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RESUMO
No Brasil, uma sucessão de fatos marcou a evolução da Ciência da Administração. A inteligência emocional surgiu influenciando de forma significativa no contexto organizacional como habilidade relevante no exercício do papel profissional por meio de pessoas ocupantes de cargos formais. Trata-se de uma habilidade fundamental em tempos de adaptações, mudanças e incertezas. Diante desse cenário, o objetivo geral desse estudo foi, apresentar a inteligência emocional como um diferencial competitivo no atual mercado de trabalho e como objetivos específicos: conceituar gestão de pessoas; apresentar mudanças no atual mercado de trabalho e mostrar a importância da inteligência emocional como uma das soft skils mais buscadas no mercado de trabalho. Visando atender às necessidades citadas nos objetivos desse estudo, foi realizada uma pesquisa exploratória, seguida de abordagens quantitativas e qualitativas, através da coleta de dados bibliográficos, utilizando-se de livros, artigos publicados e pesquisas documentais em sites. Para análise e discussão dos resultados foram utilizadas pesquisas realizadas pela PageGroup no ano de 2020 e pela revista Você S/A no ano de 2000. Ao apropriar-se das informações foi possível observar que a inteligência emocional é a capacidade de lidar com as emoções de maneira que não atinja negativamente a organização e o indivíduo. Como resultado do presente estudo, constatou-se que a inteligência emocional desenvolvida leva o indivíduo a ter mais chances de ascender profissionalmente e contribuir para que as empresas alcancem melhores resultados. Para tanto, é muito relevante desenvolver esse potencial e demais habilidades, uma vez que muitas demissões ocorrem devido a problemas comportamentais e a um nível baixo de inteligência emocional.
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1 [bookmark: _Hlk69935008]INTRODUÇÃO

	Na Ciência da Administração revisando-se seu trajeto de desenvolvimento, constata-se que o início da Administração foi consolidado como ciência por meio de abordagens científicas. A Revolução Industrial influenciou muito na ascensão do capitalismo, nas modernizações dos cenários industriais e em outros setores. 
	Muitos fatos marcaram a evolução da Ciência da Administração, como a inteligência emocional e sua influência no contexto organizacional. Trata-se de uma habilidade relevante para as pessoas que exercem a liderança. É um tema essencial em tempos de mudança, adaptações e incertezas, é muito significativo para a execução do trabalho, uma vez que influencia na tomada de decisão e nas relações interpessoais.
Como hipótese, acredita-se que o sucesso do indivíduo em uma organização e até mesmo em sua vida pessoal, está atrelado a inteligência emocional, influenciando na sua carreira e no resultado das organizações. 
Para esse estudo, a questão problema levantada é: como a inteligência emocional pode influenciar significativamente o desenvolvimento do indivíduo no mercado de trabalho? São argumentações muito questionadas, pois um líder ao se deparar com uma situação de conflito, no ambiente de trabalho e não souber lidar com ela, contribui para impactar a produtividade da empresa, causando prejuízos e prejudicando sua saúde.
Nesse contexto, o objetivo geral desse estudo é apresentar a inteligência emocional como um diferencial competitivo no atual mercado de trabalho. E como objetivos específicos, conceituar gestão de pessoas; apresentar mudanças no atual mercado de trabalho e mostrar a importância da inteligência emocional como uma das soft skils mais buscadas no mercado de trabalho.



De acordo com Oliveira,
“[...] no princípio da década de 80, Reuven Bar-On, psicólogo israelense, foi o pioneiro na proposição de um modelo de inteligência emocional em 15 habilidades chaves situadas em cinco conjuntos gerais; em 1983, Howard Gardner, psicólogo de Harvard, propôs um modelo de inteligência múltipla que apontava a distinção entre capacidades intelectuais e emocionais; já em 1990, dois psicólogos, John Mayer e Peter Salovery formularam um novo conceito em um artigo publicado em uma pequena revista acadêmica denominada “Emotional Intelligence” (OLIVEIRA 2011 p.7).

