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Resumo

A Pandemia do Coronavirus despertou inimeros desafios para a classe empresarial como um
todo, em especial ao setor calgadista. Logo, o ambiente escolhido para este estudo foi o setor
calcadista do municipio de Riozinho, ja que 0 mesmo possui extrema relevancia para a
economia local; além disso, por ser esse um setor conservador, apresenta maior dificuldade de
adaptacdo ao novo normal. Em meio a tantas adversidades, ¢ imprescindivel que a gestdo
possua competéncias que auxiliem na superacdo dos obstaculos, por isso a Inteligéncia
Emocional, nesse periodo, é ainda mais relevante, visto que ela visa a auxiliar na
administracdo das emocgdes de forma coerente e equilibrada, oportunizando uma gestao
eficiente. Tendo em vista essas ponderagOes, tem-se como objetivo geral identificar qual a
importancia da competéncia emocional, nas praticas dos gestores cal¢adistas, durante o
periodo pandémico. Para atingir tal objetivo, realizou-se um estudo de caso, no setor
calcadista de Riozinho, por meio de entrevistas semiestruturadas com gestores de duas
empresas locais. A partir da analise dos resultados, verificou-se que existe uma preocupacgao
da gestdo em se desenvolver nesse sentido e, dentre as mudancas mais significativas e
benéficas realizadas nas empresas, destacam-se as comportamentais, pois, a partir da pratica
de competéncias emocionais, como a empatia, a gestdo conquistou 0 engajamento e a
colaboracdo da equipe. Com base nos resultados satisfatorios alcancados pelos gestores, a
partir da pratica da Inteligéncia Emocional, entende-se que o assunto, apresenta grande
tendéncia de expanséo e valorizacdo dentro do setor.
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THE IMPORTANCE OF EMOTIONAL INTELLIGENCE FOR MANAGEMENT
EFFICIENCY DURING THE CORONAVIRUS PANDEMIC: CASE STUDY IN THE
SHOEMAKING SECTOR OF THE RIOZINHO MUNICIPALITY

Abstract

The Coronavirus Pandemic brought about several challenges to the entrepreneurial class as a
whole, especially the footwear sector. However for this study the chosen environment was the
shoemaking sector, in the municipality of Riozinho, since it’s extremely relevant to the local
economy and is known as a conservative sector, which finds it harder to adapt to the new
normal. Amidst so many adversities, it’s indispensable for management to have skills that
help overcoming the obstacles, therefore Emotional Intelligence, in this period, is even more
relevant, seeing that it seeks to assist administering emotions in a coherent and balanced way,
enabling efficient management. Considering the above, the general goal is identifying how
important is emotional competence, in the work of shoemaking managers, during the
pandemic. To achieve that goal, a case study was undertaken, in the shoemaking sector of
Riozinho, through semi-structured interviews with managers from two locals companies.
Through the analysis of the results, it was noticed that management is concerned with
developing in that sense and, that among the most significant and beneficial changes the
companies, went through it is behavioral ones that stand out, since from practicing emotional
skills, such as empathy, management achieved more team engagement and collaboration.
Based on the satisfactory results achieved by management, from the practice of Emotional
Intelligence, it was understood that the topic present a strong tendency of growth and will
become more valuable within the sector.

Keywords: Emotional Intelligence. Shoemaking sector of Riozinho. Coronavirus Pandemic.
Efficient Management.

1 INTRODUGCAO

A inteligéncia emocional, tema central deste trabalho, trata-se de uma competéncia
que confere moderagdo entre razdo e emocdo a atividade profissional, considerando que
lideres/gestores enfrentam inimeras divergéncias no cotidiano, porque se relacionam com
diferentes perfis de colaboradores e, a medida que usam dessa aptiddo, tendem a agir de forma
equilibrada procurando beneficiar todas as partes envolvidas.

Segundo Regato (2014, p.90), a inteligéncia emocional pode ser compreendida como:

A capacidade de criar motivagOes para si proprio e de persistir em um objetivo,
apesar dos percalcos; de controlar impulsos e saber aguardar pela satisfacdo de seus
desejos; de se manter em bom estado de espirito e impedir que a ansiedade interfira
na capacidade de raciocinar; de ser empatico e autodominante.

Para ser um profissional de destaque com um curriculo atraente, ndo basta apenas o

conhecimento tedrico e pratico: € de suma importancia que ele saiba gerir suas emocdes,
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deixando os problemas e questfes pessoais fora do ambiente de trabalho, convivendo
civilizadamente com pessoas de perfis diferentes e mantendo a calma em momentos de
presséo.

A chegada da Covid-19 exigiu, ainda mais, o controle emocional dos gestores, pois
houve situagbes adversas, nunca vivenciadas, que precisaram ser administradas com
sabedoria; a pressdo e a ansiedade de ndo saber o que o proximo dia reservaria as pessoas
mexeu fortemente com o psicologico delas. Todos os setores da economia sofreram impactos
com esse cenario dindmico. Entende-se que o setor calcadista, por ser mais classico e
conservador, foi fortemente atormentado por essas mudancas.

Por pesquisas Albuquerque e Gandra (2022) advogam de que o aparecimento da
Covid-19 surge no ano de 2019, na cidade de Wuhan, China, local epicentro da pandemia,
onde foram documentados 0s primeiros casos. Caracteriza-se como uma infeccdo de carater
viral, que configurou-se, ao longo do tempo, como uma emergéncia de salde publica em
ambito internacional. No Brasil, o primeiro caso foi confirmado no final do més de fevereiro
do ano de 2020. O virus se alastrou rapidamente, e ocasionou diversos impactos negativos
para a economia, dentre eles o Lockdown, periodo no qual os setores estiveram
impossibilitados de realizar suas fungdes de forma presencial.

Sendo assim, o ambiente escolhido como foco deste estudo foi o setor calcadista do
municipio de Riozinho, localizado a, aproximadamente, 120 quilémetros de Porto Alegre e,
segundo fontes do SEBRAE (2021), possui 4.698 habitantes. O municipio conta com 317
empresas, sendo a maioria delas de pequeno porte. Microempreendedores Individuais (MEI)
representam 47,03% da totalidade e Microempresas (ME), 40,06%. O setor cal¢adista € o de
maior predominancia econémica no municipio; ele apresenta um total de 1388 empregados,
sendo que 47,97% deles atuam na fabricacdo de calcados de couro distribuidos entre as 23
empresas existentes na categoria (DATASEBRAE, 2021). Portanto, é indiscutivel a
importancia da realizagdo de um estudo mais detalhado desse setor a fim de buscar
contribuigdes que possam desenvolver, ainda mais, esse potencial gigantesco.

A justificativa para a escolha do tema ¢ a busca pelo entendimento da importancia do
desenvolvimento de competéncias emocionais por parte de lideres e gestores fazendo uso da
empatia, impulsionando, assim, o aprimoramento da comunicacédo, o equilibrio e melhorando
0 convivio no ambiente de trabalho dessas organizagdes, evidenciando que a inteligéncia
emocional, embora seja um assunto recente e pouco comum em ambientes classicos como o

calcadista, pode contribuir muito para a eficiéncia organizacional.
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Movidos pelo pensamento de que a inteligéncia emocional apresenta grande influéncia
no desenvolvimento de profissionais motivados e engajados com a organizacao, e cientes de
que o setor calcadista sofreu fortes impactos causados pela pandemia, com diversas
necessidades de readaptacdo, temos como problema a seguinte pergunta: como a inteligéncia
emocional, dentro das competéncias gerenciais, contribui para o desenvolvimento do setor
calcadista de Riozinho, nesse momento pandémico?

