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RESUMO

O capital humano ja foi visto como matériaprima nas organizagfes, mas atualmente, é
elemento fundamental para o sucesso das institui¢es. A evolucéo do processo de Gestdo de
Pessoas ao longo da histdria demonstra a importancia de caracteristicas humanizadas neste
processo, pois o trato com pessoas é algo complexo e requer conhecimento, habilidades e
atitudes adequadas de quem lidera uma equipe ou empresa. A formacdo de lideres com
inteligéncia emocional forte e capazes de desenvolver também essa caracteristica em seus
liderados é primordial, utilizando-se, inclusive, de conceitos da Neurociéncia e processos
inovadores e atuais, como o Coaching e Mentoring, podendo com isso potencializar pontos
fortes e desenvolver pontos de melhoria, alavancando a organizagdo a um novo patamar.

Palavras-chave: Lideranca; Coaching; Mentoring.
ABSTRACT

Human capital has been seen as a raw material in organizations, but today, it is a fundamental
element for the success of institutions. The evolution of the People Management process
throughout history demonstrates the importance of humanized characteristics in this process,
since dealing with people is complex and requires knowledge, skills and appropriate attitudes
from those who lead a team or company. The formation of leaders with strong emotional
intelligence and capable of also developing this characteristic in their subordinates is
paramount, using, even, concepts of Neuroscience and innovative and current processes, such
as Coaching and Mentoring, being able with this to potentiate strong points and develop
points of improvement, taking the organizationto a new level.

Keywords: Leadership; Coaching; Mentoring.
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1 INTRODUCAO

A histéria de evolucdo da Gestdo de Pessoas € muito ampla, desde a Revolugédo
Industrial houve um imenso avanco nesta area, dentre as Fases de Evolucdo do processo de
Gestdo de Pessoas esta a provacdo da Consolidacéo das Leis Trabalhistas, um marco na vida
dos trabalhadores, onde surgiram os seus direitos e uma consequente adaptagdo das empresas
para adequarem-se as leis. O conceito de Gestdo de pessoas surge, assim como a valorizacao
do papel de lideranca.

As organizacgdes viram a necessidade de valorizar o capital humano, visto que a sua
importancia esta atrelada ao sucesso da empresa. Dentre alguns modelos de Gestdo de Pessoas
no mercado, destaca-se a Gestdo humanizada a qual valoriza conhecimento, habilidades e
competéncias. O sucesso das pessoas impacta diretamente no sucesso das organizacoes.
Diante do grande crescimento das organizagGes, aumentou-se também o nimero de pessoas,
necessitando ndo somente atrair, mas reter e desenvolver pessoas.

O papel da lideranca tora-se fundamental para o sucesso da Gestdo de Pessoas, 0
lider tem o poder de influenciar o comportamento de seus liderados. Quando o processo é
conduzido com base em conhecimentos comprovadamente eficazes, os resultados sdo mais
assertivos e muito melhores. Lideres com inteligéncia emocional desenvolvida e capacitados
para desenvolver essa caracteristica em seus colaboradores agrega diferencial a organizacéo.
O processo de Gestdo de Pessoas colocada em pratica com conceitos da Neurociéncia e o
processo de Coaching e Mentoring que eleva a Organizagdo a um patamar superior.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 EVOLUCAO HISTORICA

O Departamento de Recursos Humanos surgiu no século XIX, diante da necessidade
de registrar seus trabalhadores, as faltas e os atrasos, para os devidos descontos.

A época o perfil dos chefes era marcado pela inflexibilidade e o estrito cumprimento
dos normativos legais. Disseminavam o0 medo ao convocar algum empregado a comparecer ao
Departamento de Pessoal, pelos quais eram tidos como frios e calculistas, pois logo
imaginavam que seriam dispensados. Segundo Marras (2011, p. 5), “tudo comegou com a
necessidade de contabilizar os registros dos trabalhadores, com énfase, obviamente, nas horas
trabalhadas, nas faltas e nos atrasos para efeito de pagamentos ou desconto”.

O departamento de Recursos Humanos existia apenas para manter um controle
relacionado aos empregados. N&o havia preocupagdo com o bem-estar dos funcionarios, mas
sim com o lucro e aeficiéncia. Por muito tempo essa imagem prevaleceu e pode ser que ainda
esteja presente nos dias de hoje. Marras (2000, p. 22) também afirmava que “o que importava
era que o trabalhador tivesse boa salde fisica e a maior dedicacdo possivel ao trabalho em
jornadas que podiam estender-se até 18 horas diarias”.

