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RESUMO

Este trabalho descreve o conceito de inteligéncia emocional, tendo em vista a
importancia do uso inteligente e adequado das emog¢des no contexto ocupacional e
de lideranga profissional, para a producdo de resultados positivos. Tem como
objetivo explicar a importancia da inteligéncia emocional no ambiente organizacional,
para tanto, também serdo analisadas as habilidades que formam a |.E (Inteligéncia
Emocional), bem como os instrumentos para o desenvolvimento das mesmas.
Compreender as qualificagbes relacionadas com a inteligéncia emocional é
primordial em motivo das evolugdes da tecnologia, no crescimento da
competitividade, nas areas organizacionais e suas constantes mudangas. Foi
realizado um estudo com base no material bibliografico, os conceitos que formam a
inteligéncia emocional, a importancia de cada conceito para o lider no ambiente
organizacional e bem como abrange-las baseadas no uso das emocgdes, analisando
a importancia da inteligéncia emocional no ambiente organizacional. Também foram
analisadas as habilidades que formam a IE (Inteligéncia Emocional), bem como os
instrumentos para o desenvolvimento das mesmas. Conclui que, somente o QI
(Quociente de inteligéncia) nao é o suficiente para o crescimento do profissional, e
que aliado ao IE € de suma importancia para o ambiente profissional quanto para o

crescimento pessoal.

Palavras-chave: Inteligéncia emocional. Emogdes. Profissional.



1 INTRODUGAO

O trabalho tem como propésito desta forma analisar a importancia da
inteligéncia emocional no ambiente organizacional, para tanto, também serdo
analisadas as habilidades que formam a |.E (Inteligéncia Emocional), bem como os
instrumentos para o desenvolvimento das mesmas. Iremos abordar o Q.E
(Quociente Emocional), também conhecido como |L.E. (Inteligéncia Emocional), na
perspectiva da competéncia dentro da vida profissional, e sua importancia para a
garantia de sucesso e de crescimento. Com o alto Q.E., tem se a habilidade de
administrar suas emocdes, usando-as em beneficio proprio, além de entender as
emocdes das outras pessoas. Edificam-se relagbes saudaveis, realizando escolhas
certas e inteligentes, com melhor qualidade de vida. Quem exercita a Inteligéncia
Emocional sabe analisar, sentir e conduzir-se de maneira segura, sem deixar que as
emocgdes comandem sua vida e que se acumulem sufocando toda e qualquer
criatividade, impedindo de se reinventar.

E importante ressaltar que ndo estara desqualificando o Q.I. (quociente de
inteligéncia) para o sucesso, e sim salientando que ndo € a unica ferramenta, que
aliado a ele o Q.E. destaca-se como de suma importancia ao crescimento humano e
profissional, segundo Miranda (1997, p.100), “a inteligéncia emocional refere-se a
dois tipos de inteligéncia, racional e emocional, afirmando que o intelecto ndo pode
dar o melhor de si sem a inteligéncia emocional”.

Por muito tempo as empresas acreditavam que o sucesso era alcancado
somente por habilidades do intelecto, conforme a criagdo de novas oportunidades, a
area profissional foi se diversificando, e o intelecto por si s6 nao seria o suficiente,
com isso a expressao inteligéncia emocional, tornou-se imposi¢ao basica no ambito
organizacional nos dias de hoje.

Sendo assim, tem-se como problema de pesquisa, “Qual a importancia do
desenvolvimento do Q.E.? “E” como colocar o Q.E. em pratica?”. Pretende-se, para
responder as questdes, utilizar de pesquisa bibliografica fundamentada em livros
escritos por especialistas no assunto e sites que apresentam informacdes relevantes
para a nossa pesquisa. Serao analisados os componentes que auxiliam na formagao
da inteligéncia emocional, uma vez que foi identificado que o profissional que nao
desenvolve o seu Q.E., possui maior dificuldade em nao se expressar com clareza,

deficiéncia com o relacionamento social, desmotivacdo em se reinventar, usar da



criatividade e falta de empatia. Enquanto o Q.l., engloba a loégica, o conhecimento de
processos e toda a tatica e a estratégia a ser usada, o Q.E. trabalha em favor da
criatividade, da arte de se reinventar, analisando as criticas e superando os
obstaculos, e os usando como forma de aprendizado, a busca pela resiliéncia e a
sensibilidade para identificar coisas que a légica ndo permite como: autocontrole
emocional.

Acredita-se, como hipétese que apesar do Q. e Q.E. terem capacidades
distintas, um complementa o outro, um profissional emocionalmente inteligente é
entusiasmado e obstinado na conquista de suas metas, dispde de facilidade de
trabalhar em equipe, consegue se comunicar e se relacionar bem com o0s
integrantes dentro e fora da organizacdo. Essa pesquisa €, portanto, de suma
importancia, pois ela ajuda a explicar as habilidades essenciais para o
desenvolvimento da inteligéncia  emocional como:  autoconhecimento,
automotivagao, relacionamento social, adaptabilidade e foco, aperfeicoando o
individuo fora e dentro do ambiente corporativo.

Através de elementos que fazem parte do desenvolvimento do Q.E.,
explicaremos sobre cada componente, expondo como cada um trabalha para
formagcdo de uma inteligéncia emocional. Sera procurado explicar como o
desenvolvimento do Q.E ajuda na competéncia de criar motivagbes para o
profissional, persistindo num objetivo independentemente das adversidades,
demonstrar como um intelecto emocional, nos ajuda a controlar impulsos, de se
preservar em bom estado de espirito, e de ndo permitir que a ansia comprometa na

capacidade do raciocinio, dificultando tomadas de decisdes coerentes.



2 REFERENCIAL TEORICO

21 O que é Inteligéncia Emocional?

Segundo Goleman (2012), inteligéncia emocional é a habilidade de criar
incentivos para si proprio, perseverando em seu proposito, enfrentando os
obstaculos, contendo seus animos, tendo a paciéncia no aguardo pela sua
recompensa, ndo deixando que a ansia impossibilite a capacidade de pensar, de
refletir, de usar da empatia e a autoconfiancga.

De acordo com Weisinger (2001), inteligéncia emocional € a habilidade de
administrar nossas proprias emocgodes e usa-las ao nosso favor, além de entender as
emogoes das outras pessoas, usando esse conhecimento adquirido construindo
relagdes saudaveis, realizando escolhas conscientes e obtendo uma qualidade de
vida melhor, fazendo “intencionalmente com que as suas emogdes trabalhem a seu
favor, usando-as como uma ajuda para ditar seu comportamento e seu raciocinio de
maneira a aperfeigoar seus resultados” (WEISINGER, 2001 p.14).

No trabalho o Q.E. é duas vezes melhor que o Q.| para a melhor previsdo do
desempenho, grande parte das competéncias que diferenciam os melhores

profissionais, estao ligadas a inteligéncia emocional. Goleman (2015) afirma que:

“Quando calculei a razdo entre habilidades técnicas e Q.| e inteligéncia
emocional como ingredientes do desempenho o6timo, a inteligéncia
emocional mostrou-se duas vezes mais importante que as outras
habilidades para cargos em todos os niveis (GOLEMAN, 2015, p. 11)".