O objetivo geral do presente estudo é identificar qual a importancia da competéncia
emocional, nas praticas dos gestores calcadistas, durante o periodo pandémico. Tendo em
vista esse proposito, este estudo desdobrar-se-a nos seguintes objetivos especificos: 1)
apresentar uma contextualizacdo da inteligéncia emocional dentro do referencial tedrico;
I1) investigar, junto aos gestores, suas percepcdes em relacdo a contribuicdo da inteligéncia
emocional para o desempenho eficaz no setor; Ill) identificar nos gestores qual a sua
preocupacao em desenvolver a inteligéncia emocional; 1V) avaliar, entre os gestores, quais as
habilidades emocionais mais requeridas, nas praticas gerenciais do setor calcadista, durante a
crise pandémica.

Para que esses objetivos sejam atendidos, a pesquisa foi estruturada em quatro se¢des
além da introducéo. A primeira contempla o referencial tedrico, que aborda sobre conceitos de
inteligéncia emocional, frisando sua importancia para o sucesso das empresas. A segunda
trata da metodologia que apresenta a forma de abordagem e os instrumentos metodoldgicos
aplicados no campo de estudo, a partir de entrevista com gestores da linha de frente de duas
empresas do setor calcadista de Riozinho, buscando a compreensdo de como a capacidade
emocional é capaz de contribuir para a tomada de decisGes mais assertivas frente aos desafios
da pandemia. A terceira apresenta a analise e discussdes dos dados coletados, a fim de avaliar,
na pratica, os resultados das aptiddes emocionais. A quarta e ultima apresenta as

consideracdes finais do trabalho.
2 REFERENCIAL TEORICO

Nessa sessdo sdo abordados topicos sobre fundamentos tedricos tratados dentro de
uma perspectiva estrutural do geral ao especifico. Assim, no primeiro topico € discorrido
sobre o setor calcadista e seus desafios durante a Pandemia do Coronavirus. E, nos topicos
posteriormente, sdo apresentadas discussdes sobre a Inteligéncia Emocional a fim de

demonstrar sua relevancia e contribuicdo para o desenvolvimento do setor.
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2.1 O setor calcadista durante a pandemia

Com a chegada da pandemia do Coronavirus, o setor calcadista, assim como 0s demais
segmentos da economia, vivenciou experiéncias desafiadoras, em um cenario repleto de
mudancas, rodeado por incertezas, insegurancas e preocupacoes.

Com queda em todos os indicadores, 2020 foi um ano desafiador; inimeros fatores
contribuiram para essa ocorréncia, entre eles, o abre e fecha comércio. Isso impactou
diretamente na diminui¢do das vendas e da exportacdo, consequentemente, ocasionou uma
queda na producdo, o que gerou uma perda de mais de 247.000 postos de trabalho no Brasil
(ABICALCADOS, 2021).

O Gréafico um mostra o levantamento realizado pela Abicalcados, em fevereiro de
2022, fazendo um comparativo entre os anos de 2021 e o esperado para 2022, com 0s
principais Fatores de Impacto Negativo sobre a Industria Calcadista Brasileira
(ABICALCADOS, 2022).

Gréfico 1 - Ranking dos Fatores de Impacto Negativo sobre a Industria Calcadista Brasileira

RANKING DOS FATORES DE IMPACTO NEGATIVO
SOBRE A INDUSTRIA CALGCADISTA BRASILEIRA

Fonte: Abicalgados, 2022.

Em 2020, com a chegada do Covid-19, a producéo calcadista teve uma grande redugéo
na demanda, regredindo ao patamar de dez anos atras. A partir de 2021, com a reabertura do
comércio, a producdo teve uma crescente; mesmo assim, muito inferior aos nimeros obtidos
pré-pandemia. 1sso ocorreu devido a influéncia dos fatores mencionados no grafico acima. O
alto custo dos insumos e a falta deles no mercado foram os aspectos que se destacaram, em
2021, e estima-se que permanecam de tal modo em 2022. A dificuldade de contratacdo e o
absenteismo também repercutiram em ambos os anos, mas vale ressaltar que muitos fatores
ainda podem sofrer alteracbes ao longo do corrente ano, devido a Guerra da Ucrania
(ABICALCADOS, 2022).
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Portanto, considerando todas essas adversidades, o setor calcadista apresenta
obstaculos para retomar os patamares anteriores, principalmente, pelo alto custo dos insumos
e materia-prima, fruto da demanda represada durante o periodo da Pandemia. Todos os
aspectos estéo, fortemente, interligados: se os insumos estdo em falta, consequentemente, o
preco dos mesmos esta elevado, a producéo é afetada e os postos de trabalho sdo reduzidos.

E de suma importancia dar uma atencdo especial aos aspectos que estdo ligados a
gestdo de pessoas, pois esses passam a ocupar uma posicdo de maior relevancia, o que
demonstra que os mesmos deverdo ser mais valorizados e desenvolvidos dentro das empresas

calcadistas.
2.2 Inteligéncia Emocional e sua importancia

Com a finalidade de melhorar o desempenho das organizagdes, estimulando o
pensamento inovador e beneficiando, em geral, as partes, é indispensavel aderir a uma
lideranga focada na inteligéncia emocional. Daniel Goleman frisa que: “a inteligéncia
emocional — quao bem gerimos nossa vida e nossos relacionamentos — € uma habilidade que
distingue aqueles com desempenho excepcional. E quanto mais se sobe em uma organizacéo,
maior a importancia dela para distinguir os lideres mais eficazes” (GOLEMAN, 2015, p.7).

O primeiro estudo realizado sobre o tema foi efetuado por dois psicélogos, Mayer e
Salovey, que foram os precursores do conceito de inteligéncia emocional. O tema foi se
tornando conhecido mundialmente, passando a ser um fator tdo importante para 0 sucesso
quanto o Quociente de Inteligéncia (QI) que, antes do estudo desses autores, era 0 mais
privilegiado entre os estudiosos. Esses psiclogos trabalharam, incansavelmente, para que seu
conceito se alastrasse e fosse reconhecido pela ciéncia. Assim aconteceu, e a inteligéncia
emocional passou a ser requisito fundamental para o desenvolvimento dos profissionais no
mundo dos negdcios (GOLEMAN, 2012).

O individuo que possui inteligéncia emocional torna-se capaz de administrar suas
emoc0es, procedendo de forma coerente a situacdo em que se expOe. Essa habilidade é
relevante na lideranca, pois facilita o trabalho em equipe, minimizando decisGes compulsivas,
ja que a funcdo de um lider é conduzir e alinhar perfis diferentes para um mesmo objetivo:
satisfazer as necessidades empresariais.

O autor especialista na area, Daniel Goleman, explica um pouco sobre as emocoes:

Todas as emocdes sdo, em esséncia, impulsos, legados pela evolugdo, para uma agéo
imediata, para planejamentos instantdneos que visam lidar com a vida. A prépria

€90

raiz da palavra emocéo é do latim movere - “mover” - acrescida do prefixo “e”, que



e

BB INSTITUTO FEDERAL

B BN Rio Grande do Sul

BB Campus Rolante 7

denota “afastar-se”, o que indica que em qualquer emocdo estd implicita uma
propenséo para o agir imediato. (GOLEMAN, 2012, p.32).

Daniel Goleman nos fala que muitas das nossas emocdes ocorrem de forma

inconsciente.

Os primeiros sinais psicolégicos de uma emocgdo ocorrem geralmente antes que a
pessoa esteja conscientemente a par do proprio sentimento. Por exemplo, quando
sdo exibidas fotos de cobras a pessoas que tém medo de cobra, sensores em sua pele
detectam o surgimento de suor, que é um sinal de ansiedade, embora elas digam que
ndo sentem medo algum. O suor aparece nessas pessoas mesmo quando a imagem
da cobra é mostrada rapidamente, de forma que ndo haja tempo para que fixem na
consciéncia, de forma exata, a imagem que acabaram de ver e, muito menos,
percebam que estdo comecando a ficar ansiosas. A medida que essas agitacdes
emocionais  pré-conscientes continuam a crescer, acabam tornando-se
suficientemente fortes para irromper na consciéncia. (GOLEMAN, 2012, p.78).