No periodo da Revolucdo Industrial, as empresas estavam focadas em obter altos
indices de produgdo, isso lhes permitia bons resultados financeiros e materiais, todavia,
funcionérios insatisfeitos e vivendo em situacdo de descaso. A burguesia inglesa tomou-se
muito rica, entretanto, os trabalhadores viviam em miséria, muitas mulheres e criancas faziam
o trabalho pesado por uma pequena recompensace a jornada de trabalho extenuante.
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A evolucdo da gestdo de recursos humanos é apresentada por Tose (1997, p. 22,
capitulo II), em 5 etapas as quais sdo denominadas contabil, legal, tecnicista, administrativa e
estratégica. Na fase contabil a Unica preocupagdo era com o custo; na legal, o estrito
cumprimento da lei; a tecnicista implantou no Brasil o modelo americano de gestéo de pessoal
e impeliu a area de RH ao patamar gerencial; a administrativa pretendia transferir a énfase em
procedimentos burocraticos e operacionais para responsabilidades humanistas voltadas para
os individuos e suas relagdes. A fase estratégica destacou-se pelo surgimento dos primeiros
programas de planejamento estratégico, iniciou uma nova alavancagem organizacional com o
RH passando do nivel gerencial ao estratégico, com preocupacdes de longo prazo.

O conceito de Gestdo de Pessoas nem sempre teve o significado que possui hoje. Até
chegar ao modelo atual, passaram-se varias décadas e acontecimentos histéricos importantes.
As novas tecnologias também contribuiram para a transformacdo do termo. A Gestdo de
Pessoas passou a assumir um papel de lideranca para ajudar a alcancar a exceléncia
organizacional necessaria para enfrentar desafios competitivos, tais como a globalizacéo, a
utilizacdo de novas tecnologias e a gestdo do capital intelectual.

2.2 PREDECESSORES

Para explicar o comportamento organizacional, a Teoria Comportamental fundamenta-
se no comportamento individual das pessoas. Para Chiavenato (2014, p. 329), o gestor precisa
conhecer as necessidades humanas para melhor compreender o comportamento humano e
utilizar a motivacdo humana como poderoso meio para melhorar a qualidade de vida dentro
das organizagdes.

O psicdlogo norte-americano Abraham Maslow é autor da Teoria da Hierarquia das
Necessidades Humanas. Na década de 50, desenvolveu uma teoria tomando como eixo a
questdo das necessidades humanas. Para ele, tais necessidades estdo organizadas
hierarquicamente, e a busca para satisfazé-las é o que nos motiva a tomar alguma direcéo.
Maslow distingue dois tipos de necessidades — primarias e secundarias. As necessidades
primarias sdo as necessidades fisiologicas basicas e as de seguranca e as demais sdo as
secundarias.

Para Maximiano (2004, p. 270), “as teorias a respeito das necessidades humanas
fornecem a primeira explicacdo importante sobre o papel dos motivos intemos na motivacéo.
Segundo essa ideia, 0 comportamento humano € motivado por estimulos interiores, chamados
necessidades”. A teoria ressalta que a medida que uma etapa de necessidade ¢ atendida, a
proxima toma-se alvo. O ser humano estd em constante busca para suprir caréncias e
necessidades, ou seja, estd constantemente em estado evolugdo. Ele realiza uma busca
constante por melhoria de vida. Dessa forma, quando uma necessidade é suprida aparece outra
em seu lugar. Quando as necessidades humanas ndo séo supridas sobrevém o sentimento de
frustracdo, agressividade, nervosismo, insénia, desinteresse, passividade, baixa autoestima,
pessimismo, resisténcia a novidades, inseguranca e outros. Tais sentimentos negativos podem
ser recompensados por outros tipos de realizagdes.

Frederick Irving Herzberg foi o autor da Teoria dos dois fatores que aborda a situagdo
de motivagdo e satisfacdo das pessoas. Herzberg, verificou e evidenciou através de muitos
estudos praticos a presenca de que dois fatores distintos devem ser considerados na satisfacao
do cargo; sdo eles: os Fatores Higiénicos e os Motivacionais.
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A "Teoria dos dois fatores" de Herzberg, segundo Chiavenato (2003, p. 333) afirmava
que a satisfacdo no cargo é fungdo do contetido ou atividades desafiadoras e estimulantes do
cargo, sdo os chamados "fatores motivadores"; a insatisfacdo no cargo € funcéo do ambiente,
da supervisdo, dos colegas e do contexto geral do cargo, enriquecimento do cargo (ampliar as
responsabilidades) sdo os chamados “fatores higiénicos". A Figura 1 apresenta comparativo
dos modelos de motivacdo de Maslow e Herzberg com a descri¢do das necessidades humanas.

