que “isso pode ser estendido aos outros dois sécios, as vezes
ndo é possivel possuir o desempenho desejado, principalmente, porque a rede social utilizada
tem limites de caracteres e pode haver muito mais a divulgar sobre a publicacéo feita e para
resolver esse problema estamos estudando a criag¢do de um site”(GESTORA Al). Em anélise a
resposta desta gestora, ela ainda argumenta que se encontra feliz com o desempenho dos
colaboradores, pois estes estdo desempenhando suas atividades de forma satisfatoria, seja
presencialmente ou home office, sempre atentos as noticias e a forma como transmitem para a

populagéo local.



Une-se a satisfacdo com o desempenho citado acima, devido ao fato que o trabalho é
feito por identificacdo e ndo somente por remuneracéo, afinal, os retornos financeiros por si sO
ndo sdo somente suficientes para manter motivar os colaboradores, necessitando de outros
incentivos emocionais em sua complementacdo. No entanto, segundo Lopes, Silva e Queiroz
(2018), quando os colaboradores estdo motivados seu desempenho é melhor.

No que tange a empresa “B”, na figura do seu gestor, este elucida que “ndo consigo
ainda separar bem um tempo entre minha vida pessoal e a vida profissional, pois os clientes
exigem demandas especificas que precisam ser atendidas a tempo, sendo esse contato 24 h/dia
um diferencial do seu negécio (GESTOR B1)’. Neste vies, conforme observado, o desempenho
dos colaboradores é realizado mediante o planejamento de metas, nos quais o0s funcionarios
participam de sua elaboracdo, uma vez que, de acordo com o gestor, este afirma ainda que todas
as metas, até o presente momento, foram cumpridas dentro do prazo. Neste sentido, na fala do
gestor, este considera que, que colaboradores possuem um bom desempenho profissional e “ao
perceber que estes ndo estdo em dias produtivos, procuramos saber os motivos e ajudar com o
que puder, afinal a politica da empresa é tratar a todos como amigos proximos, quase uma
familia que se apoia (GESTOR B1)”.

O retorno obtido pelo Gestor B1 no cumprimento de metas é conhecido na literatura,
como proposto por Alsafadi e Altahat (2021), o qual aborda que, o lider, por meio de sua
lideranca ocupa-se em construir um ambiente saudavel e amistoso com os colaboradores,
obtendo-se como retorno um alto desempenho e quanto mais focada a lideranca for nas pessoas,
maior o desempenho destas.

Ainda, de acordo com os resultados obtidos, compreende-se que, para o gestor “C”,
este alega que um dos motivos que o levaram a constituir uma empresa e se tornar gestor, é o
fato de ndo suportar o recebimento de ordens, atrelado a possibilidade de poder definir seus
horarios de trabalho e de descanso. Para este gestor, sua produtividade € variavel e por isso
reserva horarios também variaveis, a exemplo dado pelo mesmo, “pode vir a ndo trabalhar na
segunda e na terca e vir a trabalhar 16 horas na quarta, contudo, diz saber separar vida pessoal
do trabalho, sendo produtivo nos horarios de trabalho, mas ndo respondendo mensagens ou
realizando atividades do trabalho quando estou em atividades de lazer” (Gestor empresa C1).
Ainda, o mesmo aplica essa filosofia aos seus colaboradores, focando na qualidade de como os
servicos sdo prestados e ndo no tempo, espera produtividade nos horérios escolhidos para
trabalhar, mas ndo fora deles e considera que seus colaboradores possuem um bom
desempenho.

Os achados na literatura demonstram que esse estilo de lideranca liberal apontado pela

entrevista com o Gestor C1, com flexibilidade no local de trabalho e flexibilidade também nos



horéarios, € uma caracteristica de lideranca focada em pessoas, pois estas contribuem com o seu
desempenho, mas de uma forma que elas possuam um controle sobre seu préprio trabalho e é
um dos motivos de seu bom desempenho, segundo (ALSAFADI; ALTAHAT, 2021).

Como forma de contextualizar e demonstrar a relacdo da inteligéncia emocional,
lideranca transformacional, o ambiente de organizacional e estrutura organizacional construiu-
se uma esquematizacdo que abordou a melhoria do desempenho profissional como produto da

interacdo destes fatores, conforme exposto na Figura 1.

Figura 1 - Influéncia das tematicas na melhoria do desempenho profissional

Lideranga Transformacional

\ ©.@©
NAAT - w >>>©

Haéncia Emocional

Fonte: Elaborado pela autora

Contextualizando teoricamente a Figura 1, tem-se que a inteligéncia emocional, na
concepcao d e Pastor (2014), tornou-se uma habilidade essencial para que os lideres de hoje
enfrentam os desafios complexos que encontram no ambiente de trabalho, uma vez que, 0s
lideres que estdo evidenciando esse tipo de inteligéncia apresentam uma vantagem competitiva
real. Outrora, Schmidt et al. (1996) ja abordavam o impacto da inteligéncia emocional no
desempenho profissional relacionando os niveis de inteligéncia emocional com a complexidade
da funcgéo profissional. Para os autores, em tarefas mais simples, o profissional que possui niveis
elevados de inteligéncia emocional produz até trés vezes mais que 0s restantes, ou seja, tendo
seu valor elevado na organizagao.