Diante disso, é fundamental que o gestor se autoconheca, pois as emogdes acontecem
de forma espontanea e cada um de nds age de maneira diferente ao se deparar com elas; e é
essa capacidade de entender os nossos limites de equilibrio emocional que concede ao gestor

maior probabilidade de sucesso em suas tomadas de decisoes.
2.3 Competéncias

Uma organizacdo qualificada e de destague no mercado necessita de uma gestdo
fundamentada em competéncias. E incontestavel a importancia das competéncias emocionais,
visto que essas proporcionam relacionamentos mais sadios; mas, além delas, existem as
cognitivas que sdo de extrema relevancia ja que auxiliam no planejamento e implementagao
taticos das empresas.

Vejamos a definicdo de competéncia, segundo Patricia Itala Ferreira:

Podemos dizer que competéncia € a capacidade de mobilizar um conjunto de
recursos cognitivos (saberes, capacidades, informacGes etc.) para solucionar
adequadamente uma série de problemas. Reflete os conhecimentos, as habilidades e
as atitudes que precisam ser colocadas em préatica para se atingir um determinado
objetivo. (FERREIRA, 2015, p.19).

J& Hugo Pena Branddo apresenta outro conceito para competéncia: “O termo
competéncia deriva do latim competentia, que significa proporc¢éo, simetria, concordancia, ser
proprio. Inspira a ideia de adequacdo, conformidade, harmonia, de algo que € apropriado a um
contexto, uma situacao, exigéncia ou expectativa.” (BRANDAO, 2017, p.2).

Com o passar do tempo, as teorias administrativas foram evoluindo e o termo
competéncia ganhou novo sentido dentro do contexto organizacional, passando a significar a
capacidade dos individuos de realizar, adequadamente, determinada tarefa (BRANDAO,
2017).



o

BB INSTITUTO FEDERAL

B BN Rio Grande do Sul

BB CampusRolante 8

As competéncias podem classificar-se como sendo individuais (referente ao
profissional) e organizacionais (referente & organizacdo como uma totalidade). E importante
ressaltar que ambas precisam estar em sintonia pelo fato de sofrerem mdtua influéncia
(BRANDAO, 2017).

Hugo Pena Brandédo contextualiza essa relagéo de tal forma:

[...] as competéncias individuais dos integrantes de uma equipe de trabalho
influenciam as competéncias coletivas da equipe, a0 mesmo tempo em que s&o
influenciadas por estas. Da mesma forma, as competéncias de equipes de trabalho
afetam as competéncias organizacionais, e vice-versa. (BRANDAO, 2017, p.6).

O estudo de Branddo remete a importancia de se manter o equilibrio entre
competéncias individuais e organizacionais, mostrando que as relacfes entre gestdo e equipe
sdo0 como um eco: resultam naquilo que transmitem. Por isso 0 gestor que usa da empatia, em
sua forma de liderar, consegue agir de forma condizente as expectativas dos liderados.

Para Goleman, Boyatzis e McKee (2018), existe um meio facilitador que serve de
auxilio aos gestores para que conduzam os recursos humanos de forma eficiente e consigam a
cooperacdo dos mesmos; esse meio refere-se aos pilares da inteligéncia emocional, ou seja,
aptiddes que devem ser adquiridas ao longo do tempo e que contribuem na formacdo de
lideres eficazes.

Os estudiosos buscam aperfeicoar cada vez mais esses pilares. Inicialmente
consideravam-se cinco os pilares fundamentais da inteligéncia emocional, mas, apds arduos
estudos, constatou-se que eles sdo quatro. Dois deles referem-se as competéncias pessoais,
isto €, 0 modo como nos comportamos e conduzimos o0s problemas. Dentre essas
competéncias, estdo:

Autoconsciéncia

e Autoconsciéncia Emocional: entendimento das proprias emogdes e suas
consequéncias, fazendo uso da intui¢do para se beneficiar;
e Autoavaliacdo correta: conhecimento dos pontos fortes e limites pessoais;

e Autoconfianca: crenca em seu proprio valor e em suas capacidades.

Autogestao
e Autocontrole emocional: controle das emocdes e agbes que possam ser
desestabilizadoras;
e Transparéncia: demonstrar-se honesto e integro;
e Adaptabilidade: superacéo de problemas, enfrentamento de mudangas de forma

madura;
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e Realiza¢do: melhora no desempenho para o alcance dos objetivos;
e Iniciativa: aproveitar as oportunidades para agir;

e Otimismo: enxergar o lado positivo dos fatos.

Os outros dois pilares da inteligéncia emocional dizem respeito as competéncias
sociais, @ maneira como nos relacionamos, seja pessoal ou profissionalmente. As referidas
competéncias sdo:

Consciéncia social

e Empatia: compreender e interessar-se pelas emogdes alheias;
e Consciéncia organizacional: interpretar as politicas de nivel organizacional;

e Servico: entender e atender as necessidades de colaboradores e clientes.

Gestéo de Relacionamentos

e Lideranca inspiradora: motivar os colaboradores de forma convicta;

e Influéncia: fazer o emprego de taticas para convencer as pessoas;

e Desenvolvimento dos outros: apoiar, incentivar as habilidades alheias,
contribuindo com feedbacks;

e Estimulo a mudancas: liderar sempre em busca de novos horizontes, novos
aprendizados;

e Administracdo de conflitos: resolver discordias;

e Criagdo de vinculos: cultivar as relagdes;

e Trabalho em equipe e colaboracdo: cooperar de forma muatua para manter um

bom clima nas equipes de trabalho.
2.4 Inteligéncia Emocional versus Lideranca Eficiente

Tendo como proposito o desenvolvimento, as empresas de todo e qualquer ramo
carecem escolher, de forma sensata, um profissional que tenha apreco pela coletividade para
tomar frente aos negocios, motivando a equipe que serd guiada por aquele que tem a
capacidade de entender suas necessidades e anseios, respeitando suas limitacGes e movendo
os esforcos para que o ambiente de trabalho seja prazeroso, aumentando a produtividade e
diminuindo a rotatividade.

Com a inteligéncia emocional, propde-se uma lideranga com o uso da empatia, cujo
sentido figurado significa: “sentimento de identificagdo de uma pessoa com os sentimentos ou

com a situacdo da outra” (RAMOS, 2011, p.310).
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“Para um lider, ndo significa adotar as emogdes das outras pessoas como suas proprias
e tentar agradar a todos. [...] mas significa levar em conta, ponderadamente, 0os sentimentos
dos funcionarios — junto com outros fatores — no processo de tomar decisdes inteligentes”
(GOLEMAN, 2015, p.20).

Chiavenato (2014, p.123) discorre sobre a importancia da lideranga: “[...] ela €
essencial em todas as funcdes da administracdo: o administrador precisa conhecer a natureza
humana e saber conduzir as pessoas, isto ¢é, liderar”.

Dando um enfoque realistico a lideranga no trabalho, Marras (2016, p.31) afirma que:

Depois que a organizagdo traga suas linhas basicas do contorno do lider ideal, deve
implementar programas de desenvolvimento gerencial que permitam alcancar os
objetivos propostos e até complementa-los por meio de caracteristicas individuais de
cada lider. Ou seja: o que se propBe é que, por um lado, a organizacdo forneca
claramente a direcdo da lideranca e certos valores fundamentais na formacdo do
comportamento do seu lider, mas que, por outro, permita a ele a possibilidade de
complementar com caracteristicas pessoais 0 quadro bésico de lideranca ideal
proposto pela empresa.