Piramide de Modelo de fatores de
Maslow higiene-motivagéo de
Herzberg
,§ " 0 trabalho em si, responsabilidade,
= Auto ™ progresso, crescimento
= . g
§ realizagdo S Realizacio
% Reconhecimento
'g Auto estima s Status
2
¢
W Relages interpessoais, supervisao,
Necessidades sociais | colegasesubordinados |
£ » | | | Supervisio técnica
T f g Politicas administrativas e ' ltens
£ Necessidades de seguranga & ! |empresariais | | técnicos
% %ﬂ Seguranca no cargo
E ' ‘Condigdes fisicas detrabalho | 1 frans
g Necessidades fisioldgicas . __i sobrepostos
L7
= Salario e Vida pessoal

Figura 1 — Comparacdo dos modelos de motivacdo de Maslow e Herzberg - Fonte: Adaptado Chiavenato, 2003.
2.3 MODELO DE GESTAO HUMANIZADA

O inicio do século XXI trouxe a necessidade de as organizagfes desenvolverem visdo
estratégica. Era preciso voltar a atencdo para a qualidade dos produtos e servigos como forma
de garantir sua manutencdo no mercado e crescimento continuo. Para Chiavenato (2014, p. 8),
“a Gestdo de Pessoas é a area muito sensivel a mentalidade e a cultura corporativa que
predomina nas organizagdes. Ela ¢ extremamente contingencial e situacional”. Percebe-se que
ndo ha mais espacgo para a superioridade e autoridade das chefias relegando a segundo plano a
lideranca.

O RH deve ir além do mero controle de assuntos burocréaticos afetos aos empregados.
Para Chiavenato (2014, p. 5), “as organizacdes sao verdadeiros organismos vivos € em
constante acdo e desenvolvimento. Quando elas sdo bem-sucedidas, tendem a crescer ou, no
minimo, a sobreviver’. Novas competéncias foram incorporadas & &rea que agora precisa
tratar da capacitacdo, acompanhar o crescimento e desenvolvimento do colaborador, garantir
0 bem estar e conforto dele no ambito da empresa, além de pensar as recompensas e inspirar e
fomentar a otimizacdo do seu talento. Ser lider implica em exercer uma orientacdo
colaborativa

Por longos anos pensou-se que o capital financeiro fosse a base de sustentacdo das
organizagOes. A falta de habilidade para recrutar e manter umaforca de trabalho competente e
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entusiasmada, pode levar algumas organizacdes a dificuldade de crescer e ao insucesso, ainda
que com boa disponibilidade de recursos financeiros. Outros aspectos sdo essenciais na
moderna gestdo de pessoas. E preciso que as pessoas sejam vistas como seres humanos, com
personalidades proprias e diferentes entre si, com uma rica diversidade. Que essas pessoas
possuem vivéncias Unicas, conhecimentos, habilidades e competéncias. Também é preciso
reconhecer as pessoas como ativadoras de recursos organizacionais capazes de impulsar para
inovacéo e renovagdo constante, contribuindo e acrescentando seus talentos e habilidades,
causando dinamismo, sendo vistos como agentes ativos. Pessoas devem ser vistas como
pessoas e ndo apenas recursos da organizagéo.

O sucesso da organizacdo depende da acdo de todos. Quando a pessoa € vista como
parceira, ela toma para si a responsabilidade dos resultados, investe seu tempo, esforco,
dedicacdo e assumem 0s riscos na expectativa de um excelente retomo. O retorno sendo
favoravel, a tendéncia é que se mantenha ou aumente o investimento; passa a existir
reciprocidade. E preciso tratar as pessoas como principal ativo da organizacdo; o capital
humano agrega inteligéncia a organizagdo, contribuindo para que 0s objetivos sejam
alcancados.

Para que essa reciprocidade entre organizacdo e colaborador exista, a gestdo de
pessoas deve desenvolver seis processos que sdo fundamentais. Todos 0s processos estio em
um mesmo patamar de importancia, estdo interligados e formam uma totalidade. A falha de
um deles resultara, consequentemente, em sobrecarga dos demais. O importante é o todo, ndo
somente cada um isoladamente. A Figura 2 apresenta 0s processos de gestdo de pessoas, sao
eles: os processos de agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas

Gestdo de Pessoas

Processo de

Processos de agregar Processos de aplicar Processos de X Processos de manter Processos de
desenvolvimento de .
pessoas pessoas rECOMpENsar pessoas pessoas monitorar pessoas
pessoas
Treinamento, Higiene, seguranca, Bancos de dados e
Recrutamento, Modelagem .dom Remunerlaciu, desenvolvimento, qualidade de vida, sistemas de
S o trabalho e avaliagao beneficios e aprendizagem e relagbes com informace
selegdo e integracdo . 5 - informagoes
de desempenho incentivos gestdo do empregados e sEETE
conhecimento sindicatos

Figura 2 — Processos de Gestdo de Pessoas - Fonte: Elaborado pela autora, 2020.

