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Autogestio e inteligéncia emocional

A autogestdo e a inteligéncia emocional constituem o alicerce sobre o qual se
edificam as demais competéncias de lideranca. Em contextos organizacionais marcados
por complexidade, pressao e mudangas constantes, a capacidade do lider de reconhecer,
compreender e regular suas proprias emogoes torna-se determinante para a qualidade das
decisoes, das relagdes interpessoais € do clima organizacional. Conforme argumenta
Goleman (2017), lideres eficazes distinguem-se menos por habilidades técnicas isoladas
e mais pela maturidade emocional que demonstram ao lidar com pessoas, conflitos e
incertezas.

A literatura aponta que a inteligéncia emocional se estrutura em dimensodes
interdependentes, como autoconsciéncia, autorregulagdo, empatia e habilidades sociais
(Boyatzis et al., 2000; Goleman, 1998). Essas dimensdes ndo apenas favorecem o
equilibrio emocional do lider, mas ampliam sua capacidade de influéncia positiva,
promovendo confianca, cooperacdo e engajamento. Tyler (2015) e Paninchukunnath
(2008) destacam que lideres emocionalmente inteligentes sdo mais aptos a compreender
o impacto de suas emogdes sobre 0 comportamento organizacional, ajustando sua atuagao
de maneira intencional e ética.

Além disso, a autogestao envolve um compromisso continuo com o aprendizado

e o autoaperfeigoamento. Syamsuriadi (2019) observa que lideres que desenvolvem



autogestdo cultivam resiliéncia, adaptabilidade e clareza de propdsito, atributos
indispensaveis em ambientes dinamicos. Wamsler & Restoy (2020) complementam que
o equilibrio emocional do lider contribui para a criagdo de ambientes organizacionais
saudaveis, nos quais o desenvolvimento humano e a sustentabilidade institucional se
tornam possiveis. Assim, a autogestdo nao ¢ apenas uma competéncia intrapessoal, mas

um fator estratégico para a lideranga eficaz.

Cosmovisao e consciéncia pés-moderna

A competéncia relacionada a cosmovisao e a consciéncia pés-moderna fornece a
moldura interpretativa a partir da qual o lider compreende a realidade, define valores e
orienta suas decisdes. Cosmovisdo, conforme definido por Sire (2009), refere-se ao
conjunto de pressupostos fundamentais que moldam a forma como os individuos
percebem o mundo, o sentido da vida e o propdsito da agdo humana. Nash (2012)
complementa que tais pressupostos constituem um sistema coerente de crengas que
influencia profundamente o comportamento, a ética e a lideranca.

No exercicio da lideranga, a cosmovisdao nao atua de forma abstrata, mas se
expressa na maneira como o lider formula visdo, interpreta desafios e projeta o futuro.
Hybels (2002) define visdo como uma imagem clara e inspiradora de um futuro desejavel,
capaz de mobilizar pessoas em direcdo a objetivos compartilhados. Briner & Pritchard
(2021) demonstram que lideres com visdo consistente conseguem articular proposito,
simplicidade e alinhamento com valores centrais, criando impacto duradouro nas
organizagoes.

Em contextos pos-modernos, marcados por pluralismo, relativismo e

fragmentacao de significados (Bauman, 2001; Taylor, 2007), a consciéncia cultural torna-



se uma exigéncia adicional a lideranga. Berger (2005) e Finn III (2012) argumentam que
lideres eficazes precisam desenvolver capacidade de autorreflexdo critica, reconhecendo
seus proprios pressupostos e dialogando com perspectivas diversas. Essa competéncia
permite que o lider navegue em ambientes complexos sem perder coeréncia interna,

integrando convicg¢des profundas com sensibilidade cultural e comunicacional.

Modelos mentais e quebra de paradigmas

Os modelos mentais constituem estruturas cognitivas que orientam a percepgao,
a interpretagdo da realidade e a tomada de decisdo. Segundo Senge (2006), tais modelos
sao profundamente enraizados e frequentemente operam de forma inconsciente,
influenciando comportamentos individuais e organizacionais. Gentner (2001) e Johnson-
Laird (2010) destacam que os modelos mentais funcionam como representacdes internas
que permitem aos individuos simular cendrios, antecipar consequéncias e resolver
problemas complexos.