Segundo pesquisas realizadas por autores renomados na area, constatou-se que a boa
lideranca anda junto com a autoconsciéncia e a empatia. Um lider mal humorado repassa esse
sentimento aos demais e 0 conjunto, em geral, é afetado, impactando em todas as areas da
organizacdo; da mesma forma que um lider otimista e alto astral usa isso a seu favor e
contagia todos positivamente. Assim, podemos afirmar que a lideranca é como um espelho:
recebe aquilo que emite (GOLEMAN, 2015).

Percebe-se que o autoconhecimento é fundamental para proporcionar esse equilibrio e
naturalidade nas relacOes, pois lideres dissonantes aparentam ser eficazes, mas esse sucesso
nado € longinquo, pois esse tipo de pessoa é sem carater e capaz de passar por cima dos outros
sO para agradar seus superiores e ser promovido. Esse perfil de lideranca torna o ambiente de
trabalho téxico, desmotivando todos que com ele convivem; sdo pessoas egocéntricas que
desconhecem o significado de empatia (GOLEMAN; BOYATZIS; MCKEE, 2018).

Para uma melhor compreensdo dos impactos negativos que a dissonéncia emocional
traz as organizacbGes, € fundamental o entendimento de outro conceito: a ressonancia
emocional. Daniel Goleman, Richard Boyatzis e Annie McKee contextualizam sobre esse

assunto no que diz respeito ao andamento organizacional:

A raiz da palavra ressonancia é reveladora: a palavra latina resonare, ressoar.
Ressonancia, na definicdo do Oxford English Dictionary, refere-se ao “refor¢o ou
prolongamento de sons por reflexdao”, ou, mais especificamente, “por vibragdo
sincronica”. O analogo humano da vibragdo sincronica ocorre quando duas pessoas
estdo emocionalmente no mesmo comprimento de onda — quando se sentem “em
sincronia”. (GOLEMAN; BOYATZIS; MCKEE, 2018, p.34).
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Em resumo, a ressonancia é uma capacidade geradora de sucesso e ela acontece de
forma natural quando as pessoas sdo inteligentes emocionalmente. Com a presenca dela, 0s
gestores agem de forma empatica, transformando grupos de trabalho em equipes produtivas e
participativas, pois lhes ddo autonomia para participarem ativamente nas sugestdes de
melhorias na organizagdo como um todo (GOLEMAN; BOYATZIS; MCKEE, 2018).

3 METODOLOGIA

A fim de responder o problema desse estudo a abordagem adotada foi a qualitativa,
com a realizacdo de uma entrevista com o0s gestores de duas empresas calcadistas do
municipio de Riozinho que, ao longo deste trabalho, serdo denominadas como empresas “X e
Y.

A pesquisa qualitativa pode ser conceituada como “um processo de reflexdo e analise
da realidade através da utilizacdo de métodos e técnicas para compreensdao detalhada do
objeto de estudo em seu contexto historico e/ou segundo sua estrutura¢ao” (OLIVEIRA,
2011, p.28).

Para o desenvolvimento da pesquisa, que tem por objetivo o cunho exploratério
descritivo, adotou-se como metodologia um estudo de caso no setor calcadista de Riozinho.
“O estudo de caso é uma modalidade de pesquisa, amplamente, utilizada nas ciéncias sociais.
Consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou poucos casos, de maneira que permita seu
amplo e detalhado conhecimento [...]” (GIL, 2018, p.34).

A escolha dessas empresas deu-se pelo fato de serem bem consolidadas no mercado
calgadista de Riozinho e de apresentarem caracteristicas similares como o fato de serem
ambas familiares e de possuirem nimero de funcionarios aproximado.

A empresa “X” existe ha 35 anos, no municipio de Riozinho, e conta com 60
funcionarios. O organograma desta empresa esta dividido em trés socios - que fazem toda a
parte de gestdo - e uma equipe de apoio composta por um Auxiliar de Producdo; um
responsavel pela Gestdo Financeira e, outro, pelas Relagdes Humanas. No entanto, devido as
demandas da empresa, muitas vezes, os lideres acumulam funcGes e atuam em diversas areas.

Para conhecermos melhor, na préatica, a gestdo da empresa mencionada acima,
entrevistamos um dos socios. O gestor entrevistado é o sdcio-fundador que iniciou o0s
trabalhos junto ao seu pai, no ano de 1987, permanecendo a frente dos negocios até os dias

atuais. Os outros dois gestores j& compdem a equipe h& 20 e 10 anos respectivamente, mas
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entraram para 0 quadro de sécios recentemente a fim de descentralizar fun¢des, ampliar 0s
negadcios e buscar alternativas de adaptabilidade pds-pandemia.

A empresa “Y”, conforme mencionado anteriormente, também é familiar. Existe ha 28
anos no municipio de Riozinho e possui 69 funcionarios. Ela conta com: dois socios-
investidores que ndo atuam internamente, pois ficam responsaveis pelas relacbes com
fornecedores e demais questdes externas; uma administradora (Gerente Geral); uma Auxiliar
Administrativa e trés auxiliares de producao.

Devido ao fato dos socios da empresa “Y” ndo atuarem internamente na empresa,
sendo apenas os investidores, a entrevistada em questdo foi a Administradora, que atua no
local ha cerca de 23 anos e é irmd dos sécios. E é nela que se concentram as funcGes de
gestdo, ja que tem autonomia para realizar todos os processos, desde a contratacdo de
colaboradores até o desenvolvimento e aprimoramento das ac@es, visando as melhorias na
empresa.

As entrevistas aconteceram dentro das empresas “X” e “Y”” no més de abril de 2022, e
duraram cerca de quarenta minutos cada. As perguntas foram divididas em categorias para
auxiliar na analise de contetdo. Segundo BARDIN (2016, p.44), “A analise de contetdo
aparece como um conjunto de técnicas de analise das comunicac@es que utiliza procedimentos
sistematicos e objetivos de descrigdo do conteudo das mensagens”.

A primeira categoria traz questbes relacionadas ao conhecimento da inteligéncia
emocional por parte dos entrevistados. A segunda busca compreender a valorizagdo da
inteligéncia emocional para o desenvolvimento do setor calcadista. A terceira visa
compreender a utilizacdo da inteligéncia emocional nas agdes dos gestores calcadistas. E a
quarta e ultima procura entender a preocupacao do setor em promover desenvolvimento da
inteligéncia emocional.

Para minimizar riscos que possam afetar o sigilo da pesquisa qualitativa, adotou-se um
termo de consentimento que foi entregue para os dois gestores entrevistados. Nesse termo,
explica-se o objetivo do trabalho e se afirma que serd mantida em sigilo a identidade da
empresa e dos membros que a compdem. Sendo assim, com esse conhecimento prévio, 0
entrevistado assina o termo em duas vias, ficando uma para a empresa e outra para a
pesquisadora.

Os dados coletados na entrevista foram gravados e, posteriormente, transcritos. Desse
modo, foi possivel analisa-los e relaciona-los com o0s conceitos relevantes propostos no

referencial tedérico.
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Além disso, foram utilizados dados estatisticos de fontes secundarias (site SEBRAE),
para suplementar a contextualizacdo do setor calcadista em Riozinho.

E por fim, apoiou-se em uma pesquisa bibliografica, para o cruzamento das
informac0es da analise de resultado com as consideracdes apresentadas em outros estudos ja
realizados sobre o tema. Conforme Gil (2018 p.28), “A pesquisa bibliografica ¢ elaborada
com base em material ja publicado. Tradicionalmente, essa modalidade de pesquisa inclui
material impresso como: livros, revistas, jornais, teses, dissertacfes e anais de eventos
cientificos”.