Os processos de agregar pessoas sao aqueles voltados a inclusdo das pessoas a
empresa. Também denominados de provisdo ou suprimento, incluem o processo de
Recrutamento e Selecdo. Os processos de aplicar pessoas séo utilizados para criar as
atividades que serdo exercidas na empresa, orientacdo e desempenho na funcdo. Incluem
Desenho Organizacional, Desenho de Cargo, Andlise e Descricdo de Cargos e Salarios,
Orientacdo e desempenho na funcdo. Outro processo observado é o de recompensar pessoas;
utilizado para alcangar os objetivos da empresa e incentivar, motivar e satisfazer as
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necessidades individuais mais importantes. Incluem Remuneracdo e beneficios, inclusive,
Servigos sociais.

As organizagbes ttm se dedicado aos processos de desenvolver pessoas que s&o
aqueles voltados para capacitar e melhorar o desenvolvimento profissional e pessoal,
disponibilizando conhecimento e orientacdo, dando aos colaboradores, muitas vezes a
formacéo béasica. Incluem treinamento e desenvolvimento, gestdo de conhecimento, gestdo de
competéncias e aprendizagem. A manutencdo das pessoas se assenta no processo utilizado
para desenvolver condicGes ambientais e psicoldgicas adequadas para as atividades exercidas.
Incluem a gestdo da cultura organizacional, clima, disciplina e qualidade de vida. Por fim, o
processo de monitorar pessoas, usado para desenvolver e manter sob controle as atividades
das pessoas e acompanhar os resultados obtidos. Incluem banco de dados e sistemas
gerenciais. Esses sistemas contribuem para o processo de tomada de deciséo.

2.4 HUMANIZANDO A ORGANIZACAO

O mercado estd cada vez mais competitivo, diante disso, as organizagfes precisam
desenvolver estratégias para atender suas necessidades e, a0 mesmo tempo, atender as
necessidades dos seus colaboradores, além de alcancar suas expectativas, metas e objetivos.
Maximiano (2010, p. 93) afirma que “no centro do processo administrativo, estdo as pessoas.
A administragdo ¢ uma competéncia intelectual, mas também interpessoal.” Cada empresa
possui um estilo para gerir, que da caracteristicas a ela. Sendo assim, os setores da
organizacdo precisam estar em harmonia com 0 que rege este modelo préprio, ou seja,
atuarem conforme o que prega o estilo adotado de gestéo.

Dentre 0s recursos existentes em uma organizacdo, 0s recursos humanos ttm sido os
mais trabalhados e desenvolvidos naquelas que adotam a gestdo humanizada. A gestdo
humanizada busca desenvolver um ambiente saudavel na empresa, mesmo com metas a serem
alcangadas e a pressdo diaria. O individuo é compreendido em varios aspectos, como:
bioldgico, psicoldgico e social, € notado e respeitado no conjunto e na particularidade.

Para que tudo aconteca em uma empresa, 0os administradores precisam de pessoas,
dentre essas pessoas estdo os lideres, pessoas dotadas de uma maior responsabilidade e
competéncias, como coordenar, dirigir, motivar, comunicar e participar. A Gestdo de Pessoas
esta ligada a varios fatores, como a cultura adotada pela empresa, estilo de gestéo, tecnologia
empregada, exigéncias do mercado e também e, principalmente, as caracteristicas das pessoas
que a constituem, dessa forma é uma area que se atualiza constantemente.

Atualmente, a visdo da empresa estd se ampliando para atuar de forma estratégica em
todo o processo produtivo, dessa maneira a empresa passa a olhar para seus funcionarios
como colaboradores e parceiros, que contribuem para alcancar metas e ter os melhores
resultados, € uma &rea sensivel & mentalidade e a cultura corporativa que predomina nas
organizacdes, é extremamente contingencial e situacional, pois depende desses varios
aspectos. Para se obter 0 sucesso de uma organizacdo, precisa haver caracteristicas e/ou
interesses em comum entre organizacdo e pessoas, como: personalidade, cultura, conflito,
motivagéo, dentre outros.

A Ciéncia do comportamento organizacional estd em constante evolugdo, muitas
situacdes devem ser levadas em consideracdo ao estudar o comportamento de uma
organizacdo, dentre elas, a lideranca. Chiavenato (2014, p. 46) afirma que, “Saber gerir
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talento humano esta se tomando indispensavel para o sucesso da organizacgdo. Ter pessoas nao
significa necessariamente ter talentos”.