A Inteligência Emocional passou a ser discutida de forma ampla, diversos autores falam sobre o tema, cada um com sua contribuição e ponto de vista sobre o assunto, visando esclarecer o que é a Inteligência Emocional e sua importância.
De acordo com Goleman, (2001) a competência emocional determina a diferença decisiva entre os líderes medíocres e os melhores. Portanto, o profissional para ter êxito e ser um bom líder em relação aos seus liderados, a competência emocional está acima de tudo. Assim, outros estudos devem ser realizados tendo em vista que a inteligência emocional tem um papel decisivo no sucesso de um profissional.
[bookmark: _Hlk69938298]Nesse entendimento, esse estudo não se esgota nessa pesquisa, haja vista a evolução no mundo que é contínua. Apesar das contratações buscarem as competências técnicas, as competências “humanas” são fundamentais para o desenvolvimento das pessoas. Assim, o profissional deve aliar a inteligência emocional para sobreviver no mercado que é sempre competitivo. 







2. REFERENCIAL TEÓRICO

    2.1 Gestão de Pessoas

É muito relevante aproveitar a sinergia de todos os esforços da organização, como a mudança que ocorre ao longo dos anos no setor de Gestão de Pessoas. Essas mudanças são muito significativas, uma vez que diante dessas modificações, a gestão vai adquirindo um papel cada vez mais estratégico. As evoluções trouxeram consigo consequências importantes e de grande impacto para as organizações. 
De acordo com Gil,
Gestão de Pessoas é a função gerencial que visa à cooperação das pessoas que atuam nas organizações para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais (GIL, 2001, p. 17).
Entre as pessoas e as organizações existe um relacionamento estreito, haja vista que grande parte da vida das pessoas passa dentro das organizações. As organizações não existem sem as pessoas e estas dependem das organizações para trabalhar e atender às suas necessidades na aquisição de bens e serviços, cuidar da saúde, educação, dentre outras. 
De acordo com Chiavenato,
O contexto em que se situa a Gestão de Pessoas é representado pelas organizações e pelas pessoas. Sem organizações e sem pessoas não haveria a GP (CHIAVENATO, 2014, p.7).
A gestão de pessoas é responsável pela identificação de qualidades e potencialidades em profissionais, com o objetivo de apresentar à organização o perfil absoluto do colaborador que procura. 
De acordo com Banov,
A expressão gestão de pessoas refere-se às políticas e práticas de gerenciamento de pessoas, envolvendo temas como liderança, poder, conflitos, tomada de decisão e outros pertinentes ao gerenciamento (BANOV (2012, p.05)).
 
Nas organizações é um desafio entender a Gestão de Pessoas. Com a  sua evolução, os colaboradores envolvidos devem estar sempre atentos, tendo em vista as mudanças que ocorrem a nível mundial.
De acordo com Ávila e Stecca,
Entender a evolução e desafios da gestão de pessoas nas organizações é de suma importância para os envolvidos no processo de gestão. [...] O primeiro movimento marcante ocorreu por meio da Administração Científica, impulsionada por Frederick W. Taylor (1856- 1915), nos Estados Unidos, e Henri Fayol (1841-1925), na França. O objetivo fundamental desses movimentos eram proporcionar fundamentação científica às atividades administrativas, substituindo a improvisação e o empirismo (ÁVILA; STECCA, 2015, p. 15).

 Segundo Chiavenato (2010, p.2), diversos fatores contribuem para que mudanças ocorram na área de Gestão de Pessoas:
Vários fatores contribuem para isso: as mudanças econômicas, tecnológicas, sociais, culturais, legais, políticas, demográficas e ecológicas que atuam de maneira conjugada e sistêmica, em um campo dinâmico de forças que produz resultados inimagináveis, trazendo imprevisibilidade e incerteza para as organizações (CHIAVENATO, 2010, p. 2).
Chiavenato (2014) afirma que para o RH, essa nova visão de Gestão de pessoas trouxe um impacto muito significativo, tendo em vista que a produtividade e rendimento são atrelados ao bem-estar do profissional, permite melhorias no clima organizacional, em processos e a humanização das relações.
De acordo com Chiavenato,
O modelo humanista procura incrementar a interação das pessoas entre si e com os superiores como meio de satisfazer necessidades individuais e aumentar o moral do pessoal (CHIAVENATO, 2014, p.180).