Segundo Chiavenato (2006), a inteligéncia emocional tem dois componentes
principais: a competéncia pessoal que é centrada no individuo e a competéncia
relacional centrada no outro. Em cada um ha duas areas: conhecimento e gestéo,
forman

do quatro quadrantes.

Observe os quatro componentes da inteligéncia emocional de acordo com
Chiavenato (2006):

Quadro 1 - Componentes da inteligéncia emocional

COMPETENCIA COMPETENCIA
PESSOAL RELACIONAL




CONHECIMENTO Autoconsciéncia Consciéncia Social

GESTAO Autogerenciamento Habilidade Social

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2006)

O primeiro componente é a autoconsciéncia, que de acordo com Goleman
(2019), é uma habilidade que envolve conhecer seus proprios pontos positivos e
negativos, além do dominio sobre a comunicagdo e expressao das emogdes de
maneira compreensivel por todos os ouvintes, no ambito pessoal e profissional,
sabendo “expressar de maneira clara e aberta — embora ndo necessariamente em
tom efusivo ou confessional — suas emogdes e o impacto delas no desempenho
profissional” (GOLEMAN, 2019, p16).

O autogerenciamento ou gestao de si mesmo, que é gerenciar as emogoes e
acdes de forma produtiva e saudavel. E preciso liderar a si mesmo, antes de liderar
0s outros, assim €& importante desenvolver primeiro a competéncia pessoal.

Goleman afirma que:

“O autocontrole, que nada mais é que uma conversa continua que temos
com ndés mesmos, € o componente da inteligéncia emocional que evita que
nos tornemos prisioneiros de nossos sentimentos. A pessoa que pratica
essa reflexado interior sujeita a ter mau humor e impulsos emotivos como
qualquer outra, mas sempre encontra meios de se controlar e até de
canalizar os sentimentos de forma mais proveitosa (GOLEMAN, 2019, p.
17)".

A competéncia relacional aborda os componentes: consciéncia social e
habilidade social, que sao responsaveis por incluir suas emogdes, pontos fortes,
pontos fracos, necessidades, preferéncias e valores, envolvendo usar a nossa
consciéncia no outro para maximizar seu potencial em nosso relacionamento.

Martins (2012) afirma que:

“A competéncia relacional esta diretamente ligada a forma como as pessoas
estabelecem suas mais diversas relagbes. O relacionamento entre as
pessoas no trabalho é hoje um dos maiores motivos de conflito. A formagao
profissional e académica n&o prepara o profissional para desenvolver a
competéncia relacional. E preciso, portanto aprender a lidar com as pessoas
no meio social (MARTINS, 2012, p. 33)".



2.2 Por qué as emogdes sado importantes?

De acordo com Goleman (1995), emogbes sdo reagdes neurais que agem
como resposta a estimulos externos, esses estados mentais direcionam nosso
comportamento visando aumentar a nossa capacidade de se adaptar a mudancas
no ambiente. Essas emocdes trazem sensagdes diferentes, todas elas tém como
caracteristica o fato de serem iniciadas rapida e espontaneamente, resultarem de
uma avaliagdo automatica do ambiente e durarem pouco. Muitas das vezes, as
emocgoes sdo confundidas com o sentimento, mas ambos s&o diferentes um do
outro. Os sentimentos sdo resultados de experiéncias subjetivas que s&o obtidas
com a vivéncia das emocgdes, ou seja, € a interpretacdo do que acontece ao

experimentar uma emocgao, Goleman ainda afirma que:

“Eu entendo que emogéao se refere a um sentimento e seus pensamentos
distintos, estados psicolégicos e bioldgicos, € a uma gama de tendéncias
para agir. Ha centenas de emocgdes, juntamente com suas combinagoes,
variagdes, mutagdes e matizes. Na verdade, existem mais sutilezas de
emocgdes do que as palavras que temos para defini-las (GOLEMAN, 1995,
p. 305)".

Ekman (2003) exemplifica as emog¢des em basicas ou primarias, que sao:
medo; surpresa; alegria; nojo; tristeza; raiva; e o desprezo, e emogdes sociais ou
secundarias que sdo: inveja; ciumes; orgulho, culpa; empatia; vergonha e embaraco,
demonstrando a existéncia de sete emogdes basicas ou primarias, deixando claro
gue os seres humanos sao capazes de vivenciar diversos tipos de emogoes.

Existem emogbes que trazem sensagdes positivas alimentando os
pensamentos, por outro lado existem emogdes que trazem algum tipo de incomodo,
sensacodes ruins ou dificeis de serem sentidas, mas € importante entender o que

elas significam. Goleman (2001) afirma que:

“Uma visdo da natureza humana que ignore o poder das emocgbes €
lamentavelmente miope. A prépria denominagao Homo sapiens, a espécie
pensante, € enganosa a luz do que hoje a ciéncia diz acerca do lugar que as
emocgdes ocupam em nossas vidas. Como sabemos por experiéncia propria,
quando se trata de moldar nossas decisdes e agbes, a emogao pesa tanto —
e as vezes muito mais — quanto a razdo. Fomos longe demais quando
enfatizamos o valor e a importancia do puramente racional — do que mede o
Ql — na vida humana. Para o bem ou para o mal, quando s&o as emog¢des
que dominam, o intelecto ndo pode nos conduzir a lugar nenhum.
(GOLEMAN, 2001, p. 18)".



As emocgbes ajudam a avaliar e a entender as necessidades, obtendo se
motivacdo para mudar alguma coisa ou perceber alternativas, para isso € preciso
observar a intensidade e a frequéncia de como cada emocgao vem a surgir. Os atuais
contextos do século profissional bem como as demandas do século XXI necessitam
que as praticas de treinamento nas empresas sejam ressignificadas, a fim de,
consolidar ndo apenas o desenvolvimento de competéncias cognitivas, mas também
o desenvolvimento de competéncias socioemocionais, ou seja, “as emogdes nao sao
apenas contidas e dirigidas, mas positivas, energizadas e alinhadas com a tarefa
que esta sendo realizada (GOLEMAN, 1995, p. 104)”.

Neste processo saber gerir as emogdes se torna um fator essencial, tanto
para o convivio com a sociedade e o enfrentamento das situagdes cotidianas,
quanto para a consolidagdo das aprendizagens. As emogdes e vivencias s&o
agregadas a aprendizagens, pois a amigdala parte do cérebro responsavel pelo
processamento das emogdes, também, atuam de maneira ativa nas areas da

cognicao, memoaria, atengao e raciocinio. Pois como conceitua Cosenza (2011):

“A amigdala costuma ser incluida em um conjunto de estruturas encefalicas
conhecida como sistema limbico, ao qual se atribui o controle das emocgdes
e dos processos motivacionais. Ela € um aglomerado de neurbnios de
organizagdo complexa, que tem multiplas conexdes com outras areas do
sistema nervoso. Através dessas conexdes a amigdala age como um centro
coordenador (...). (COSENZA, 2011, p. 76-77)".