O processo de lideranca € um processo complexo com diversas atividades e
competéncias, como coordenacgdo, direcdo, motivagdo, comunicagdo e participacdo, ou seja,
em todos 0s processos existentes na organizacdo € necessario que haja uma lideranca, para
fazer funcionar os demais processos. Para Sobral e Peci (2013, p. 329), “lideranca ¢ a
capacidade de usar o poder para influenciar o comportamento dos seguidores”. Maximiano
(2004, p. 288), “a lideranga ¢ um dos papéis dos administradores. A pessoa que desempenha o
papel de lider influencia o comportamento de um ou mais liderados™.

A lideranca que deve ser vista pela perspectiva da psicologia e da sociologia. A
psicologia observa a lideranca do ponto de vista das motivacgGes e habilidades de um lider. A
sociologia trata a lideranga do ponto de vista dos liderados e também do contexto social.
Além disso, a lideranca também é estudada no quesito “Poder”, a ciéncia politica e muitos
outros aspectos devem ser considerados para estudo, como: inteligéncia, personalidade,
atitudes e sentimentos. O peso de cada um desses aspectos é de dificil medida, contudo, todo
esse conjunto de fatores definira o tipo de lideranca formada. Para Marras (2000, p. 60), “¢
essencial que o profissional tenha ndo s6 uma formacdo humanista, mas, principalmente,
esteja dotado de uma empatia profunda para estabelecer relagdes proveitosas”.

Com relacdo ao comportamento das pessoas, as caracteristicas individuais e seus
impactos em relagdo ao grupo e a organizacdo tornou-se objeto de estudo sistémico. Dentre as
caracteristicas mais marcantes estéo os tracos de comportamentos e de personalidade, pois sdo
definidores de preferéncias e temperamentos, que influenciam no desempenho das atividades
e impactam no resultado final do trabalho realizado, assim como as atitudes, competéncias,
habilidades, sentimentos e emocgdes também causam uma grande influéncia no
desenvolvimento dos processos em uma empresa. Todos 0s aspectos citados geram influéncia
no ambiente, é necessario avaliar 0 processo de percepcao.

Para uma lideranca eficiente, o lider precisa saber gerir todos os processos em seu
ambiente, precisa ter um olhar cuidadoso, tanto no processo como um todo, quanto nos
processos mais detalhados, ou seja, visdo macro e micro. Saber lidar com a equipe e também
saber tratar a pessoa individualmente. Diante de um mercado que muda constantemente, as
organizacdes precisam de lideres transformacionais e inovadores. Diante disso, 0 uso de
ferramentas diferenciadas promovera resultados melhores e colaboradores mais motivados,
imbuidos da misséo e visao da empresa.

2.5. INTELIGENCIA EMOCIONAL COMO FERRAMENTA NA LIDERANCA

O lider precisa ser inteligente, consequentemente, saber desenvolver a inteligéncia em
seus liderados. Gardner (2000, p. 14) “inteligéncia ¢ a habilidade para resolver problemas ou
criar produtos que sejam significativos em um ou mais ambientes culturais”. Quanto mais
consciéncia o lider tiver de suas proprias emocdes, com um nivel elevado de
autoconhecimento, mais facilidade ele terd para identificar e compreender seus liderados,
podendo assim criar mecanismos e usar ferramentas para, além de identificar caracteristicas e
pontos de melhorias, moldar seus liderados para melhoresresultados.

A Teoria das Inteligéncias Multiplas de Gardner, ndo mede o Quociente Intelectual
(QD), tido como expressdao de inteligéncia de acordo com a Teoria do Fator Geral, mas
também ndo o invalida. A Teoria do Fator Geral mede por meio de testes trés aptiddes
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principais: numérica, verbal e logica, a técnica mostra que essas aptiddes variam juntas e
influenciam-se. Vale ressaltar que, alguns profissionais com alto Quociente Intelectual (QI)
podem possuir deficiénciade Quociente Emocional (QE).

Constituem as inteligéncias maltiplas 9 (nove) inteligéncias descritas como, 1.
Inteligéncia verbal ou linguistica; 2. inteligéncia l6gico-matematica; 3. Inteligéncia musical;
4. Inteligéncia visual ou espacial; 5. Inteligéncia corporal ou cinestésica; 6. Inteligéncia
interpessoal; 7. Inteligéncia intrapessoal; 8. Inteligéncianaturalista e 9. Inteligéncia, Figura 3.