Complementando o exposto, para o autor Pastor (2014), este argumenta a existéncia de
uma influéncia da inteligéncia emocional no ambiente organizacional, o qual elucida que esta

encontra-se positivamente relacionada ao desempenho no trabalho, a partir de duas assertivas,



sendo a relacdo entre o lider e os subordinados, bem como a interacdo dentro do grupo de
trabalho. Ainda, 0 mesmo destaca que os colaboradores que possuem lideres com alto nivel de
inteligéncia emocional tendem a alcancar niveis mais altos no desempenho profissional e altas
pontuagdes na satisfacdo profissional. No entanto, na concepgao de Altindag e Kosedagi (2015),
estes complementam que se torna necessario que as empresas criem uma cultura institucional
inovadora e tenham lideres com alto nivel de inteligéncia emocional, como forma de aumentar
o desempenho dos individuos no trabalho.

Por fim, por meio dos resultados obtidos nas empresas em anélise, levando-se em
consideracdo que essa foi realizada sob a percepcdo apenas dos gestores sobre si mesmos e
sobre os demais aspectos das empresas, apesar de indicios que denotam caracteristicas basicas
da inteligéncia emocional, observou-se que esta até influencia o desempenho profissional dos
colaboradores e gestores, porém de forma minima. No entanto, como forma de estabelecer
conexdes, as quais também foram percebidas neste estudo, além de todo o referencial abordado,
pode-se arguir, nas palavras de Krén e Selle (2020), que ha uma correlacdo entre esses dois
conceitos e pode-se induzir que as avaliacOes positivas dos gestores sobre o desempenho de
seus colaboradores e de si mesmos seja resultado de suas formas de administrarem seus
sentimentos, ou seja, sua inteligéncia emocional e que isso construa um clima organizacional
produtivo.

Contudo, no que tange a lideranca transformacional, torna-se necessario aprofundar sua
aplicacdo nessas startups, observando-se assim seus resultados para encontrar possiveis
relagBes mais abrangentes, pois empiricamente foi possivel identificar neste estudo, elementos
basicos que podem sugerir a inferéncia desta, mas que pelo tamanho da amostra e também pela
ndo familiaridade dos gestores com teoria sobre lideranca e suas aplicacdes, a abordagem destas
importantes tematicas a gestdo das organizacOes, acabou por ser, de certa forma menos
abrangente

5 CONCLUSAO E APRECIACAO CRITICA

O presente estudo que teve como objetivo analisar as possiveis conexdes entre 0s
construtos da inteligéncia emocional e lideranca transformacional e sua influéncia no
desempenho profissional em empresas incubadas, foi desenvolvido em organizacfes presentes
numa incubadora tecnoldgica, atuantes em diferentes areas. Contudo, percebe-se que a
inteligéncia emocional ainda ndo ¢ um termo claramente conhecido, necessitando de mais
estudos e implementacdo (KREN; SELLE, 2020), pois as teorias de lideranca encontram de

acordo, em muitos casos, atrelados aos ambientes de atuacdo das empresas e neste sentido, 0s



resultados obtidos nas organizacGes investigadas trazem a concluséo inicial de que o pouco
conhecimento sobre o tema limita a sua aplicacéo.

Ademais, compreendeu-se que, enquanto ser emocionalmente inteligente pode advir de
uma competéncia de berco, ndo ha como aferir em que momento os gestores obtiveram o
controle sobre suas emoc@es, no entanto, identificou-se que eles o cultivam e mantém no
ambiente de trabalho, auxiliando na tomada de deciséo e na gestdo. As outras caracteristicas
estudadas devem ser avaliadas e aplicadas, ndo se nasce um lider transformacional, investe-se
tempo e trabalho na criacdo de suas caracteristicas e competéncias relacionadas (DOMINGUES
et al.,2018), da mesma forma ndo se faz avaliacdo de desempenho sem estudos e custos para
aplicacdo.

Por meio dos achados pode-se concluir que, mesmo minimamente, h4 uma conex&o
entre os construtos da inteligéncia emocional e lideranca transformacional e sua influéncia no
desempenho profissional dos gestores e colaboradores das empresas incubadas. Tal fato deu-se
mediante a comparacdo da situacdo encontrada no ambiente analisado com o proposto na
literatura que abrange os trés construtos pesquisados. Assim, notou-se entdo, algumas
caracteristicas presentes através da identificacdo com a literatura e conclui-se que essas
caracteristicas estéo relacionadas ao nivel de inteligéncia emocional apresentado e ao ambiente
propicio dessas empresas, uma vez que, por estas serem Startups e estarem inseridas num
contexto organizacional inovador e de rapidas transformacdes, estdo mais conectadas as
mudancgas e flexibilidade, podendo futuramente adotar um estilo de lideranca transformacional,
visto que, os beneficios ja obtidos apontam para indicios desta, que podem ser ainda melhores
em se adotar um estilo de lideranca mais focado nas pessoas.

No que tange a inteligéncia emocional e ao desempenho, encontrou-se uma leve relacéo,
a qual é corroborada pela literatura entre a percep¢do de desempenho dos gestores e a presenca
de um bom nivel de inteligéncia emocional, assim como o estilo de lideranga liberal e flexivel
destes gestores, estando também relacionado ao bom desempenho profissional, sendo ratificado
com base na literatura apresentada.

Por fim, deixa-se como sugestdo, realizar mais investigacdes em empresas incubadas
ampliando a amostra, para investigar seus modelos de gestdo e para identificar se a nao
correlacdo foi exclusividade da amostra ou se é uma realidade das Startups, contribuindo para

pesquisas futuras resolverem as indagacdes que este importante tema ainda suscita.
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