As emocbes sao uma fonte de aprendizagem, pois podem afetar
positivamente ou negativamente nas fungdes intelectuais do individuo, quando
gerenciadas de forma equilibrada e sadia, as emogdes propiciam aprendizagens
benéficas e prazerosas, componentes indispensaveis para o desenvolvimento do
intelecto e cognitivo de todo o profissional, quanto maior for o interesse e a
motivagéo por determinado assunto ou tema, melhor sera absorc¢ao e a facilidade de
aquisicdo desse conhecimento. Em contra partida quando as emocgdes sao
gerenciadas de forma desequilibrada, elas acabam gerando respostas negativas,
podendo desencadear problemas emocionais como a ansiedade e a depressao,
atrapalhando o rendimento no ambiente de trabalho, além de provocar falhas
temporarias na atengao e concentragao impedindo o desenvolvimento de uma nova
aprendizagem, nesse sentido os sentimentos irdo guiar o desenvolvimento da

aprendizagem. Goleman (2012), afirma que:

“As emocgoes, portanto, sdo importantes (...) Na danga entre sentimento e
pensamento, a faculdade emocional guia nossas decisdes a cada momento,



trabalhando de méaos dadas com a mente (...) capacitando — ou
incapacitando — o préprio pensamento. Do mesmo modo, o cérebro
pensante desempenha uma fungdo de administrador de nossas
emocodes(...) (GOLEMAN, 2012, p. 53)".

2.2.1 Emocgoes: a Inteligéncia Emocional no cérebro

O cérebro possui um papel importantissimo para o desempenho do nosso
emocional bem como “(...) os processos mentais, como o pensamento, a atengao ou
a capacidade de julgamento, sdo frutos do funcionamento cerebral.” (GUERRA,

2010, p. 12). De acordo com Goleman (2012), encontra-se no cérebro:

“...a sede do pensamento; contém os centros que reinem e compreendem o
que os sentidos percebem. Acrescenta a um sentimento o que pensamos
dele — e permite que tenhamos sentimentos sobre ideias, artes, simbolos,
imagens (GOLEMAN, 2012, p. 37)".

O cérebro possui quatro I6bulos, assim como Peruzzo (2015) demonstra na

figura a baixo:

Figura 1 - O neocodrtex humano

Medula espinhal

Fonte: Peruzzo (2015).

Cada lébulo tem uma fungao dentro do cérebro, assim como descreve Corso
(2009):

“dividem-se os hemisférios e o cortex cerebrais em quatro lobos: o frontal
(responsavel pelo processamento motor e pelos processos de pensamento
superiores), o parietal (onde ocorre o processamento somatossensorial), o
temporal (sede principal do processamento auditivo) e o occipital (onde se
da o processamento visual) (CORSO, 2009, p. 237)".
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Entre os citados acima, a pesquisa dara maior énfase, ao I6bulo frontal.
Goleman (2012), aponta que o Iébulo frontal € uma das principais regides do
neocortex, ele executa tarefas como o pensamento e a resolugdo de problemas,
ajudando a inspecionar e governar todas as areas do cérebro, quando ha um
disparo da emogao, nosso cérebro entra em agcado e em poucos segundos, NOSSO
I6bulo pré-frontal comega o processo de pensamento sobre o episddio ocorrido, ele

determinara qual a melhor atitude devera ser tomada. O autor destaca ainda:

“Quando uma emocéao dispara, em poucos momentos os lobos pré-frontais
efetuam o equivalente a um calculo da relagédo custo/beneficio das miriades
de reagdes possiveis e decidem que uma delas é a melhor. Nos animais,
quando atacar, quando fugir. E quanto a nés seres humanos(...), quando
atacar, quando fugir — e também quando apaziguar, persuadir, atrair
simpatia, fechar-se em copas, provocar culpa, lamentar-se (...) mostrar
desprezo (...) (GOLEMAN, 2012, p. 50)”.

2.3 Alnteligéncia Emocional no Trabalho

A inteligéncia emocional é a diferenga oculta entre aqueles profissionais que
crescem dentro das organizagbes e aqueles que nao. As empresas contratam
pessoas com bases nas suas habilidades tangiveis, seja ela a experiéncia ou a
especializacdo em uma determinada area, em contrapartida elas demitem com base
na falta de habilidades intangiveis como a falta de inteligéncia emocional. As
empresas vém sendo estimuladas cada vez mais na busca de pessoas com
habilidades sociais e emocionais mais fortalecidas, pois como constatou Goleman
(2015), “...os lideres mais eficazes sdo semelhantes em um aspecto crucial: todos
possuem um alto grau do que passou a ser conhecido como inteligéncia emocional”
(GOLEMAN, 2015, p. 9).

As empresas que investem em inteligéncia emocional obtém um retorno
evidente, pois um “numero crescente de companhias vem constatando que o
estimulo as habilidades ligadas a inteligéncia emocional € um componente vital da
filosofia de gerenciamento de qualquer organizagao” (GOLEMAN,2001, p. 20).

Silva (2002, p. 224) aponta que “...o principal interesse gerencial € motivar os
funcionarios a alcangar os objetivos organizacionais de um modo eficiente e eficaz”,
pois a organizagao atinge seu objetivo por meio de conversas, interagdes e decisdes
diarias, isso envolve pessoas, € quanto maior sua inteligéncia emocional, mais

eficazes elas serao.



11

No processo de selecdo em grandes empresas, sao analisadas as
habilidades intelectuais e empreendedoras dos candidatos, mas o que determinara o
sucesso do especialista contratado ao longo do tempo sera sua capacidade
emocional de lidar com as proprias emogdes e as dos outros. Segundo Goleman
(2012):

“Nas palavras do diretor de pesquisa de uma empresa de selegdo de
executivos, ‘Os CEOS’ sao contratados por seu intelecto e habilidade
empresarial — e sdo despedidos por falta de inteligéncia emocional
(GOLEMAN, 2012, p. 14)".

Goleman (2012) também explica que:

“(...) enquanto a inteligéncia emocional determina nosso potencial para
aprender os fundamentos do autodominio e afins, nossa competéncia
emocional mostra o quanto desse potencial dominamos de maneira em que
ele se traduza em capacidades profissionais (GOLEMAN, 2012, p. 15)".

Por isso, atualmente, as empresas — mundialmente falando — olham
rotineiramente pelas lentes do QE para contratar, promover e desenvolver seus
empregados. Sendo assim, € grande o “impacto do Q.E. no mundo dos negocios,
principalmente nas areas de lideranga e desenvolvimento de funcionarios (uma

forma de educagao para adultos)’ (GOLEMAN, 2012, p. 11-12).

Quadro 2 -Qualidade de vida no trabalho X produtividade.
MAIOR

= -
COORDEMNAGAD
QuUALIDADE
DE VIDA MO | MAIOR | MAIOR
TRABALHO > [ MOTIVAGAO PRODUTIVIDADE
MAIOR

—_— CAPACIDADE

Fonte: Huse & Cummings (1985 apud Rodrigues 2009, p. 91).

Ter equilibrio emocional é muito importante, para o alcance de objetivos e
metas. Chiavenato (2006) enumera quatro estratégias, com elas sdo possiveis
aprender ndo s6 a gerenciar uma organizagdo, COmO gerenciar suas proprias
emocgoes, as usando como aprendizado e uma forma para autocrescimento pessoal.

Conforme Chiavenato (2006), a habilidade de liderar com o Q.E. pode ser
apresentada em quatro habilidades primordiais: autoconsciéncia,
autogerenciamento, consciéncia social e habilidade social.