1. Inteligéncia verbal ou linguistica 2. inteligéncia légico-matematica 3. Inteligéncia musical

s Constitui  a habilidade wverbal bem
desenvolvida, sensibilidade aos sons,
significados e ritmos das palavras

4, Inteligéncia visual ou espacial

+Associada a capacidade de pensar em
forma de imagens, “visualizar” conceitos
abstratos

7. Inteligéncia intrapessoal

«Percebida como a capacidade de ser
autoconsciente e em sintonia com seus
sentimentos interiores, valores, crengas e

sCaracterizada pela habilidade de pensar de

forma conceitual e abstrata, além da
capacidade de discernir padrdes logicos ou
numeéricos

5. Inteligéncia corporal ou cinestésica

+ Capacidade de controlar o proprio corpo e
lidar fisicamente com objetos variados

8. Inteligéncia naturalista

+Tida como a habilidade para reconhecer e
categorizar plantas, animais e outros
elementos da natureza

+Habilidade de produzir e apreciar ritmos,
tons e timbres

6. Inteligéncia interpessoal

sRefere-se 3 capacidade de detectar e
responder adequadamente aos humores,
motivagdes e desejos dos outros

9. Inteligéncia existencialista

eAfeta a sensibilidade e capacidade para
lidar com questdes profundas em torno da
existéncia humana, como o significado da

vida, o porqué da morte ou como a evolugdo
humana chegou até aqui

processos de pensamento

Figura 3 — InteligénciasMultiplas - Fonte: Elaborado pela autora, 2020.

As inteligéncias maltiplas sdo inter-relacionadas, mas relativamente independentes
umas das outras, essa € uma ideia de Howard Gardner, que acredita que a avaliacdo de
pessoas deve se basear muito mais na observacao das capacidades praticas, pelo desempenho,
do que por testes. Reconhecé-las auxilia no processo de desenvolvimento de habilidades quer
sejam de ensino-aprendizagem, quer sejam laborais.

De acordo Mayer e Salovey (1999, p. 23), inteligéncia emocional é a aptiddo de
compreender, considerar e demonstrar emocdes, para que, diante disso, haja uma evolugao
emocional e intelectual. Goleman (2011, p. 58), descreve que a inteligéncia emocional é a
capacidade de criar motivacBes para si proprio e de persistir num objetivo apesar dos
percalcos; de controlar impulsos e saber aguardar pela satisfagdo dos seus desejos. A
inteligéncia emocional determina o potencial para aprender os fundamentos do autodominio e
afins, a competéncia emocional mostra o quanto desse potencial se é capaz de dominar de
maneira que ele se traduza em capacidades profissionais.
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Inteligéncia e emocao tem sido temas de muitas pesquisas e estudos, causando um
crescente interesse pela inteligéncia humana por estudiosos e pesquisadores. A inteligéncia
emocional ainda é um campo de investigacdo relativamente novo e vem ampliando o conceito
de inteligéncia, incluindo caracteristicas dos sentimentos e emoc¢des. Além disso, também €
importante que o0 bom estado de espirito seja mantido, impedindo que a ansiedade interfira no
raciocinio, tendo autoconfianca e sendo empatico.

Para Goleman (2015) & medida que as estruturas organizacionais evoluem e a
globalizacdo se acelera, as habilidades sociais e as denominadas soft skills s&o cruciais. As soft
skills sdo aquelas que lidam com a relacdo e interacdo com outros. Habilidades como
resiliéncia, empatia, colaboracdo e comunicacédo sdo baseadas na inteligéncia emocional e que
distinguem profissionais no ambiente corporativo.

Controlar as emogOes ndo se trata de algo tdo simples, no entanto, pode ser
desenvolvido. A inteligéncia emocional, conforme Barbosa (2020) é influenciada por uma
combinagdo de tracos de personalidade. Desenvolver o poder da razdo, aprendendo a
controlar cada vez melhor as reaces de emocdo e sentimento representa uma excelente
ferramenta tanto na vida pessoal, quanto na profissional.

Muitos profissionais que exercem cargos de lideranca, estio despreparados
emocionalmente para tanto; agem, normalmente, com autoridade e poder, em uma gestdo
conservadora e ndo percebem o qudo importante € um ambiente desenvolvido por meio de
uma liderancga carismatica, com o beneficio obtido pela compreensdo do que venha a ser o
recurso da Inteligéncia Emocional como ferramenta de sua gestdo. Segundo Sobral e Peci
(2013, p. 47), cabe ao gestor atuar como um elemento dindmico dentro da organizacéo e
contribuir para a transformacéo de recursos em resultados.

Ha uma imensa necessidade de lideres providos de talento para saber diferenciar os
sentimentos, impulsos, emocgdes, para saber, entdo, quais acdes tomar, adotando as melhores
decisbes e alternativas mais inteligentes em busca da melhor estratégia. Os gestores precisam
ter em mente a autocritica, ao questionar seus proprios comportamentos geram um ambiente
em constante evolucdo, podendo aprender com seus erros e com o0s erros dos demais. Pensar
nas consequéncias € embasamento para construcdo de um futuro de sucesso, com alicerces
firmados no presente.