	Todavia, esse entrosamento e participação não devem afetar o desempenho das tarefas nem a sequência do trabalho. Deve-se desenvolver um grupo de trabalho integrado, coeso e cooperativo, com intervalos de lazer e descanso, com interação social.  
A seguir, será apresentado o conceito de mercado de trabalho.


 2.2 Mercado de trabalho

O desenvolvimento de pessoas pode ser visto como um processo para capacitar e incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal, refletindo no mercado de trabalho. Envolvem treinamento e desenvolvimento das pessoas, gestão do conhecimento e gestão de competências, dentre outras.
De acordo com Dutra, 
As organizações modernas estão cada vez mais preocupadas em direcionar os investimentos no desenvolvimento humano, de modo que eles agreguem valor para as pessoas e para a empresa (DUTRA, 2009, p. 126).

O mercado de trabalho está relacionado com as ofertas de trabalho ou emprego que as organizações oferecem em determinado lugar ou época e passa por instabilidade devido ao número de empresas existentes em certa região. 
De acordo com Carvalho,
Os termos de oferta e procura estão ainda relacionados com os segmentos do mercado, como por exemplo, “por setores de atividades (empresas metalúrgicas, automobilísticas, do ramo bancário etc.), por tamanho (micro, 5 pequenas, médias e grandes empresas), por origem (estatais, mistas, privadas nacionais e multinacionais) ou ainda, por localidades (São Paulo, Belo Horizonte, Rio de Janeiro etc.)”. Diante disso, pode-se dizer que o mercado de trabalho passa por três situações: oferta maior do que a procura, oferta menor do que a procura e oferta igual à procura (CARVALHO, 2008, p. 58).

No mundo, existem divergências sociais muito intensas devido ao processo de globalização. Porém, a maioria da população tem acesso às bases de informação e conhecimento. Mesmo assim o trabalhador enfrenta desafios para conseguir filtrar e transformar esse conhecimento e informação em competências e gerar empregabilidade. 
De acordo com Lena,
Empregabilidade é a capacidade do indivíduo de conseguir novas oportunidades de emprego, manter-se empregado e também de conseguir promoções, por meio de seus conhecimentos, habilidade e atitudes. Empregabilidade sempre existiu, porém estava presente nos altos escalões corporativos onde era mais cobrado devido à necessidade de gerar resultados positivos ser mais perceptível. Esta, ainda, é instável como o desenvolvimento do profissional (LENA, 2010, p. 35).

Para Bourdieu (2001) a competição entre empresas pode assumir muitas vezes a forma de uma competição pelo poder sobre as regulamentações que decorrem do Estado e pelas vantagens asseguradas pelas diferentes intervenções estatais, tarifas preferenciais, patentes, ajuda à criação de emprego, dentre outras.
Ainda citando Bordieu, 
Aquilo a que chamamos de mercado é o conjunto das relações de troca entre agentes colocados em concorrência, interações diretas que dependem da estrutura socialmente construída das relações de força para a qual os diferentes agentes envolvidos no campo contribuem com diversos graus através das modificações que lhe conseguem impor, usando nomeadamente, dos poderes estatais que estão em situação de controlar e orientar. Com efeito, o Estado não é apenas o regulador encarregado de manter a ordem e a confiança é o árbitro encarregado de controlar as empresas e as suas interações que normalmente nele vemos (BOURDIEU, 2001, p. 253-254).
Outra razão capaz de contribuir para a modificação das relações de força no campo é a alteração nas fontes de fornecimento e na procura, determinadas por alterações na demografia ou nos estilos de vida (como o aumento da atuação feminina).