O ambiente de trabalho também €& um espaco socializador e ndo pode ser

apenas traduzido como um conjunto de regras e deveres, se a empresa motiva seus
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colaboradores a serem seguros e autoconfiantes, eles terdo reflexos positivos na

vida profissional, agregando valores a organizagao. Lopes (2003) afirma que:

“A motivagao para o trabalho é um estado de espirito positivo, que permite
ao individuo a realizagdo das tarefas do cargo e de seu pleno potencial. E a
“‘gasolina” interior para se enfrentarem os desafios da fungdo e da
organizagdo. E a paixdo com que o individuo exerce uma missao,
alcangando satisfagdo quando os objetivos sdo alcancados (LOPES, 2003,

p. 31

De acordo com Gardenswartz, Cherbosque e Rowe (2012), aumentar a

inteligéncia emocional, como demonstra o quadro 3, traz beneficios tais como:

Quadro 3 - Beneficios de aumentar a inteligéncia emocional

Beneficios de aumentar a inteligéncia emocional em um mundo diversificado

PARA VOCE
Maior autoconfianga
Menos estresse e preocupagdes
Maior satisfagédo no trabalho
Mais alegria e satisfagdo na vida
Menos frustracoes
Mais maneiras construtivas de lidar com a
raiva
Relagdes mais tranquilas e harmoniosas
Mais cooperacgao dos outros
N&o ficar "preso"aos outros
Sensagéao de estar mais no controle de
seu ambiente
Mais compreenséao dos outros
Capacidade de assumir mais riscos
saudaveis
Capacidade de se desprender de
expectativas irreais
Mais aptiddo para manter conversas
dificeis
Melhores maneiras de lidar com o ego dos
outros

PARA A SUA ORGANIZACAO
Melhora o trabalho em equipe
Melhores maneiras de superar a
resisténcia as mudancgas
Melhora na comunicagao e nas
relagdes de trabalho
Mais comprometimento,
envolvimento e motivagao
Maior flexibilidade
Menos conflitos e insatisfagbes
Mais atitudes positivas
Menos queixas
Solucao de problemas mais
produtiva Mais criatividade e
inovacao de perspectivas diversas
Mais receptividade, franqueza e
confianga
Menos rotatividade de funcionarios
Menos tempo desperdicado com
atividades nao produtivas
Menos intencdes ocultas

Fonte: Gardenswartz, Cherbosque e Rowe (2012)

2.3.1

Autoconsciéncia

Segundo Goleman (2019), a autoconsciéncia é a habilidade de conhecer o

mundo interior de si mesmo, suas proprias emogdes, pensamentos, desejos, medos,

crencgas, frustagdes e assim por diante, € compreender a verdadeira esséncia de si,

o autoconhecimento permite entender como 0s outros nos veem € como nhos

encaixamos no mundo em que vivemos, ajudando a melhorar a relagdo consigo

mesmo e a relagdo com o mundo. O autoconhecimento € um étimo exercicio de bem
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estar, € fundamental para evitar os sentimentos tais como: baixa autoestima,
ansiedade, frustagao, instabilidade emocional, inquietude, dentre outros.

A busca pelo autoconhecimento faz com que o individuo aprenda mais de si,
aprenda a compreender melhor suas emocgdes, criando uma maneira de saber
gerencia-las, de acordo com Goleman (2019), as pessoas que se conhecem melhor
criam capacidades que as permitem compreenderem melhor e saberem
administrarem suas proprias emogdes, e as emogdes podem ser negativas ou
positivas, essa percepcao sobre as emogdes é muito importante, pois ela é a chave
para a melhora dos relacionamentos interpessoais.

Segundo Goleman (2019), “Pessoas com elevado grau de autoconhecimento
sao capazes de expressar de maneira clara e aberta — embora n&o necessariamente
em tom efusivo ou confessional — suas emocgdes e o impacto delas no desempenho
profissional.” (GOLEMAN, 2019, p. 16), compreendendo o quanto mais se conhecer
e quanto mais se colocar no lugar do outro, podendo lidar com os seus préprios
sentimentos, ajudando a ir de encontro com suas potencialidades, habilidades,
valores, virtudes e com tudo o que torna o individuo ser Unico no mundo. Ampliar a
percepcao de si mesmo é compreender melhor a percepcido do eu, do outro e do
mundo, respeitando as diferengas e escolhas individuais de cada um. Com isso se
acaba por desenvolver dois componentes especiais, como a autoestima e a
autoconfianga.

A autoestima é o valor que cada um emprega para si mesmo, € uma
autoavaliagdo que cada um faz de si, a autoestima é a qualidade de quem se
valoriza, € empregar as emogdes em beneficio proprio, se valorizando sempre afim
de conservar o equilibrio afim de estimular a capacidade produtiva junto ao controle
emocional. Ja a autoconfianca é a habilidade do individuo acreditar em si, de ser
competente em realizar uma determinada tarefa. Tanto a autoestima quanto a

autoconfianga, influenciam no crescimento da area profissional.

2.3.2 Autogerenciamento

Segundo Goleman (2012), as pessoas procuram buscar encontrar as suas
préprias personalidades, aprendendo sobre a si mesma, afim, de reconhecer e
controlar suas emocgdes. Isso inclui ter uma percepcgéo precisa de si mesmo, praticar

o autocontrole emocional, a resiliéncia e aumentar sua empatia.
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Goleman (2015), destaca que podemos entender através desse pilar que néo
vamos deixar de sentir raiva, frustracdo, decepgao com os acontecimentos, mas o
ponto principal € 0 que fazemos com essas emogdes € como a controlamos, pois
embora sintamos emocgdes, somos livres para escolher como queremos nos
comportar, como lidar de forma eficaz com o sentimento de estresse para que nao
interfira com o que vocé faz, ao mesmo tempo, observar e aprender com o gatilho,
ter consciéncia das emocdes negativas que nos bloqueiam e ser capaz de nos
libertar delas através de um processo motivado pela razdo. Basicamente, isso
significa manter o autocontrole emocional em situagdes em que nao é facil controlar

seus impulsos. O autor destaca ainda:

“Impulsos biolégicos dirigem nossas emogdes. Nao podemos elimina-los,
mas podemos fazer muita coisa para administra-los. O autocontrole, que é
como uma conversa interior continua, € o componente da inteligéncia
emocional que nos liberta de sermos prisioneiros de nossos sentimentos. As
pessoas engajadas em tal conversa sentem mau humor e impulsos
emocionais como todas as outras, mas acham meios de controla-los e até
mesmo de canaliza-los de formas uteis (GOLEMAN, 2015, p. 14-15)”.

Pessoas com esses tipos de habilidades tendem a refletir, e se adaptar a
mudangcas ou cenarios complexos. Nao € incomum que profissionais
autoconscientes e autocontrolados sejam percebidos como "frios", por agirem
racionalmente e controlarem bem suas emoc¢des. Assim como afirma Goleman
(2015):

“Como a autoconsciéncia, o autocontrole nem sempre é reconhecido.
Pessoas capazes de dominar as emogodes as vezes sao vistas como frias —
suas reagdes ponderadas sdo vistas como falta de paixdo. Pessoas de
temperamento tempestuoso sdo frequentemente consideradas os lideres
“classicos” — seus acessos sdo considerados sinais de carisma e poder.
(GOLEMAN, 2015, p. 17)".