Na busca por esse perfil de lider colaborativo e transformador Chiavenato (2017, p. 33)
afirma que o Coaching constitui uma poderosa ferramenta para engajar, desenvolver e
impulsionar talentos dentro das organizagdes de maneira intensa e envolvente através de um
mutirdo de esforgos de vérios coaches atuando simultaneamente. O uso de ferramentas de
coaching no processo de gestdo € tdo importante quanto gerir, é possivel usar ferramentas
desde para identificar os conflitos, até saber filtrar estimulos causadores de estresse e
irracionalidade a conducgdo de uma melhor solucdo, sempre se colocando de forma imparcial,
encontrando meios de controlar os &nimos ndo permitindo que o clima de tensdo se espalhe
por toda a equipe, mantendo um ambiente sempre controlado e harménico, direcionando os
esforcos de todos para atingir os objetivos da organizacao.

O Mentoring é outra ferramenta, a mentoria € um processo onde o mentor é quem
ajuda com sua experiéncia e o mentorado é quem recebe o conhecimento. O mentor, um
profissional com mais experiéncia e expertise, ajudard no aprimoramento de outro
profissional menos experiente, provocando um avanco em seu desenvolvimento. E um
processo que ja esta sendo desenvolvido em muitas organizacdes que prezam por qualificar
seus colaboradores de maneira diferenciada, buscando cada vez mais exceléncia em seus
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processos, buscando resultados ainda mais notaveis. O mentoring desenvolve executivos de
alto nivel no mercado, que tanto exige por qualificacao.

Se por um lado o coaching é um processo que ajuda a pessoa a agir, otimizando o seu
potencial, ao procurar sair do estado atual de forma a alcancgar os seus objetivos, 0 mentoring
é direcionado para a orientacdo profissional e pessoal, onde o mentor tem um alto nivel de
experiéncia, com sustentacdo tedrica e pratica paraauxiliar uma pessoa menos experiente.

Lotz e Gramms (2014, p. 17), definem o processo de coaching como sendo capaz de
estimular reflexdes para potencializar o desempenho e o aprendizado de um individuo,
promovendo o desempenho pessoal e profissional. Como ferramentas béasicas, o coach utiliza
as perguntas e o mentor recorre aos didlogos, com o objetivo de transmitir 0s seus
conhecimentos e dar orientacdo relacionada com a rotina de trabalho, recorrendo também ao
aconselhamento.

Ambas tém suporte na neurociéncia, onde de acordo com Ventura (2010, p. 123), além
de compreender o estudo do sistema nervoso e suas ligagbes com toda a fisiologia do
organismo, também inclui a relacdo entre cérebro e comportamento. Assim tais ferramentas
contribuem para o desenvolvimento de lideranca e também fortalecem a inteligéncia
emocional, contribuindo paraa implantacdo de uma gestdo humanizada.

3. METODOLOGIA

O presente artigo € resultante do trabalho de conclusdo de curso que teve por objetivo
evidenciar a importancia do processo de gestdo de pessoas humanizada para 0 sucesso das
organizacles, para que essas possam se manter e crescer no mercado. A importancia de
desenvolver talentos de forma continua e consolidada, agregando diferencial competitivo a
empresa. Para esse desenvolvimento, utilizar coaching e mentoring para o aprimoramento das
habilidades dos recursos humanos na organizacdo. E baseado em uma revisdo bibliografica
que aborda a evolugdo da area de recursos humanos (RH) ao longo do tempo, identificando a
influéncia do lider no desenvolvimento continuo das pessoas.

4. CONSIDERACOES FINAIS

O sucesso de uma organizagdo nao estd somente na pratica de uma boa gestdo, mas
também no desenvolvimento continuo, o sucesso das pessoas pode diferenciar e destacar uma
empresa. As pessoas ndo sdo mais vistas como itens a contabilizar, a valorizacdo do
empregado foi um marco ao avango, ndo somente das pessoas, mas também das organizacdes.
O avanco da area de recursos humanos para a gestdo de pessoas decorreu de novas formas de
pensamento, novos métodos de trabalho, novos meios de relacionamentos a partir da quebra
de paradigmas. A gestdo de pessoas requer um novo olhar, de forma a perceber as pessoas em
sua totalidade e individualidade.