   	2.3 Habilidades socioemocionais
	
A gestão do conhecimento está relacionada aos processos de socialização das informações. É muito relevante para o processo de conhecimento capacitar as pessoas para que se tornem socialmente habilidosas. Essa necessidade foi formalizada no Fórum Internacional de Políticas Públicas – Educar para as competências do século 21, realizado no Brasil em 2014. 
Lideranças profissionais de diversos países estiveram presentes partilhando conhecimentos, ressaltando a relevância das competências socioemocionais, visando melhores resultados educacionais, sociais e econômicos. Os trabalhos apresentados no Fórum incluíram a noção de “educação integral e inclusiva”.
De acordo com ABED,
Que provê os alunos não apenas com informações e conhecimentos, mas os prepara para a vida por meio do desenvolvimento de diversas competências, tanto cognitivas quanto sócio emocionais, cultivando os valores necessários para uma boa cidadania, como cooperação, responsabilidade e engajamento na construção de um mundo melhor (ABED, 2014).

Soft skills são as competências referentes à personalidade e comportamento do profissional. Envolvem aptidões mentais, emocionais e sociais. São habilidades particulares e estão relacionadas às experiências, cultura, criação e educação de cada pessoa, dentre outros fatores. 
De acordo com Klaus,
Por soft skills entende-se que são o conjunto de competências comportamentais pessoais, interpessoais e transversais a várias áreas e atividade profissional. As soft skills são atualmente imprescindíveis não só para entrar no mercado de trabalho, mas principalmente para manter um emprego; são comportamentos não técnicos necessários para o desenvolvimento da carreira profissional (KLAUS, 2007, p.1).

As organizações buscam cada vez mais profissionais com capacidade de adaptação e que se relacionem bem com os colegas, com os clientes, que gerenciam suas emoções e tomem decisões construtivas e responsáveis, portanto, está relacionado a:
Um conjunto de competências morais e éticas, ou moral skills, são normalmente abrangidos pelo conceito de soft skills. Contudo, o autor faz a distinção entre os dois termos, por considerar a moral e a éticas dificilmente mensuráveis tendo em conta a probabilidade de se obter respostas politicamente corretas, socialmente aceites e/ou ambíguas, ao invés de respostas realmente honestas (SWIATKIEWICZ, 2014, p. 668-673).

As pessoas que não são capazes de lidar com as próprias emoções podem destruir suas vidas e abalar uma carreira promissora. A prática emocional deve ser desenvolvida pelas pessoas, assim, terão mais probabilidade de se sentirem satisfeitas e de serem eficientes em suas vidas.
Ainda citando Goleman,
As pessoas com prática emocional bem desenvolvida têm mais probabilidade de se sentirem satisfeitas e de serem eficientes em suas vidas, dominando os hábitos mentais que fomentam sua produtividade; as que não conseguem exercer nenhum controle sobre sua vida emocional travam batalhas internas que sabotam a capacidade de concentração no trabalho e de pensar com clareza (GOLEMAN, 1995, p. 49).

Para Goleman (1995) todo ser humano é capaz de se desenvolver e se tornar uma pessoa melhor em todas as áreas de sua vida, para isso, é necessário que conheça suas emoções, acredite em si mesmo e pratique a empatia.


   	2.4 Inteligência Emocional 

A inteligência emocional está ligada de forma íntima às habilidades do ser humano, como a automotivação e a persistência diante de dificuldades vividas. O autocontrole, à maneira apropriada de expor as emoções e conseguir extrair do próximo, o melhor de sua personalidade apenas com a empatia.
De acordo com Gardenswartz,
Inteligência Emocional é a capacidade de avaliar e compreender sentimentos e usar a energia deles de maneira produtiva. Além da compreensão, envolve ações específicas para reconhecer sentimentos, compreende-los, expressa-los verbalmente e depois aplicar sua energia eficazmente. As emoções não são tão dóceis de lidar. (GARDENSWARTZ 2008, p. 27).