Segundo Goleman (2015), todos sabem que as empresas de hoje estédo
cheias de incertezas e mudangas. A tecnologia muda os empregos em um ritmo
vertiginoso. As pessoas que dominaram suas emog¢des sao capazes de acompanhar
as mudancgas. Quando algo novo € anunciado, eles ndo se apavoram. Ao contrario,
eles conseguem buscar informagbes e ouvir sobre as mudangas, buscando
melhorias possiveis. A medida que a mudanca se desenvolve, essas pessoas

conseguem acompanhar, para Goleman (2015):
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“O interessante é que pessoas com motivagdo alta permanecem otimistas
mesmo quando os indicadores estdo contra elas. Nesses casos, o
autocontrole se combina com a motivacdo para superar a frustragcdo e
depressao que advém de um revés ou fracasso (GOLEMAN, 2015, p. 19)".

2.3.3 Consciéncia Social

O desenvolvimento da consciéncia social € a habilidade de captar e entender
a formacdo emocional de diferentes pessoas, de trabalhar em entender qual a
histéria ou motivo por detras do que a outra pessoa esta sentindo, o que aquela
emocao pretende dizer. Essa capacidade requer empatia, que em sua busca ajuda a

conectar se genuinamente com outras pessoas.

“A inteligéncia interpessoal é a capacidade de compreende outras pessoas:
0 que as motiva, como trabalham, como trabalhar, cooperativamente com
elas. (...) A inteligéncia interpessoal (...) € uma aptiddo correlata, voltada
para dentro. E uma capacidade de formar um modelo preciso, veridico, de si
mesmo e poder usa-lo para agir eficazmente na vida (GOLEMAN, 2018, p.
63)”".

Através da comunicagao verbal, pode se dialogar e entender o que o outro
esta sentindo e o que ele quer dizer com isso, usar a comunicagao como parametro
de compreender uma pessoa, € fundamental para que ela possa dizer mais sobre o
que esta sentindo, analisando também o tom de voz, muitas pessoas nao se
expressam de uma maneira clara, ndo conseguem dizer o que estao sentindo,
através do tom de voz podemos perceber quando uma pessoa esta mais agressiva,
mais pausada, ou até mesmo indiferente. O tom de voz é um indicador importante
das alteragdes emocionais que € mais perceptivel de se observar. Assim como
afirma Goleman (2012):

“As emogbes das pessoas raramente sao postas em palavras; com muito
mais frequéncia, sdo expressas sob outras formas. A chave para entender
os sentimentos dos outros estda em nossa capacidade de interpretar canais
nao verbais: o tom de voz, gestos expressdo facial e outros sinais
(GOLEMAN 2012, p. 18-19)".

A linguagem do corpo diz muito sobre o estado emocional do outro, se ele
esta mais ansioso, se esta mais motivado ou desmotivado, observar a linguagem
corporal de outras pessoas faz com que se desenvolva a capacidade de entender as
pessoas no ambiente de trabalho, e suas intengdes, sem que elas te revelem isso.

Utilizando também empatia, que é um dos mais importantes, basicamente € um
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sentimento que permite se colocar no lugar do outro, olhando através de sua
perspectiva. Quando se busca pelo o desenvolvimento de empatia, se aprende mais
sobre as pessoas, através desse aprendizado ha uma construgdo de um
relacionamento mais saudavel, um ambiente de trabalho sem discriminagdo, sem
bullyng, um ambiente com compreensédo do problema do outro, Goleman (2015)

destaca que:

“A empatia € um antidoto. As pessoas que a possuem estao sintonizadas
com as sutilezas da linguagem corporal. Elas conseguem ouvir a mensagem
sob as palavras sendo proferidas. Além disso, possuem uma profunda
compreensao tanto da existéncia como da importancia das diferengas
culturais e étnicas (GOLEMAN, 2015, p. 21)".

Dentro das organizagdes que possuem lideres com a habilidade da empatia,
possuem equipes mais colaborativas, uma obtencdo de mais colaboragdo de
membros da sua equipe se tornando mais produtivas, pois “(...) lideres com empatia
fazem mais do que simpatizar com as pessoas a sua volta: eles usam seus
conhecimentos para aperfeicoar suas empresas de formas sutis, mas importantes
(GOLEMAN, 2015, p. 22)".

Ainda de acordo com o autor, a empatia € algo que se pode ser aprendida e
praticada, através de uma comunicacéao eficaz, treinando a si mesmo a ouvir o outro,
ouvir de uma maneira mais profunda e isso inclui a observancia dos critérios
anteriores, como a linguagem corporal, o tom de voz, € preciso estar atendo a todas
as formas de comunicagbes pra estabelecer uma melhor conversa e isso € algo
fundamental para o treinamento da empatia. Possuir criatividade em imaginar a
situacdo do outro faz com que se possa enxergar melhor a percepgao do que a
pessoa esta sentindo, faz com que se possa olhar o mundo através de outros olhos.
Assim, Goleman (2015) aponta que “As pessoas tendem a ser bem eficazes em
gerir relacionamentos quando conseguem entender e controlar suas proprias

emocgoes e conseguem ser empaticos com os sentimentos dos outros".

2.3.4 Habilidade Social

Grande parte do nosso tempo € vivido no ambiente de trabalho, nesse
ambiente ha uma convivéncia com muitas e diferentes pessoas. Frequentemente
essa convivéncia nao é fruto das nossas escolhas, sao raras as situagcdes que

escolhermos com quem trabalhamos, essa escolha na verdade € pertencente a
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organizagcdo da qual trabalhamos, mas que afinidades, s&o as distingdes que
marcam essas relagdes, como de crengas religiosas, de objetivos, de cultura e

valores. Para Goleman (2015):

“Pessoas socialmente habeis tendem a ter um amplo circulo de conhecidos
e tém um dom para chegar a um denominador comum com pessoas de
todos os tipos — um dom para desenvolver afinidades. Isso nao significa
que tenham contatos sociais constantes. Significa que atuam segundo o
pressuposto de que sozinho ndo se realiza nada importante. (GOLEMAN,
2015, p. 22)".

Apesar disso, os relacionamentos interpessoais estdo por toda parte no
processo de equipe do trabalho, sendo importantes para o progresso de grande
parte das tarefas da rotina corporativa, ter a habilidade de construir relacionamentos,
é fundamental no mundo corporativo. Relacionar-se é importante para o sucesso na
carreira, ao se relacionar bem, obtém-se uma maior facilidade para liderar, para
trabalhar em equipe, para obter colaboragao das pessoas, para conquistar e buscar
fidelizar clientes, Goleman (2015), afirma ainda que:

“A habilidade social é considerada uma capacidade de lideranga basica na
maioria das empresas? A resposta é sim, especialmente quando comparada
com os outros componentes da inteligéncia emocional. As pessoas parecem
saber intuitivamente que os lideres precisam lidar de forma eficaz com os
relacionamentos: nenhum lider € uma ilha. Afinal, a tarefa de um lider é
fazer com que o trabalho seja realizado por outras pessoas, e a habilidade
social torna isso possivel (GOLEMAN, 2015, p. 24)".