Portanto, na sessdo a seguir que trata da analise de resultados, sera possivel verificar a
presenca dessa triangulacdo por meio de diferentes fontes de evidéncias, comecando por
dados estatisticos, a fim de apresentar o setor cal¢adista do municipio de Riozinho, e
posteriormente serdo apresentados os resultados das entrevistas, relacionando-as com as

consideracdes trazidas pelos autores no referencial teorico:

A triangulagcdo é uma estratégia importante para aumentar a compreensdo em
profundidade dos fendmenos estudados, bem como atribuir maior confiabilidade e
fidedignidade ao estudo de caso” (BRUNING,GODRI e TAKAHASHI,2018,p.277).

4 ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Revisdo dos dados socioecondmicos em Riozinho

O setor cal¢adista de Riozinho, escolhido como foco para o presente estudo, € de
grande importancia para a economia local. Os graficos que seguem, obtidos através do site do
SEBRAE, demonstram a relevancia do setor para a area econémica do municipio. O Grafico

dois nos mostra que 0 municipio conta com 317 empresas.
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Gréfico 2 - Namero de Empresas por Municipio, Riozinho

N de empresas por Municipio
Empresas

317 |~ I -

] 100 200 300

Fonte: DATASEBRAE, 2021.

As empresas do municipio de Riozinho sdo, em sua grande maioria,
Microempreendedores Individuais (MEI), conforme mostra o gréfico trés abaixo:

Gréfico 3 - Distribuicéo das empresas por porte, Riozinho.

Distribuicdo das empresas por porte

Fonte: DATASEBRAE, 2021.

O Grafico quatro apresenta a distribuicdo das empresas por atividade econémica,
ressaltando que a atividade em relevancia é o “Acabamento de Calgados de Couro Sob

Contrato”. O municipio conta com 23 empresas desenvolvendo essa atividade.
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Gréfico 4 - Namero de Empresas por atividade Econémica, Riozinho.

N® de empresas por atividade economica
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Fonte: DATASEBRAE, 2021.

O Grafico cinco nos mostra que Riozinho conta com 1378 pessoas formalmente

empregadas e 36,36% (501) delas atuam em empresas de pequeno porte.

Gréfico 5 - Distribuicdo dos Empregados por porte, Riozinho.

Distribuicde dos empregades por porte
Empregados Deguzna oL
1.378 o
Micro 256
Grande 221
200 400

Fonte: RAIS, 2019 apud DATASEBRAE, 2021.

A indUstria € muito forte e dominante no municipio. A prova disso é que esse setor é

responsavel por empregar 938 pessoas, 0 que equivale a 68,07% do total de trabalhadores

ativos. Vejamos o Gréfico seis:
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Gréfico 6 - Distribuicdo dos Empregados pelos grandes Setores, Riozinho.

Distribuicao dos empregados pelos grandes sefores

Indstria
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Fonte: RAIS, 2019 apud DATASEBRAE, 2021.

Analisando o Gréfico sete, podemos perceber a expressividade do setor cal¢adista no
municipio de Riozinho, pois 661 pessoas estdo empregadas em empresas que atuam na

Fabricacédo de Calgados de Couro.

Gréfico 7 - Namero de empregados por atividade econémica, Riozinho.

N® de empregados por Atividade Econdmica
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Fonte: RAIS, 2019 apud DATASEBRAE, 2021.

A partir de todas essas informacdes, pode-se perceber, com clareza, que o setor
calcadista de Riozinho é digno deste estudo de caso. Para trazer, na pratica, a visdo dos
gestores entrevistados, analisar-se-a os resultados obtidos nas entrevistas, separando-os por
categorias, conforme proposto na metodologia. A fim de distinguir os respondentes e manter

o sigilo dos mesmos, eles serdo chamados de “Entrevistado A e Entrevistado B”.
4.2 Conhecimento da inteligéncia emocional por parte da gestdo

Quando questionados sobre seu entendimento em relagdo ao termo “inteligéncia
emocional”, 0s entrevistados mencionaram que a compreendem como: se colocar no lugar do

outro; trabalhar com o sentimento, com o coracdo; deixar as pessoas participarem das



o

BB INSTITUTO FEDERAL

B BN Rio Grande do Sul

BB CampusRolante 17

decisbes e opinarem sobre elas. Segundo eles, isso se fez muito necessario, principalmente
durante a pandemia.
Parte dessa visdo encontra-se presente na resposta do Entrevistado A, quando fez as

seguintes ponderagdes:

Quando comegou a pandemia, a gente teve o cuidado de reunir toda a equipe e quase
que garantir para eles que nao ia ter demissdes; nos iamos fazer de tudo para que,
além de toda a doenca, as pessoas ndo precisassem se preocupar com a perda de
emprego. Isso foi muito importante, porque eles tinham essa seguranga, e isso 0s
motivava a continuar com a gente.

Nesse mesmo sentido, o Entrevistado B trouxe a seguinte contribuicéo:

A gente sempre interage bastante com eles. Eu acho que isso é uma forma de
inteligéncia emocional, sempre procuro escutar, deixar um ambiente bom pra eles se
sentirem bem, para eles ter vontade de vir para a empresa. Colocamos uma
musiquinha, sempre conversando e tentando deixar o ambiente mais agradavel
possivel, nél.

As respostas e as visdes dos gestores, na pratica, reafirmam a importancia da empatia
nas relacdes empresariais conforme colocacdo de Goleman (2015, p.20) “Para um lider, ndo
significa adotar as emogdes das outras pessoas como suas proprias e tentar agradar a todos.
[...] mas significa levar em conta ponderadamente os sentimentos dos funcionarios — junto
com outros fatores — no processo de tomar decisdes inteligentes”.

Pode-se perceber que ambos 0s entrevistados valorizam a comunicagdo e prezam por
um ambiente onde os funcionarios possam participar, dar sua opinido e serem ouvidos, pois
acreditam que isso € um diferencial competitivo que garante que o funcionario permanega na
empresa, pois propostas salariais podem ser facilmente ofertadas por outras empresas, mas
esse ambiente diferenciado se torna um atrativo motivacional.

Houve um fortalecimento nas relacdes interpessoais entre gestores e colaboradores.
Destacamos aqui a préatica dos pilares da Inteligéncia Emocional, segundo Goleman, Boyatzis
e McKee (2018), conforme apresentados no referencial tedrico. O grande enfoque é para o
pilar “Consciéncia Social”, pois, principalmente, através da pratica da empatia, 0s gestores
conseguiram maior engajamento e colaboracdo da equipe para superar os desafios da

pandemia.
4.3 Importancia da inteligéncia emocional para o desenvolvimento do setor calgadista

Os entrevistados acreditam que a inteligéncia emocional ¢ muito importante para o

desenvolvimento do setor calgadista, pois criar um ambiente favoravel e harmonioso motiva
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os colaboradores a continuarem trabalhando no setor e, consequentemente, atraindo mais
pessoas para a area. E isso que a inteligéncia emocional propde: tornar as relagdes saudaveis.

O Entrevistado B trouxe a seguinte visdo sobre o tema:

Muitas vezes as pessoas saem da cidade procurando outras oportunidades e, quando
voltam, elas nos procuram e voltam a trabalhar com a gente. 1sso € prova que a gente
esta fazendo a coisa certa; e € muito bom porque as pessoas voltam com muito mais
experiéncia por ter trabalhado em outros locais, visto outras realidades.