Para Goleman (1995) a inteligência emocional é o conjunto de aptidões que pode ser representado pela palavra “caráter”.
De acordo com Goleman
Se o desenvolvimento do caráter é uma das bases das sociedades democráticas, pensem em algumas das maneiras como a inteligência emocional reforça essa base. O princípio fundamental do caráter é a autodisciplina; a vida virtuosa, como têm observado os filósofos desde Aristóteles, se baseia no autocontrole. Uma pedra de toque afim do caráter é a capacidade de motivar-se e orientar-se, seja no fazer um dever de casa, concluir um trabalho ou levantar-se pela manhã. Precisamos estar no controle de nós mesmos, para agir direito com o outro (GOLEMAN, 1995 p. 302).

O conhecimento adquirido na escola e nos cursos de graduação não são o suficiente para garantir que o homem seja bem sucedido.. As emoções descontroladas podem arruinar a vida profissional e pessoal de qualquer pessoa.
Para o mesmo autor, Goleman
Em resumo, as emoções descontroladas podem fazer pessoas inteligentes parecerem burras” (GOLEMAN, 2001, p. 36). 

As emoções fazem parte da vida das pessoas, compreende a ira, tristeza, surpresa, vergonha, medo, prazer, amor e nojo. São as emoções primárias que formam famílias básicas e alguns membros destas famílias são: fúria, revolta, sofrimento, mágoa, ansiedade, apreensão, felicidade, alegria, aceitação, amizade, choque, espanto, desprezo, desdém, culpa e vexame.
De acordo com Madrigal,
A emoção é o componente principal das vidas das pessoas. Emoções não variam somente em tipos, mas também em intensidade. E esta intensidade emocional é a mola propulsora para o entendimento de como comportamentos e sentimentos são influenciados fortemente pelas emoções (MADRIGAL, 2003, p. 6).
As emoções variam em tipos e em intensidade. A intensidade emocional é a mola propulsora para se entender como o comportamento e o sentimento são influenciados fortemente pelas emoções.

   	2.5 Inteligência Emocional no Mercado de trabalho

Goleman (2012) compara o Q.I. das estrelas e de outras pessoas e afirma que a diferença entre as estrelas e os outros não é o Q.I. acadêmico e sim o Q.I. emocional. E afirma que o Q. I. emocional tem mais capacidade de se motivar e de transformar suas redes informais em equipes específicas.
No meio corporativo o desenvolvimento da inteligência emocional pode ser um grande aliado, pois o mercado carrega a máxima de que os profissionais são contratados geralmente por seus conhecimentos técnicos, mas demitidos por problemas comportamentais. A falta de habilidade emocional contribui para que se saiam mal ao desenvolver as atividades.
De acordo com Goleman,
O tipo de elemento mais importante na inteligência de grupo, revela-se, não é o Q.I. médio no sentido acadêmico, mas sim a inteligência emocional”. É essa capacidade de harmonizar que, mantida a igualdade de condições em tudo mais, tornará um grupo especialmente talentoso, produtivo e bem-sucedido e fará outro com membros cujo talento e habilidade são iguais em outros aspectos se sair mal (GOLEMAN, 2012, p.179).

Para as empresas o ideal seria desenvolver a inteligência emocional para prosperar, mas isso é crucial.
Segundo o autor Goleman,
Melhorar a maneira como as pessoas trabalham em equipe será uma grande forma de influenciar o capital intelectual, o que faz uma crítica diferença competitiva. Para prosperar, senão para sobreviver, as empresas deveriam desenvolver sua inteligência emocional coletiva (GOLEMAN, 2012, p. 182).