Ainda sobre o autor, um bom relacionamento no ambiente de trabalho possui
o desafio, tal como as pessoas precisam se darem bem umas com as outras,
independentemente de diferencas de opinides, de visbes, de comportamento, de
culturas, a espera de que as pessoas irao mudar pra facilitar o relacionamento
melhor com elas, acaba colocando o individuo na dependéncia do outro, sem ter a
plena certeza que o outro ira mudar, quando a op¢do mais sensata € a maneira de
como o individuo ira lidar com o outro, afim de que o relacionamento com eles
possam se transformar, estabelecer um processo aberto de relacionamento é
imprescindivel para o gestor, mas também é de extrema importancia para cada

profissional das equipes. Sob essa perspectiva, Goleman (2012) afirma que:

“Quanto mais habeis somos nas relagdes que mantemos com o outro,
melhor controlamos os sinais que enviamos; a forma reservada com que se
comporta a sociedade bem — educada é, enfim, apenas um meio de
assegurar que nenhum vazamento emocional perturbador vai prejudicar os
relacionamentos (uma regra social que, quando utilizada nos
relacionamentos intimos é sufocante) (...) inclui o controle desse
intercambio; “muito benquisto” e “encantador” sdo termos que empregamos
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para qualificar pessoas com as quais gostamos de estar porque a habilidade
social dela nos faz bem. As pessoas capazes de ajudar outras a aliviar seus
sofrimentos possuem um produto social especialmente valorizado; sdo as
almas para as quais se voltam as outras quando se encontram em
dificuldades. Todos somos parte dos recursos utilizados por outrem para
alterar seu estado de espirito, para o melhor ou para o pior (GOLEMAN,
2012, p. 136)".

2.4 A lnteligéncia Emocional na execugao

Os principios da inteligéncia emocional podem ser observados na execugao
da vida profissional e sobretudo, na vida de pessoas que se mostram com maior
grau de compensacgao e realizagdo. Certas acbes semelhantes sdo diagnosticadas
nas pessoas que possuem “sucesso” profissional e pessoal, segundo informagdes
apresentados por Dutra (2012) a pesquisa da revista Fortune demonstra as

seguintes caracteristicas dos profissionais:

e Tém paixao pelo que fazem, colocam afeto nas coisas;

e Dedicam-se e sao persistentes;

e Tém visao de futuro;

e S3o0 proativas, assumem responsabilidades e correm "alguns" riscos;

e Tém uma viséo positiva da vida e um "alto-astral" (leveza);

e Tém foco na qualidade de vida, fazem do presente os seus momentos
felizes, usando bem o seu tempo e colocando toda a energia naquilo
que é verdadeiramente significativo para elas;

e Aprendem com erros proprios e dos outros, nao valorizam as situagdes
negativas;

e Sao flexiveis e resilientes (capacidade de superar os limites);

e Tém facilidade para se relacionar e conviver;

e Desenvolve o seu autoconhecimento, ele sera a base do seu sucesso.

Como observado, em todas as ag¢des associadas, analisa-se a existéncia do
QE. Quer seja com a automotivagdo que permite um aspecto positivo da vida e
fascinio pelo que fazem; a autoconsciéncia que possibilita concentrar as emocgdes e
usar a energia no que no que de fato tem importancia; o autocontrole que ensina a
compreender e aceitar os proprios erros; e a consciéncia social que permite os

relacionamentos, Goleman (2015) afirma que:

“Seria tolo afirmar que o bom e velho QI e a habilidade técnica ndo séo
ingredientes importantes na lideranga forte. Mas a receita ndo estaria
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completa sem a inteligéncia emocional. Quanto aos componentes da
inteligéncia emocional, costumava-se pensar que era “‘bom estarem
presentes” nos lideres empresariais. Mas agora sabemos que, em prol do
desempenho, sdo ingredientes que os lideres precisam ter. E auspicioso,
entdo, que a inteligéncia emocional possa ser aprendida. O processo néo é
facil. Leva tempo e, acima de tudo, requer empenho. Mas os beneficios que
advém de uma inteligéncia emocional bem desenvolvida, tanto para o
individuo como para a organizag¢éo, fazem com que o esforgo valha a pena
(GOLEMAN, 2015, p. 24)".

Por esse motivo, verifica-se a relevancia de se adentrar a compreensao sobre
a razao das emogdes na vivéncia das pessoas e por decorréncia nas corporagoes.
Visto que, as empresas sao constituidas por pessoas, adquire-se um relacionamento
direto entre o crescimento pessoal com o crescimento da corporagao. Visto que, as
empresas sao constituidas por pessoas, adquire-se um relacionamento direto entre

o crescimento pessoal com o crescimento da corporagao.
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3 METODOLOGIA

Sera utilizada a metodologia da pesquisa bibliografica realizada no presente

trabalho, de acordo com Vergara (1998):

“Pesquisa bibliografica é o estudo sistematizado desenvolvido com base em
material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrénicas, isto é,
material acessivel ao publico em geral. Fornece instrumental analitico para
qualquer outro tipo de pesquisa, mas também pode esgotar-se em si
mesma. O material publicado pode ser fonte primaria ou secundaria. Por
exemplo: o livro Principios de administragao cientifica, ele Frederick W.
Taylor, publicado pela Editora Atlas, é fonte primaria se 'cotejado com obras'
de outros autores que descrevem ou analisam tais principios. Estas, por sua
vez, sdo fontes secundarias. O material publicado pode também ser fonte
de primeira ou de segunda mao. Por exemplo: se David. Bohn escreveu um
artigo, ele é fonte primaria. No entanto, se esse artigo aparece na rede
eletrénica editado, isto €, com cortes e alteragdes, é fonte de segunda mao
(VERGARA, 1998, p. 46)".

Utilizou-se da pesquisa bibliografica fundamentada em livros e artigos,
escritos por especialistas no assunto sobre Inteligéncia Emocional. Sera utilizada de

forma mais intensiva a obra “Inteligéncia Emocional — A Teoria Revolucionaria
que Redefine o que é Ser Inteligente”, do autor Daniel Goleman (2012). Também
serdo realizadas leituras acerca dos temas: comportamento, cultura, clima
organizacional, qualidade de vida no trabalho, emocgdes, inteligéncia emocional,
autoconhecimento, automotivagao, relacionamento social, adaptabilidade e foco.

A classificacdo da pesquisa € descritiva, pois visa descrever determinado
fendbmeno. Segundo Vergara (1998), a “pesquisa descritiva expde caracteristicas de
determinada populagao ou de determinado fenémeno, (...) Nado tem compromisso de
explicar os fenbmenos que descreve, embora sirva de base para tal explicagdo.”
(VERGARA, 1998, p.45)

Sera aplicado um questionario com o propésito de maior embasamento,
desde ja se deixa claro que, a aplicacédo e corregéo de testes que megam a IE
somente podem ser realizadas por psicologos. No entanto, existem em alguns livros
testes para auto aplicacdo que falam sobre o assunto. Ha publicagdes cientificas e
inumeras escalas nao cientifica de auto avaliagdo para medir o QE. Estas sdo
encontradas em jornais, revistas e artigos da internet.

Seymour e Shervington desenvolveram um teste de avaliagdo El que foi
publicado no livro Como usar a inteligéncia emocional, em 2001. O questionario &

composto por 12 questdes dispostas em escala Likert de 1 a 4 itens. A Escala Likert
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€ um tipo de escala de resposta psicométrica comumente usada em questionarios, e
€ a escala mais comumente usada em pesquisas de opinido. Ao responder a uma
pesquisa com base nesta escala, os entrevistados indicam até que ponto concordam
com a afirmacédo. O nome da escala vem da publicagdo de um relatério explicando
seu uso por Rensis Likert.