Continuando a compreensdo da importancia da Inteligéncia Emocional para o setor

calcadista, analisa-se a fala do Entrevistado B:

Aqui a gente sempre busca priorizar os direitos deles, dai eles sempre nos tratam
com carinho quando se referem a nds; eles mostram que gostam de trabalhar aqui
com a gente. E por a gente ser assim, tratar bem os funcionarios desenvolve muito o
setor porque os pais conversam com os filhos em casa e trazem eles para dentro da
fabrica. Muitas maes dizem que os filhos querem trabalhar aqui, e a gente sabe que o
setor calcadista ndo é uma coisa que paga muito, e a gente torce para que cada um
cresca, se desenvolva, ndo é um sal&rio muito motivador, mas a gente ouve muito as
maes dizendo que os filhos querem trabalhar aqui com a gente, aprender com nds, e
isso € muito gratificante. Eu acho que, automaticamente, motiva o setor calcadista,
cria um ambiente que faz com que as pessoas pensem em trabalhar aqui; é uma
pequena contribuicdo, mas ajuda.

O setor calcadista € muito conservador, mas sente a necessidade de adaptacdo e
modernizacdo para acompanhar o mercado e a realidade atual; logo, quem ainda possui a
mente fechada a mudangas, sofre muito com as consequéncias. Pode-se perceber isso,

claramente, na resposta do Entrevistado A:

O porqué que tantas empresas fecham no terceiro ano, quinto ano, é quando o gestor
ndo entende que hoje mudou, que ndo é s6 pagar mais, e tudo que falar tem que
cumprir, ndo adianta sé falar e ndo fazer, ndo adianta ter discurso e na prética ficar
morto. E muito facil tu dizer a gente vai te pagar isso, fazer aquilo e chega na hora
de receber ou da pessoa usufruir de algum beneficio e dai o gestor vir com a
conversa que hoje ndo deu, esse més ndo da. T& mas ndo ficou claro antes?

Nesse mesmo sentido, o Entrevistado A continua sua contribui¢cdo com a seguinte fala:

H& anos atras, eu trabalhava em uma grande empresa que era uma poténcia aqui na
regido, e eles diziam: tu é pago para trabalhar no pesado, deixa que a gente pensa. E
hoje, especialmente depois dessa questdo da pandemia, se tu ndo der espaco para as
pessoas participar da gestdo fica muito dificil.

Com base nessas informacdes, evidencia-se a pratica da Gestdo de Relacionamentos,
pilar da Inteligéncia Emocional trazido por Goleman, Boyatzis e McKee (2018). Como o setor
tem suas limitagcdes, ndo possui condi¢des de ofertar altos salarios aos empregados. Contudo
h& a expertise dos gestores em proporcionar-lhes um ambiente saudavel, estimulando a
participacdo da equipe nas decisdes, priorizando a transparéncia nas relacdes, criando, assim,

vinculos que possibilitam maior engajamento para o trabalho em equipe.
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4.4 Utilizacdo da Inteligéncia Emocional nas a¢Ges dos gestores calgadistas

Em meio a todas as adversidades que a pandemia do Coronavirus ocasionou, podemos
destacar alguns aspectos positivos que ela trouxe. O cenario dinamico oportunizou aos
gestores fazer uma avaliacdo e autocritica em seu modo de gerenciar as equipes e, a partir
dessa andlise, tomar a¢es diferentes das que vinham realizando.

Para exemplificar, na pratica, essas readaptacdes, vejamos as consideracGes do

Entrevistado A sobre o assunto:

O fato de a gente ter passado a escutar mais e se colocar no lugar das pessoas, deu
muito mais liberdade para elas. Exemplos nesse sentido: a gente passou a fazer
algumas coisas que ndo eram feitas antes. Quando as pessoas precisavam sair
durante o horario de trabalho para fazer alguma coisa, a gente comegou a negociar as
horas para recuperar depois e deixava o funciondrio ir, porque a gente podia
perceber que tudo estava muito a flor da pele. Teve um caso bem marcante que foi
de uma funciondria que tem uma filha s6, e a menina ia fazer a comunhdo, e para
essa mée ela tinha que ta perfeita! Dai o que eu faco como gestor? A mée queria sair
para alugar o vestido da filha, mas ndo queria ir no sdbado de manha porque ia ter
muita gente, ai ela me pergunta se poderia ir durante a semana. Nos estavamos
cheios de servigo, mas eu liberei para ela ir e depois a gente combinava como ela ia
recuperar aquelas horas. Dai depois eu até pensei: Meu Deus, vai sair em uma
quinta-feira se pode ir no sdbado! Mas concordei porque eu vi que aquilo era muito
importante para ela; me coloquei no lugar dela porque eu também s6 tenho uma
filha. Dai tu me pergunta: serd que valeu a pena ter feito isso? Eu te digo, sim, valeu
a pena! Essa semana essa mesma funcionaria estava costurando e me chamou para
dizer que o sapato que ela tinha na méo era claro e deviamos colocar em um saco
plastico para ndo manchar, porque depois, dentro das caixas, ele ia sujar. Se a pessoa
ndo ta dentro da empresa, engajada na questdo cultural, ela vai olhar e vai dizer: ah,
vai manchar o sapato, bem feito.

Ficou perceptivel que os gestores tiveram muito pensamento positivo, esperanca de
que esse periodo turbulento iria passar. Para muitas questdes a resolucdo dependia somente do
tempo e o melhor a se fazer era aceitar a situacdo e buscar se adaptar a ela.

Os gestores sempre se preocuparam em manter o bem-estar dos colaboradores para
que, promovendo um ambiente de trabalho seguro, pudessem contar com a colaboracéo de
todos e, unidos, superarem os desafios. Novamente, se vé a empatia e a consciéncia social
sendo postas em pratica. Por isso se reafirma que as relacdes sdo uma via de médo dupla: o
sentimento demonstrado é o que sera recebido, posteriormente, de volta.

Para exemplificar melhor esse contexto na pratica, ha as contribui¢des do Entrevistado
B sobre o tema:

Em 2020, foi um periodo bem dificil, bem naquela época que tudo fechou durante
quinze dias e nos ndo podiamos trabalhar. Dai ficamos uns dias fechados e logo a
gente recebeu uma ligacdo do nosso fornecedor dizendo que a gente ia ter servico,
mas iam diminuir o valor da costura, iam nos pagar menos, mas a gente aceitou
mesmo assim. Logo chamamos o pessoal pra vir trabalhar que ia ter servigo,
produzimos as nossas mascaras. Foi um momento bem emocionante, de muita unido.



o

BB INSTITUTO FEDERAL

B BN Rio Grande do Sul

BB CampusRolante 20

A gente fez tudo o que podia para manter todo mundo sem demitir ninguém, e dava
pra ver que eles estavam gratos por isso. Isso foi perto da Pascoa. Todos estavam
achando que ndo iam ganhar nenhuma lembranca de P&scoa, porque tudo estava
parado, s6 nés naquele grupo trabalhando. E a gente ndo tinha condi¢Ges de comprar
chocolates como sempre € 0 costume, mas eu tinha uma amizade de muitos anos
com o fornecedor de chocolates, e ele me vendeu fiado para pagar quando eu
pudesse. Dai a gente presenteou eles com os chocolates, ficamos devendo, mas nao
deixamos passar em branco e todos ficaram bem surpresos e animados.

O autoconhecimento e a adaptabilidade foram competéncias de extrema importancia
nos gestores, pois essa sensibilidade e capacidade de perceber que é hora de mudar foram
essenciais para conseguir envolvimento, participagdo da equipe e a superacdo das
adversidades da empresa. A partir da iniciativa dos gestores em querer fazer diferente, avaliar
seus pontos fortes e fracos e passar as ver suas fraquezas como oportunidades de
desenvolvimento, suas empresas conseguiram prosperar mesmo em meio a tantas

dificuldades.
4.5 Preocupacéo do setor em promover o desenvolvimento da Inteligéncia Emocional.