Embora essenciais para a agdo, os modelos mentais também podem se tornar
limitadores quando nao sdo revisados criticamente. Marques (2014) observa que esses
modelos filtram informagdes, podendo reforgar vieses cognitivos e resisténcia a mudanga.
Chermack (2003) acrescenta que decisdes estratégicas frequentemente refletem mais os
pressupostos do decisor do que a realidade objetiva do contexto, o que torna a atualizagao
dos modelos mentais uma competéncia estratégica da lideranca.

A abertura a quebra de paradigmas, portanto, representa a disposicao do lider para
revisar pressupostos, desaprender praticas obsoletas e incorporar novas perspectivas.
Johnson-Laird (2004) argumenta que lideres que permanecem cognitivamente flexiveis

tomam decisdes mais eficazes em ambientes incertos. Essa competéncia sustenta



processos de inovagdo, aprendizagem organizacional e adapta¢ao continua, funcionando

como ponte entre experiéncia acumulada e novos desafios emergentes.

Desenvolvimento de talentos

O desenvolvimento de talentos constitui uma dimensao central da lideranca
contemporanea ao reconhecer que o potencial humano ¢ o principal recurso das
organizacoes. MacFarlane & Stambaugh (2009) definem talentos como aptiddes naturais
que, quando estimuladas intencionalmente, transformam-se em competéncias de alto
impacto. Essa abordagem desloca o foco da lideranca do controle para a capacitacao,
promovendo crescimento individual e coletivo.

A psicologia positiva reforca essa perspectiva ao demonstrar que o uso frequente
dos pontos fortes estd associado a maior engajamento, bem-estar ¢ desempenho
(Seligman, 2011). Buckingham & Clifton (2001) argumentam que lideres eficazes ndo
tentam corrigir todas as fragilidades, mas alinham talentos individuais as demandas
organizacionais, criando ambientes de confianga e reconhecimento. Essa logica fortalece
culturas colaborativas e reduz desgaste emocional.

Além disso, o desenvolvimento de talentos possui implicagdes €ticas e sociais.
Maslow & Murphy (1954) associam a autorrealizagdo a possibilidade de expressar
plenamente as potencialidades pessoais. Amabile & Kramer (2011) demonstram que
ambientes que celebram pequenos progressos € reconhecem contribuigdes individuais
ampliam a motivagdo e a criatividade. Assim, desenvolver talentos ndo ¢ apenas uma
estratégia de desempenho, mas um compromisso com a dignidade humana e a

aprendizagem continua.



Transformacao cultural

A transformagdo cultural refere-se a capacidade de influenciar e redirecionar
valores, crencas e praticas compartilhadas nas organizacdes. Schein (2010) define cultura
organizacional como um conjunto de pressupostos basicos aprendidos por um grupo ao
lidar com problemas de adaptacdo externa e integracdo interna. Esses pressupostos
moldam comportamentos e decisdes, tornando a cultura um fator determinante do
desempenho organizacional.

Kotter (2008) demonstra que mudangas sustentdveis ocorrem apenas quando se
alcancam os niveis mais profundos da cultura, € ndo apenas seus artefatos visiveis.
Denison & Mishra (1995) reforgam que culturas que equilibram envolvimento,
consisténcia, adaptabilidade e missdo apresentam melhores resultados organizacionais.
Cameron & Quinn (2005) complementam essa visao ao mostrar que culturas precisam
ser continuamente realinhadas para responder a contextos mutédveis.

A lideranca exerce papel central nesse processo, pois mudancas culturais exigem
participacdo ampla, gestdo das emocdes coletivas e aprendizagem organizacional
(Armenakis & Bedeian, 1999; Burnes, 2004). A transformacao cultural, portanto, ndo ¢
um evento pontual, mas um processo continuo que requer coeréncia entre discurso e

pratica, fortalecendo a identidade organizacional e sua capacidade adaptativa.

Tendéncias atuais de lideranca

As tendéncias contemporaneas de lideranca emergem como resposta a ambientes
caracterizados por volatilidade, incerteza, complexidade e ambiguidade (VUCA). April
& Hill (2000) argumentam que modelos tradicionais, baseados em hierarquia rigida e

controle, mostram-se insuficientes diante da complexidade atual. Drucker (2012) ja



indicava que liderar no século XXI exige capacidade de antecipar mudangas e criar
futuros possiveis.

A lideranca digital, colaborativa e intercultural destaca-se nesse cenario. Sivulca
et al. (2024) ressaltam que lideres digitais precisam alinhar estratégia, tecnologia e
pessoas, promovendo inovagao sem negligenciar implicagdes éticas. Kim & Hays (2010)
introduzem a metafora do lider renascentista, capaz de integrar racionalidade, criatividade
e sensibilidade humana em contextos ambiguos.