A digitalizacdo do teste original é fornecida no final deste trabalho. Um teste
adaptado sera aplicado a gestores de uma agéncia bancaria para analisar sua
inteligéncia emocional, indicando pontos que precisam ser desenvolvidos.

O estudo é quantitativo, pois o teste Seymour-Shervington € usado como
base, em que uma resposta da pesquisa € dada que atribui pontos a cada resposta,

ou seja, os dados foram usados para coletar informacgoes.

3.1 Participantes

Combinou-se com o gestor de todos responderam ao teste no horario de
trabalho, individualmente, em lugar diferente na empresa. O aluno ficou no local em
torno de 2 horas. Foi entreque aos avaliados o questionario e uma caneta.
Participaram deste estudo 5 profissionais atuantes de uma agéncia bancaria em
Resende. Do grupo, 3 sdo do sexo feminino e 2 do sexo masculino;1 pessoa tem
entre 41 e 50 anos, 2 tém entre 20 e 30 anos e 2, entre 31 e 40 anos. Um
representante apresentou 1 a 5 anos, trés representantes apresentaram tempo de
empresa entre 5 e 10 anos e 1 tem mais de 10 anos na casa. Quatro sao pos-
graduados e apenas um possui somente superior completo. Cem por cento dos
avaliados possuem cargo de chefia. Com relagao ao estado civil, 3 sdo casados, 1 é

solteiro e 1 divorciado.

3.2 Instrumento

O questionario foi dividido em duas partes: primeiro, a caracterizacdo da
amostra; segundo, o instrumento de pesquisa ja validado. O teste de Seymour e
Shervington sobre inteligéncia emocional no trabalho conta com 12 questdes

dispostas em uma escala de Likert com quatro itens.
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Na primeira parte do questionario, foi verificado como os integrantes do grupo
avaliado se distribuem em relacao a sexo, idade, estado civil, nivel de escolaridade e
tempo de empresa (GIL, 1991).

No teste de Seymour e Shervington, para o resultado sera levado em conta o
somatério dos pontos atribuidos as afirmativas e assim a avaliagdo correspondente.
Quem obtém de 12 a 24 pontos, tem potencial consideravel para melhorar seu
desempenho por meio das habilidades em IE; de 25 a 36 pontos, possui claramente
pontos fortes e ira beneficiar-se consideravelmente do foco no desenvolvimento das
areas fracas; por fim, de 37 a 48, goza de forte capacidade de inteligéncia
emocional, mas para se tornar um executivo de sucesso precisa continuar
desenvolvendo as habilidades de lider e administrador (SEYMOUR,;
SHERVINGTON, 2001).
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4 ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Considerando que as empresas sdo compostas por seres humanos, de como
o uso das emocgdes influenciam no clima organizacional, como a comunicagao
condiciona o comportamento das pessoas e seus efeitos e consequéncias para a
organizacado em relagao a produtividade e resultados. Esta pesquisa revelou que, as
pessoas que se preocupam com suas carreiras, normalmente, devem usar de
ferramentas para se destacarem, se atualizarem, a fim de desenvolverem um
diferencial competitivo. Ao examinar cada uma dessas ferramentas, como
autoconsciéncia, autogerenciamento, consciéncia social e habilidade social, foi
identificado que estéo intrinsecamente associadas a Inteligéncia Emocional que, se
revelou primordial para a formacgao destas aptidoes.

Foi aplicado o questionario desenvolvido por Seymour e Shervington, as 12
questdes do questionario aplicado sédo afirmativas. O participante escolhera em uma
escala de 1 a 4 a resposta que mais se aproxima da realidade de seu
comportamento diario. Sendo que 1 equivale a NUNCA, 2 a AS VEZES, 3 a VARIAS
VEZES e 4 equivale a SEMPRE.

A soma destas respostas mostrara a analise feita pelos autores do
questionario. A pontuagao mais atribuida as questbes pelos participantes foi a de
numero 4, que equivale a SEMPRE. Isso indica que no comportamento diario a
pessoa age sempre conforme a afirmag&o do questionario, isto €, leva ao indicio de
alta inteligéncia emocional. A segunda maior pontuagao foi a de numero 3 e nenhum
participante pontuou o numero 1, o que indica que a afirmativa NUNCA nao aparece
no comportamento diario dos avaliados — situagao que levaria a suspeitar de baixa
inteligéncia emocional.

Dos 5 participantes, trés tiveram na soma de sua pontuacdo total resultado
entre 37 e 48 pontos, o que aponta alta IE. Dois participantes lograram nessa soma
resultado entre 25 e 36 pontos, o que indica média inteligéncia emocional € nenhum
participante teve na referida soma resultado entre 12 e 24 pontos, 0 que sugeriria

baixa IE. A tabela a seguir demonstra esses resultados.
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Tabela — Teste Inteligéncia Emocional

Numero de respostas Porcentagens
12-24 0 0
25 - 36 2 40,00
37 —48 3 60,00

Tabela desenvolvida pelos alunos — Resultados do teste de IE.

Os testes foram respondidos por todos os cincos gestores de agéncia
bancaria de Resende: em sua maioria mulheres, com idade média de 41 anos,
tempo médio de dez anos na empresa e pds graduagdo como maior titulo de
escolaridade. Todavia, ainda ha gestores somente com o segundo grau completo.

Obteve-se no teste 60% de indice de capacidade de inteligéncia emocional
maxima, o que demonstra que a maior parte dos gestores possui alta inteligéncia
emocional. Mas, frisa-se: para se tornarem executivos de sucesso, eles precisam
continuar desenvolvendo as habilidades de lider e administrador. Este resultado os
caracteriza como possiveis profissionais de sucesso.

Segundo Miranda (1997, p.97), “o uso integral das aptiddes cerebrais,
associando intelecto e emocgdes, se socorre da experiéncia e da velocidade das
aptidées limbicas e das faculdades diagnosticais das aptidées corticais para produzir

a melhor composi¢ao de razao e emogao.”

Uma alta inteligéncia emocional destes profissionais também ira contribuir
para o desenvolvimento de suas equipes, gerando resultados positivos de uma
forma sadia para a empresa. Segundo Goleman (2012, p. 178), “s&o as equipes e
nao o esforgco de um individuo que se constituem na unidade de trabalho. E isso
explica porque a Inteligéncia Emocional, as aptiddes que ajudam as pessoas a
entrarem em harmonia, deveria ser valorizada.”

Os 30% dos gestores que obtiveram pontuagdo entre 25 e 36 pontos
demonstram claramente que tém pontos fortes e irdo se beneficiar
consideravelmente do foco no desenvolvimento das areas fracas — criticas
construtivas. Apesar de terem obtido resultado médio em relagdo a IE, eles
desfrutam de habilidades que os ajudardo no desenvolvimento da capacidade para

obter alta inteligéncia emocional.
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Goleman explica a possibilidade de melhora da inteligéncia emocional (2012,
p.25): “nossa heranga genética nos dota de uma série de referéncias que
determinam nosso temperamento. Mas os circuitos cerebrais envolvidos sé&o
extraordinariamente maleaveis: temperamento n&o é destino”.