Com as informac0es vistas até entdo, percebe-se que existe uma preocupacdo em se
adaptar e tornar o ambiente calcadista mais harmonioso. E bem visivel que o desejo é
desmistificar aquela visdo rigida e centralizadora que, durante décadas, perduraram no setor
calcadista. Os gestores tém consciéncia de que é necessario tratar as pessoas bem, fazer com
que elas se sintam acolhidas e que, na realidade atual, salario ndo é o fator decisivo de escolha
para um profissional definir onde deseja atuar.

Notou-se também que existe uma preocupacao no momento de escolher os gestores e
lideres de equipe. No setor calgadista, € muito comum a funcdo “auxiliares de produgao”, que
S30 0S que possuem o conhecimento técnico e atuam, diretamente, com os colaboradores. Para
ser um lider de equipe ndo basta apenas conhecer 0 processo; é necessario provar que sabe
lidar muito bem com o capital humano. E imprescindivel, também, ter uma visdo de
administragdo, entender que um negécio envolve muitas questdes que precisam ser
gerenciadas sempre com o olhar de “dono” para se chegar ao final do més com sucesso.

A valorizacdo da cultura da empresa e o aproveitamento dos talentos internos € uma

opinido que converge entre os entrevistados. Esse olhar se reforca na fala do Entrevistado A:

A nossa cultura da empresa desde o inicio foi de ndo contratar chefe pronto; nés
precisamos produzir nossos chefes, nossos lideres aqui dentro, ensinamos a nossa
cultura, nenhum dos nossos lideres caiu de paraquedas aqui. Hoje um dos gestores
estd comigo ha quase vinte anos, mas ele comegou passando cola. Eu penso que a
gente precisa contratar um funcionario e ele imaginar que ele pode evoluir dentro da
empresa. Imagina que eu estou trabalhando aqui, dando o meu melhor, pensando em
uma promocao, e ai aparece o “Zezinho” aqui com duzentas ideias para quebrar a
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cultura da empresa, s6 para mostrar que manda, € as vezes ndo esta nem tao
preparado quanto eu; talvez eu que vou precisar ensinar para ele como funcionam as
coisas.

O Entrevistado B expbe seu ponto de vista quanto as competéncias necessarias em

lider de equipe:

Ainda trazendo

calcadista:

A primeira coisa que a pessoa precisa ter para ser lider é saber tratar bem as pessoas,
saber olhar para as pessoas e ter educacdo com elas. As pessoas que estdo comigo
hoje, as trés auxiliares de producdo, comegaram do zero e foram promovidas, mas
assim, sdo pessoas que tratam bem as pessoas, que tdo entendendo de administracéo,
ndo significa que precisam ser formadas e estudar para isso, mas tem que entender o
que uma empresa precisa para conseguir manter todos os funcionarios, com um
ambiente bom de trabalho, com o salario em dia.

a visdo do Entrevistado B sobre o plano de carreira dentro da empresa

N6s sempre valorizamos aqueles que ja estdo com a gente, tu tem que entrar com a
mentalidade assim, eu quero tratar bem meu colega, quero que ele seja meu parceiro,
porque daqui a pouco eu posso ser lider dele, e ele vai me aceitar, a gente vai fazer
uma parceria juntos. Agora se tu for antipético, grosso, se tu ndo for uma pessoa
agradavel que mostra teu interesse, tu ndo vai conseguir chegar numa lideranga com
aceitacdo das pessoas, e tu precisa chegar, precisa ser aceito , sendo um joga para um
lado, outro joga para outro.

Durante a entrevista, os gestores foram questionados sobre as qualificagcBes que ja

haviam feito em prol de desenvolvimento da inteligéncia emocional. Vejamos a resposta do

Entrevistado A:

O Entrevistado

para a gestédo:

Eu na verdade desde 1994, 1995, nesse periodo, houve uma quebradeira geral e as
coisas ndo funcionavam. A partir daquele momento eu busquei muito conhecimento
fora, geral, de tudo, eu devo ter feito uns vinte cursos. Os mais relevantes foram o
EMBRETEC, que d&d um up na carreira da gente e o treinamento Dale Carnegie que
ajuda muito, depois eu tive a felicidade de ser assistente graduado e refazer o
treinamento Dale Carnegie. Eu fiz ele duas vezes. No EMBRETEC séo trinta
caracteristicas que o gestor deve ter, e ai para cada caracteristica tinha trés situacdes,
e durante os sete dias de treinamento tu era orientado a viver cada uma delas, para
depois la no Gltimo momento tu poder contar quais tu vivenciou. Ja o Dale Carnegie
ajudou muito tanto pessoal quanto profissionalmente; gracas a ele eu consegui me
apoiar durante a pandemia e ndo enlouquecer, entender que eu precisava aceitar essa
realidade e buscar mudangas.

B fala sobre os beneficios que as qualificaces podem proporcionar

A gente, como lideres, sempre participamos de treinamentos, as vezes sdo pequenas
coisas que a gente aprende, mas nisso tudo sempre se tira coisa Uteis, a gente
aprende olhar para as pessoas de uma forma diferente, que a gente tem que sempre
buscar dar um passo a mais, sair da zona de conforto. E as vezes ndo é facil sair da
Netflix e ir ler um livro, fazer outras coisas em familia, caminhar, conversar, porque
essas coisas desestressam a gente, e a gente precisa ter esses momentos de escape,
para voltar para a fabrica mais tranquilos.
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Esses eventos de qualificacdo sdo proporcionados a toda a equipe de lideranga, mas,
algumas vezes, nem todos conseguem participar; entdo aqueles que puderam estar presentes
repassam aos demais interessados sobre o assunto abordado, oportunizando que todos possam
ter acesso as informagdes que possam lhes auxiliar no dia-a-dia.

A qualificacdo é uma preocupacdo constante da gestdo, conforme a visdo do
Entrevistado A: “Para a lideranga a gente sempre esta se atualizando, um dos nossos gestores
terminou agora recentemente o treinamento Dale Carnegie, que realizou pela segunda vez
como lider de grupo, a gente nao fica parado”.

Quanto ao incentivo de qualificacdo dos colaboradores, ambos o0s gestores
entrevistados relataram que costumavam fazer palestras dentro da empresa, reuniam toda a
equipe, algumas vezes ao ano, e traziam palestrantes de diversos assuntos, desde os voltados a
producdo até temas motivacionais. Com a pandemia, esse costume se perdeu um pouco, mas
0s gestores mencionaram que desejam retomar essas agdes. O Entrevistado A mencionou
alguns temas que pretende trabalhar nessa retomada: “0 que eu gostaria de poder retomar
agora € isso, trazer um psicologo, trazer alguém que pudesse falar de conhecimentos gerais,
mas daqui a pouco, especificamente outros temas, tipo gestdo financeira deles, como cuidar
da familia, temas nesse sentido”.

Quanto aos efeitos que esses treinamentos surtem, ha algumas visdes distintas entre 0s

dois. Vejamos a opinido do Entrevistado A:

Vai fazer uma palestra, um treinamento, dai o que acontece, n6s temos pessoas que
tém dezesseis anos, outras estdo fazendo segundo grau, tém pessoas de vinte e
poucos anos que estdo na faculdade, mas também tém aquelas pessoas que tém mais
de cinquenta anos, mal conseguem escrever o nome. O nosso publico é muito
diversificado, dai como tu vai atingir isso com um evento? Tu tem que fazer para
todos, mas o que pode agradar aquele que estd na faculdade, pode desagradar muito
aquele que esta perto de se aposentar.