Os relacionamentos são muito importantes, tem que aprender ouvir, questionar, fazer distinção entre o que alguém diz ou faz e nossas reações e julgamentos. Essas aptidões de lidar com o outro de maneira positiva partem inicialmente de autoconhecimento. 
Para o mesmo autor, Goleman,
Muitas aptidões são interpessoais: interpretar sinais sociais e emocionais, ouvir, ser capaz de resistir a influências negativas, considerar as perspectivas dos outros e compreender qual comportamento é aceitável numa determinada situação GOLEMAN, 2012, p. 276).
	Nesse entendimento, torna-se necessário desenvolver a capacidade de lidar melhor com as emoções, uma vez que a Inteligência Emocional pode ser desenvolvida, treinada e aprimorada com a construção de novos hábitos, novas formas de pensar e se comportar.






3. METODOLOGIA


Para atender o objetivo geral desse estudo, que foi, apresentar a inteligência emocional como um diferencial competitivo no atual mercado de trabalho.
De acordo com Collis e Hussey (2005, p.24), “o objetivo desse tipo de estudo é procurar parâmetros, ideias ou hipóteses, ao invés de testar ou confirmar uma hipótese”.
Foram utilizadas abordagens quantitativas e qualitativas. Minayo et al (2005) afirmam que se pode utilizar como complementares as duas abordagens citadas. Na quantitativa, foram apresentadas porcentagens, considerando resultados relevantes ao estudo, na qualitativa foi realizada coleta de dados em pesquisas bibliográficas. 
De acordo com Moresi,
Pesquisa bibliográfica é o estudo sistematizado desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrônicas, isto é, material acessível ao público em geral. Fornece instrumental analítico para qualquer outro tipo de pesquisa, mas também pode esgotar-se em si mesma (MORESI, 2003, p. 10).
Nessa perspectiva, o levantamento bibliográfico realizado, utilizando-se de livros, revistas, artigos acadêmicos e em sites, contribuiu para analisarmos a visão de diversos autores acerca dos temas descritos no estudo, como a inteligência emocional pode influenciar no mercado de trabalho e como o profissional deve aliar-se a inteligência emocional para sobreviver no mercado de trabalho. 







4. ANÁLISE E DISCUSSÃO DOS RESULTADOS

            Para consolidar o referencial teórico desse trabalho foram apresentadas duas pesquisas realizadas por empresas de consultorias. Uma das pesquisas foi realizada pela PageGroup, empresa líder mundial em recrutamento executivo especializado, que mostra quais são as habilidades mais valorizadas no Brasil. A segunda pesquisa a ser apresentada foi realizada pela revista Você S/A, onde foi feito um levantamento que revela que 87% das demissões são motivadas devido a problemas comportamentais do colaborador.
	  A primeira pesquisa apresentada foi realizada pela PageGroup, em setembro de 2020, onde foi feito um levantamento inédito Habilidades 360°, acerca das habilidades que serão mais valorizadas no pós pandemia.
           Segundo o perfil da pesquisa, os tipos de capital de empresa envolvidos para responder à questão foram de capitais privados, capitais internacionais e capitais familiares. Os países mais relevantes que participaram do estudo foram Argentina, Brasil, Chile, Colômbia, México e Peru. Foram consideradas cerca de 3.000 respostas de líderes e tomadores de decisão, entre eles participaram presidentes, VPs, diretores e gerentes gerais. As indústrias mais relevantes que participaram foram de alimentos e bebidas, cuidados médicos, farmacêuticos e de saúde, bancário, financeiro, crédito e seguro, varejo e vendas diretas, serviços gerais e negócios, TI, digital business e aplicativos móveis. 
 
            As habilidades que serão mais valorizadas no Brasil, estão relacionadas no quadro 1:
            
Quadro 1: Habilidades mais valorizadas no Brasil
	Inteligência emocional (42,9%);

	Comunicação assertiva (31,1%).