Com o mercado cada vez mais competitivo, a gestdo deve ser diferenciada, buscando
qualidade e exceléncia tanto para o cliente quanto para os colaboradores. A gestdo de pessoas
humanizada precisa ser exercida por pessoas preparadas psicologicamente, lideres capacitados,
dotados de inteligéncia emocional desenvolvida e aptos a capacitar e qualificar também seus
liderados. E preciso reconhecer que tem habilidades que sio mais ou menos desenvolvidas em
cada colaborador.
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Ferramentas de desenvolvimento pessoal e profissional como o Coaching e o
Mentoring ganharam grande destaque para formar lideres preparados para 0 mundo que esta
em constantes mudancas. S&o esses lideres os responsaveis para direcionar as equipes para
melhores resultados para a organizacdo. A organizacdo sempre buscara o cumprimento das
metas e 0 alcance dos objetivos. Saber motivar a equipe onde cada membro possui seus
objetivos e compatibiliza-los com os institucionais é um desafio que pode ser superado com a
inteligéncia emocional da lideranca alinhado a gestdo de pessoas humanizada.

REFERENCIAS

BARBOSA, S. O que é inteligéncia emocional e como ela pode te ajudar a crescer na carreira.
2020. Disponivel em: < https://www.napratica.org.br/o-que-e-inteligencia-emocional/>.
Acesso em 18 de jun. de 2020.

CHIAVENATO, I. Introducdo a Teoria Geral da Administracdo. Rio de Janeiro. Atlas
Elsevier, 2003.

CHIAVENATO, I. Gestédo de Pessoas: O novo papel dos recursos humanos nas organizagoes.
Editora Manole, 2014.

CHIAVENATO, I. Coaching & Mentoring: Construgdo de talentos — As novas ferramentas da
Gestdo de Pessoas. Elsevier Editora, 2017.

GARDNER, H. Inteligéncias multiplas a teoria na pratica. Porto Alegre: Artmed, 2000.

GOLEMAN, D. Inteligéncia Emocional — A Teoria Revolucionariaque redefina o que é ser
inteligente. Rio de Janeiro: Editora Objetiva Ltda, 2011.

GOLEMAN, D. Ajude o jovem talento a desenvolver uma mentalidade profissional. 2015.
Disponivel em:< http://www.danielgoleman.info/daniel-goleman-help-young-talent-develop-
a-professional-mindset/?_ga=2.150198259.455798569.1593052506-
1131828762.1593052506>. Acessoem 18 de jun de 2020.

LOTZ, E. G. Coaching e Mentoring. [livro eletrénico] / Erika Lotz, Lorena Gramms. Curitiba:
InterSaberes, 2014. 2MB; PDF.

MARRAS, J. P. Administracdo de recursos humanos: do operacional ao estratégico. 3. Ed.
Sao Paulo: Futura, 2000.

MARRAS, J. P. Administracdo de recursos humanos: do operacional estratégico. 4° ed. Sdo
Paulo: Futura, 2011.

MAXIMIANO, A. C. A. Introducdo a Administracdo. 62 Edicdo — Revista e Ampliada. Ed.
Atlas S.A. - 2004.


https://www.napratica.org.br/o-que-e-inteligencia-emocional/
http://www.danielgoleman.info/daniel-goleman-help-young-talent-develop-a-professional-mindset/?_ga=2.150198259.455798569.1593052506-1131828762.1593052506
http://www.danielgoleman.info/daniel-goleman-help-young-talent-develop-a-professional-mindset/?_ga=2.150198259.455798569.1593052506-1131828762.1593052506
http://www.danielgoleman.info/daniel-goleman-help-young-talent-develop-a-professional-mindset/?_ga=2.150198259.455798569.1593052506-1131828762.1593052506

B8 con

www.convibra.org

MAXIMIANO, A. C. A. Teoria geral da administracdo: da revolucao urbana a revolugéo
digital. 6.ed. 6. reimpr. Sdo Paulo: Atlas, 2010.

MAYER, J. D., SALOVEY, P. O que ¢ inteligéncia emocional? - Inteligéncia emocional na
crianca: aplicac@es na educacao e no dia-a-dia. Rio de Janeiro: Campus, 1999.

SOBRAL, F; PECI, A. Administracdo - Teoria e Pratica No Contexto Brasileiro - 22 Ed.
Prentice Hall, Brasil, 2013.

TOSE, Marilia. de Gonzaga Lima e Silva. A evolucao da gestdo de recursos humanos no
Brasil. 1997. 127 f. Dissertacdo (Mestrado em Administracao) - Pontificia Universidade
Catolica de S&o Paulo, Sdo Paulo. Disponivel em:
<https://tede2.pucsp.br/handle/handle/1090>. Acesso em 15 de jun. de 2020.

VENTURA, D. F. Um retrato da area de neurociéncia e comportamento no Brasil. Sdo Paulo.
V 26, 2010.


https://tede2.pucsp.br/handle/handle/1090