Embasados nas respostas dos entrevistados, constatou-se que o tema Inteligéncia
Emocional traz mais beneficios e resultados para a area de gestdo, e esse assunto deve ser
trabalhado e desenvolvido entre os lideres; no entanto, no chdo de fabrica, os resultados das
capacitacoes ndo sdo tdo significativos. O Entrevistado B reforca essa afirmacdo com a

seguinte fala:

Eu acho que essas palestras, treinamentos, isso ajuda muito no relacionamento, nas
relagbes humanas sabe, mas na pratica ndo. Na préatica, as pessoas SO mostram que
sabem fazer na hora mesmo, ndo adianta enfeitar com palavrinha, mas na producéo é
s0 ela fazendo mesmo na pratica para desenvolver. Treinamento de motivacédo ajuda
no sentido de que ela achou dificil fazer algum servico, dai ela vai pensar, ah, mas
eu escutei aquilo que eu tenho que tentar mais, eu posso conseguir, vou tentar de
uma outra forma.



o

BB INSTITUTO FEDERAL

B BN Rio Grande do Sul

BB CampusRolante 23

O entrevistado A relata sobre um passeio, cujo efeito foi muito mais positivo que

treinamentos, feito com a empresa:

A gente foi com toda a equipe para Nova Petropolis em um café colonial. Isso foi
algo que marcou muito eles aqui na empresa. A gente sentiu todos muito motivados
e felizes e esse sentimento ficou por muito tempo. E um tipo de coisa que agrada a
todo mundo, porque provavelmente aquele que estd na faculdade t& sem condic6es
financeiras de fazer um passeio, e aquele que ja é mais velho esta a fim de dar uma
passeada. Ah, mas o que d4 mais resultado na pratica para a empresa? E o passeio,
até porque, assim, o conhecimento ele acaba te incomodando porque quando eu nao
sei dai ndo tem problema. Depois, quando eu sei, ai ou eu fago o certo ou sei que
estou errado e continuo fazendo.

Considerando todas as informacgdes obtidas com os gestores, pode-se afirmar que,
dentro dessas duas empresas cal¢adistas, hd uma diversidade muito grande de perfis, o que
torna a promogdo de desenvolvimento um desafio para a gestdo, j& que existe uma grande
diferenca de expectativas. E ja foi testado, na pratica, que momentos de socializacdo com a
equipe trazem resultados muito mais satisfatérios para a empresa, visto que mexem com 0
estado de espirito dos trabalhadores e influenciam, positivamente, em suas emocdes. Sendo
assim, conclui-se que a Inteligéncia Emocional é um tema que trard mais resultados para a

gestdo.
5 CONSIDERACOES FINAIS

Tendo em vista todos os aspectos analisados ao longo do trabalho, pode-se responder
ao problema de pesquisa, constatando, assim, que a Inteligéncia Emocional foi de demasiada
importancia para superacdo dos obstaculos oriundos da Pandemia do Coronavirus. Essa
competéncia serviu de apoio para a tomada de decisdes e desenvolvimento das acles de
gestdo das duas empresas calcadistas de Riozinho analisadas neste estudo de caso.

Nota-se uma preocupacao por parte da gestdo em desmistificar alguns conceitos
negativos que a industria calcadista carrega consigo devido ao histérico conservador e de
aversdo as mudangas. Os gestores tém a percepcdo de que a competéncia de Inteligéncia
Emocional é uma grande aliada para romper esses paradigmas e de que, a partir de sua
pratica, é possivel tornar o setor calcadista um ambiente harmonioso com um bom clima
organizacional.

Os objetivos deste estudo de caso foram alcancados, pois as competéncias
identificadas nas ag¢des dos gestores, praticadas no dia-a-dia das empresas, demonstram que o
resultado da Inteligéncia Emocional é veridico. Com as novas necessidades provocadas pela

pandemia, a gestdo teve a expertise de tomar acdes diferentes, passou a ouvir mais seus
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colaboradores e a se colocar no lugar deles; houve uma maior preocupagdo com o bem- estar
da equipe e isso foi essencial para que todos estivessem caminhando na mesma direcéo,
focados e engajados no mesmo propasito.

A busca pela qualificacdo e pelo desenvolvimento da Inteligéncia Emocional j& é uma
realidade para a gestdo de ambas as empresas, mas ficou claro que esse tema traz
contribuicbes mais relevantes para a gestdo, visto que a equipe, em si, apresenta resultados
mais satisfatorios quando agdes de interacdo social sdo promovidas.

Durante a crise pandémica, a empatia foi a base para as relacdes e para a tomada de
decisBes mais assertivas; percebe-se, também, que as empresas preocupam-se na formacao de
lideres competentes e que valorizam a “prata da casa”; procuram promover e desenvolver as
pessoas que ja compdem a equipe, prezando pela manutencao da cultura interna da empresa e,
desse modo, motivando-as para que, com base no seu desempenho, possam crescer dentro
desse ambiente de trabalho.

Para a conclusdo da pesquisa, muitos desafios foram enfrentados, visto que o
desenvolvimento da mesma deu-se ao longo da pandemia. Muitos limitadores foram
predominantes, tais como: dificuldades para acesso a materiais fisicos para pesquisa
bibliogréfica, pois o Instituto Federal, assim como as demais instituicbes, manteve
funcionamento de forma remota. Junto a isso, morosidade para aplicagdo da pesquisa a
campo, ja que as empresas estavam mais restritas em receber pessoas externas.

Acredita-se que, com o passar dos anos, o tema Inteligéncia Emocional ganhara maior
espaco para desenvolvimento dentro das empresas calcadistas de Riozinho, pois as que ja a
estdo praticando, certamente, continuardo a colher bons frutos, o que despertara o interesse da
concorréncia, que passara a seguir os mesmos passos a fim de também ter resultados
positivos.

Como proposta de novas contribuicdes sobre o tema, entende-se que € possivel
realizar uma pesquisa com os colaboradores do setor calgadista, a fim de entender sua
percepcao sobre o assunto, e de que forma ele impacta nas relagbes com a gestéo.

O cenério atual estd mais positivo em relacdo a pandemia e, a partir da entrevista,
houve um despertar por parte dos gestores de que este € 0 momento favoravel para a retomada
de atividades e qualificagGes de sua equipe.

Ao concluir este trabalho, o sentimento é de alegria e gratiddo, pois instigou-se 0s
gestores a continuar desenvolvendo suas competéncias emocionais que, certamente,
contribuirdo para o crescimento e ampliacdo de oportunidades para o setor calcadista, bem

como para 0 municipio de Riozinho.
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APENDICE A - ROTEIRO DA ENTREVISTA

O que vocé entende por inteligéncia emocional?
A capacidade da inteligéncia emocional contribui para o desenvolvimento da empresa
e engajamento dos colaboradores?
Vocé acredita que a inteligéncia emocional tenha importancia para o desenvolvimento
do setor calcadista?
A Pandemia do Coronavirus ocasionou diversos desafios, nesse periodo vocé sentiu
que as competéncias emocionais foram um diferencial na tomada de decisGes?
Vocé considera que lacunas da competéncia de inteligéncia emocional potencializam
situacBes conflituosas dentro das organizacBes? Vocés vivenciaram esse tipo de
situacdo? Vocé pode descrever quais foram essas situacdes?
Vocé acredita que durante o periodo pandémico os colaboradores foram abalados por
aspectos emocionais? Em que medida essa situagao influenciou na tomada de decisdes
da empresa? Podes relatar quais fatos aconteceram nesse sentido?
Qual a competéncia de inteligéncia emocional que vocé mais precisou usar para
encarar os desafios da pandemia?
Qual a competéncia que vocé considera mais imprescindivel em um lider de equipe?
Vocé ja participou de algum treinamento sobre esse assunto? Se sim, poderia
descrever o que foi tratado durante o treinamento?

- Se houvesse treinamentos e incentivos para qualificacdo nessa area, vocé acredita que
facilitaria a execucdo das atividades?

- Se a empresa investir em capacitacdo nessa area seria estendido a quais fungdes?