O fato de se conhecerem e saberem quais pontos devem desenvolver ajudara
estes gestores em seu progresso na busca da alta inteligéncia emocional.

Nao houve gestores que pontuassem entre 12 e 24 pontos (baixa IE), o que
demonstraria potencial consideravel para melhorar o desempenho pelas habilidades
da capacidade de IE.

Os gestores alocados nessa unidade necessitam de |IE de média para alta,
pois a pressao recebida por parte dos superiores e subordinados é constante, assim
como ininterruptos os momentos em que devem manter o equilibrio entre razéo e
emocao para alcangarem seus objetivos de crescimento profissional na empresa.

Por meio de conversa informal com os gestores, foi percebido pelo
pesquisador que a empresa possui treinamentos direcionados para o
desenvolvimento pessoal e profissional do gestor, via cursos on-line e presenciais

anuais.



26

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Por meio desta pesquisa nossos objetivos foram concluidos, que foi
evidenciar a importancia da inteligéncia emocional, ndo s6 para o ambiente
organizacional, mas como também para o crescimento pessoal. Foram destacadas
as habilidades que os individuos necessitam para expandir o Q.E., foi demonstrado
como desenvolver cada habilidade especifica bem como utilizar as mesmas para o
crescimento profissional.

O presente trabalho possibilitou agregar maior conhecimento acerca do tema
e constatar a importancia para o individuo e para a empresa em fortalecer e
incrementar a inteligéncia emocional. Os beneficios sdo reconhecidos porque
quando se desenvolve a inteligéncia emocional todas as corporagdes ganham, visto
que, existe uma comunicagdo clara entre os colaboradores entre si junto as
organizagbes, as emogdes sao gerenciadas com o propésito de fortalecer
relacionamentos para em sinergia atingir os objetivos da empresa, as pessoas
cumprem os limites e geram bases solidificadas para o compartiihamento de
experiéncias benéficas, colaborando para o crescimento de ambos.

As organizagbes analisam os beneficios nos resultados, com um clima
organizacional adequado, as pessoas sao incentivadas para executarem melhor a
cada dia suas atividades, aumentam a produtividade, sentem se seguras na
empresa em que trabalham, sentem-se por ela importantes e almejam crescer junto
a organizagdo. Um ambiente se torna hostil e pouco produtivo quando as pessoas
nao gerenciam suas emogdes, Ndo se comunicam com clareza, nao se respeitam,
sao incapazes de trabalharem em equipe exaltando a arrogancia e acreditando que
produzem melhor se estiverem sozinhas, isso acarreta o fracasso da organizagdo no
mercado. A inteligéncia emocional ndo € somente um diferencial para os individuos
e para organizagdes, ela constitui-se em uma ferramenta que auxilia no sucesso
uma vez que podemos considera-la uma vantagem competitiva.

Sobre essas concepgdes, foi permitido averiguar que a genuina inteligéncia
surge da fusdo dos motivos que constituem aptiddes técnicas e aptiddes
emocionais. Assim como as aptiddes técnicas podem ser obtidas, as emocionais
também podem ser conseguidas pelas pessoas que assim a buscarem. Procurar se
conhecer melhor e entender suas reagdes a cada imprevisto € o primeiro passo para

gerir e controlar suas proprias emogoes.
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Compete evidenciar que a formacao para desenvolver o IE pode vir a ser
subestimada, e considerada confusa e dificultosa de ser aprendida na execucéao.
Entretanto, a pesquisa evidencia que o IE é necessario para o profissional que
almeja uma carreira com um sucesso duradouro, havendo crescimento em seu
ambiente ocupacional podendo se tornar lider, ainda que as habilidades técnicas
sejam importantes, s&o nossas aptiddes emocionais que irdo gerar um
desenvolvimento sustentavel e o primor em nossas carreiras.

Os resultados do teste mostram que a inteligéncia emocional € alta na maior
parte dos gestores avaliados. Isso responde ao problema proposto. Assim, conclui-
se que a inteligéncia emocional € de suma importancia para o crescimento pessoal e
profissional do ser humano. O autoconhecimento, dos sentimentos e desejos, aliado
ao saber interpretar os sentimentos e desejos dos outros. No mundo empresarial, €
importante.

A pesquisa teve como limitagdes, primeiro, a aplicacdo de somente um teste
para a verificacdo da IE nos gestores, segundo, a abordagem de um tema com
poucas publicagdes cientificas e, terceiro, o acesso limitado aos gestores da
empresa. Para os préximos estudos, recomenda-se reaplicar o questionario para
numero maior de participantes e apresentar os resultados para estes obterem o
conhecimento sobre a importancia da inteligéncia emocional e saberem o que

precisam melhorar para aumentar a pontuagao.
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APENDICE
Questionario aplicado:

Formulario de pesquisa realizado pelos alunos do oitavo periodo da
Faculdade de Administracdo UniFOA, tendo por finalidade, medir a inteligéncia

emociona do profissional.

Suas respostas ndo possuem a identificacdo pessoal, bem como ficardo
ANONIMAS e serdo mantidas em SIGILO. Apenas constardo dados amostrais para

o trabalho.

Nao ha respostas certas nem erradas. O que importa é a sua opinidao

sincera.
A sua PARTICIPACAO é muito valiosa.
Desde ja agradeco,
e |dade () 20 a 30 anos () 31 a 40 anos () 41 a 50 anos ( ) mais de 51 anos

e Tempo de empresa ()até 1ano ()1 a5 anos ()5a 10 anos () mais de 10

anos
¢ Sexo () Masculino () Feminino
e Estado civil 30 () Solteiro ( ) Casado () Divorciado () Viuvo

e Escolaridade (considerar o titulo mais alto que possui) ( ) Ensino médio
completo (2° grau completo) ( ) Superior em andamento ( ) Superior completo ()

Po6s-graduacéo ( ) Mestrado ( ) Doutorado
¢ Exerce cargo de chefia? () Sim () Nao

Assinale a opcado mais proxima de sua experiéncia, marque a escalade 1 a 4

(1 = nunca, 2 = as vezes, 3 = varias vezes, 4 = sempre).

Inteligéncia emocional de Seymour e Shervington:

Sou consciente dos meus sentimentos, de modo a poder trabalha-los. 1 2

Procuro escolher, adotar e manter estados emocionais positivos. 1 2
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3 Influencio o estado emocional das pessoas, para melhorar sua performance. 2
4 Penso em maneiras de influenciar outras pessoas de modo eficiente. 2
5 Trabalho para resolver potenciais conflitos com outras pessoas. 2
6 Imagino como um mentor poderia abordar uma situagao desafiadora. 2
7 | Avalio meus pressupostos limitadores numa situagao problematica. 2
8 Penso cuidadosamente sobre o ponto de vista e a perspectiva de outras 2
pessoas.
9 Dou um passo atras e revejo situagdes a partir de um ponto de vista externo. 2
10 | Dedico tempo para ensaiar mentalmente antes de um evento critico iminente. 2
11 | Reservo tempo na minha agenda para me concentrar no autodesenvolvimento. 2
12 | Penso sobre meus valores centrais e em estratégias para evoluir na carreira. 2

Andlise Para obter a avaliacdo, consulte o livro de John Seymour e Martin

Shervington, Como usar a inteligéncia emocional, Sdo Paulo, Publifolha, 2001.
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