Essas tendéncias reforcam a centralidade da aprendizagem continua, da
colaboracdo e da adaptabilidade. Wilkinson (2006) observa que lideres eficazes em
ambientes complexos sdo aqueles que acolhem paradoxos e estimulam dissidéncias
produtivas. Assim, as tendéncias atuais ndo substituem fundamentos classicos da
lideranga, mas os ampliam, exigindo integracao entre competéncia técnica, inteligéncia

emocional e visdo sistémica.

Estratégia e execuc¢ao

A competéncia de estratégia e execugdo integra inteng¢ao estratégica e acao
operacional por meio de processos continuos de planejamento, monitoramento e
aprendizagem. Porter (1996) define estratégia como a escolha deliberada de onde
competir € como vencer, enquanto Kaplan & Norton (2008) enfatizam que a execugao
transforma estratégia em resultados concretos por meio de métricas, alinhamento e
responsabilizacao.

A literatura contemporanea compreende o planejamento estratégico como pratica
viva, € nao como documento estatico (Araque et al., 2025). Processos participativos de

planejamento fortalecem o engajamento € o senso de pertencimento, aumentando a



eficacia da execugdo (Oliveira et al., 2020). Além disso, a retroalimentacdo continua
permite ajustes estratégicos diante de mudancgas contextuais (Tavares, 2024).

Estratégia e execugdo também se conectam a cultura organizacional. Denison &
Mishra (1995) demonstram que valores claros e compartilhados facilitam a
implementagdo estratégica. Assim, a lideranga estratégica exige ndo apenas analise
racional, mas capacidade de mobilizar pessoas, alinhar recursos e sustentar coeréncia

entre proposito e pratica.

Criatividade, inovacao e mudanca

A criatividade e a inovagao sao compreendidas como processos sistémicos que
envolvem cultura, lideranga, aprendizagem e criagdo de conhecimento. Drucker &
Maciariello (2014) afirmam que a inovagdo ndo se limita a geracdo de ideias, mas a
capacidade de transforma-las em valor organizacional. Nonaka & Takeuchi (1995)
destacam que a criagcdo de conhecimento ocorre por meio da interagao entre conhecimento
tacito e explicito.

March (1991) introduz o dilema entre exploracdo e explotacdo, evidenciando a
necessidade de equilibrar inovagao e eficiéncia. O'Reilly III & Tushman (2013) propdem
a ambidestria organizacional como resposta a esse desafio, permitindo que organizagdes
inovem sem comprometer operacgoes existentes. A lideranga desempenha papel crucial ao
criar seguranca psicoldgica para experimentagdo (Gaspersz, 2014).

A criatividade também possui fundamentos cognitivos. Smith & Ward (2012)
demonstram que o pensamento criativo envolve recombinagdo de estruturas mentais

existentes, enquanto Runco & Jaeger (2012) destacam a importancia de contextos que



favorecam curiosidade e tolerancia a ambiguidade. Assim, inovacao sustentavel resulta

da interagdo entre individuo e ambiente organizacional.

Teorias e praticas contemporaneas de lideranca

As teorias contemporaneas de lideranca refletem um deslocamento do poder
posicional para o poder relacional, enfatizando ética, autenticidade e desenvolvimento
humano. Luthans & Avolio (2003) definem lideranga auténtica como processo baseado
em autoconsciéncia, transparéncia e coeréncia moral. Walumbwa et al. (2008)
demonstram que esses atributos fortalecem confianca e desempenho.

A lideranca transformacional, introduzida por Burns (1978) e desenvolvida por
Bass (2006), enfatiza inspiracao, estimulo intelectual e consideragdo individualizada,
promovendo mudanga cultural e engajamento. A lideranga servidora, proposta por
Greenleaf (2013), desloca o foco para o crescimento dos liderados, associando lideranca
a servico e cuidado (Sullivan, 2019).

Por fim, o modelo de lideranga pipeline Charan et al. (2011) institucionaliza o
desenvolvimento de lideres por meio de trilhas progressivas de competéncias e
responsabilidades. Anderson & Sun (2017) argumentam que a integragao desses modelos
amplia a eficdcia da lideranca em contextos diversos. Assim, as teorias contemporaneas
convergem na compreensao da lideran¢a como processo formativo continuo, integrando

identidade, visdo, servigo e aprendizagem.

Aplicacio pratica no contexto da lideranca do Secretario Executivo da UNB
A integracdo das nove competéncias em lideranca, analisadas ao longo desta

sintese, ndo se encerra em um exercicio tedrico ou conceitual, mas encontra sua plena



relevancia na aplicacdo pratica do papel exercido como Secretario Executivo da Unido
Norte Brasileira. A funcdao de Secretario, compreendida em sua natureza estratégica,
relacional e missionaria, exige uma lideranca capaz de articular pessoas, processos,
cultura organizacional e visdo institucional de forma coerente, ética e sustentavel. Nesse
sentido, as competéncias desenvolvidas ao longo do Doutorado em Lideranga oferecem
um arcabougo consistente para orientar a atuacdo nas trés areas fundamentais da
Secretaria: administrativa, técnica € missionaria.

Na area administrativa, competéncias como autogestao e inteligéncia emocional,
estratégia e execug¢do e modelos mentais revelam-se essenciais para lidar com a
complexidade organizacional, a diversidade de contextos dos Campos e¢ a busca por
resultados consistentes. A lideranca administrativa da Secretaria da UNB demanda
equilibrio emocional para mediar conflitos, clareza cognitiva para interpretar dados e
cenarios, e capacidade estratégica para transformar informagdes em decisdes que
fortalecam a governanca, a transparéncia e a eficdcia institucional. Nesse ambiente,
liderar significa alinhar visdo, processos e pessoas, promovendo uma cultura de
planejamento, acompanhamento e responsabilidade compartilhada.

Na area técnica, a aplicacdo das competéncias relacionadas a cosmovisdo, a
transformagdo cultural e ao desenvolvimento de talentos torna-se particularmente
relevante. A Secretaria no aspecto técnico ndo se limita ao cumprimento de normas,
manuais e procedimentos, mas exerce um papel formativo e orientador junto as igrejas
locais, distritos e Campos. Assim, liderar tecnicamente implica compreender a identidade
organizacional da Igreja, respeitar sua tradigdo normativa e, a0 mesmo tempo, fomentar
uma cultura de aprendizado, exceléncia e fidelidade aos principios institucionais. A

atuacdo do Secretario Executivo, nesse campo, ¢ a de um facilitador que traduz



orientagdes denominacionais em praticas acessiveis, promove capacitacdo continua e
contribui para o fortalecimento da identidade eclesidstica em todo o territorio da Unido.

Ja na area missionaria, destacam-se as competéncias de criatividade, inovagado e
mudanga, tendéncias contemporaneas de liderancga e teorias e praticas contemporaneas de
lideranga. A Secretaria, ao apoiar e orientar agdes missiondrias, precisa dialogar com
contextos socioculturais diversos, novas geracoes e diferentes formas de engajamento.
Isso exige uma lideranca adaptativa, relacional e inspiradora, capaz de incentivar a
participagcdo, mobilizar voluntdrios e integrar estruturas organizacionais a missdo da
Igreja. Nessa dimensao, a lideranga do Secretario Executivo atua como ponte entre visao
estratégica e pratica missiondria, garantindo que processos administrativos e técnicos
sirvam, de fato, ao propdsito maior da missao.

De forma transversal, o desenvolvimento de talentos permeia as trés areas da
Secretaria, pois a sustentabilidade do trabalho institucional depende da formacgao continua
de equipes de escridrio, pastores, secretarios distritais e locais. A aplicagdo dessa
competéncia refor¢a uma lideranca que investe em pessoas, promove mentoria, valoriza
o aprendizado e constroi capacidade institucional de longo prazo. Ao mesmo tempo, a
transformagdo cultural emerge como resultado natural de uma lideranca coerente, que
alinha discurso e pratica, fortalece valores organizacionais e cria ambientes de confianga
e colaboracao.

Em sintese, as nove competéncias integradas neste estudo oferecem nao apenas
um referencial tedrico robusto, mas um mapa pratico de lideranga para o exercicio da
Secretaria Executiva da Unido Norte Brasileira. Elas sustentam uma atuacao que vai além
da gestao de processos, alcangando a formagao de pessoas, o fortalecimento da identidade

institucional e o avango da missdo. Assim, a lideranca que a Secretaria estabelece, se
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consolida como um ministério estratégico, no qual teoria, experiéncia e proposito se unem

para servir a Igreja de forma fiel, relevante e orientada para o futuro.
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