	Trabalho em equipe (38,4%);


Fonte: https://folhadirigida.com.br/mais/noticias/soft-skills/inteligencia-emocional-e-a-soft-skill-mais-buscada-por-empregadores.
Gil van Delft, presidente da PageGroup no Brasil, destaca que,  as transformações provocadas pela Covid-19 estão redesenhando o olhar do mundo do trabalho conforme demonstra o gráfico 1.
    Gráfico 1: As habilidades sociais consideradas mais importantes no Brasil
[image: ]Fonte: gráfico criado pelas autoras.
              No restante da América Latina, a habilidade mais valorizada é o trabalho em equipe, aparecendo com maior destaque na Argentina (62,2%), seguida pelo Chile (55, 1%), Colômbia (50%), México (45,2%) e Peru, com 36,3%.

           Ainda sobre a pesquisa feita pela PageGroup, os participantes da pesquisa foram questionados sobre quais os impactos eles acreditam que um colaborador com equilíbrio entre habilidades técnicas e socioemocionais pode causar nas empresas conforme demonstra o gráfico 2:

           Gráfico 2:  Impactos que um colaborador com equilíbrio entre habilidades técnicas e socioemocionais pode causar nas empresas:
[image: ]Fonte: gráfico criado pelas autoras.

79% responderam que este equilíbrio permitirá à organização enfrentar melhor os momentos de crise e incerteza, 63% responderam que isso permitiria à organização fazer sinergias entre as áreas das empresas, 62% indicam que graças a esse equilíbrio a organização alcançará melhores resultados econômicos.
É relevante desenvolver esse potencial e demais habilidades relacionadas para que possa ter as chances de ascensão na carreira.
A segunda pesquisa apresentada foi realizada pela revista Você S/A, edição 23, de maio de 2000, apontou que, 87% das demissões hoje em dia ocorrem devido a problemas comportamentais e somente 13% por problemas técnicos. Isso demonstra o baixo nível de inteligência emocional.
Problemas de atitude são cada vez mais as principais causas de demissões nas organizações, que tecnicamente, não teriam motivo nenhum para serem dispensados.
Ainda sobre a pesquisa realizada pela revista Você S/A, foram questionados 699 profissionais sobre qual motivo eles achavam que fosse mais relevante a respeito de suas demissões. Cerca de 61% deles disseram que têm a sensação de que são demitidos porque não são competentes, têm falhas no currículo ou não se mantêm atualizados. 
O preparo, a experiência e a eficiência continuarão sendo importantíssimos para o sucesso profissional. 





















5. CONSIDERAÇÕES FINAIS

A partir do estudo realizado, esse trabalho possibilitou entender que a inteligência emocional deve ser conciliada ao desempenho de pessoas e organizações, uma vez que essa habilidade se baseia na competência de saber lidar com emoções. Foi possível evidenciar sua importância, não só para o ambiente organizacional, como também para o crescimento pessoal.
Os estudiosos e pesquisadores da inteligência emocional apresentam a  ideia de que a maturidade emocional é muito importante para o sucesso e felicidade das pessoas, ter a competência de lidar com as emoções é mais relevante do que possuir um QI elevado.
Portanto, para que haja eficiência nas empresas, é necessário que as pessoas sejam competentes, comprometidas e emocionalmente equilibradas. Para atingir o patamar da alta qualidade em gestão de pessoas, a comunicação deve ser o ponto de partida para suscitar a motivação, além do exercício de liderança para que as pessoas atuem em equipe.
Através das referências teóricas, pode-se afirmar que a inteligência emocional não é somente um diferencial para os indivíduos e para organizações, ela é uma ferramenta que auxilia no sucesso do indivíduo, por se tratar de uma vantagem competitiva. Vale destacar que se as aptidões técnicas podem ser obtidas, as emocionais também podem ser conquistadas pelas pessoas que a buscarem. Procurar se conhecer melhor e entender suas reações a cada imprevisto é o primeiro passo para gerir e controlar suas próprias emoções.
Considerando o objetivo geral proposto, que visa apresentar a inteligência emocional como um diferencial competitivo no atual mercado de trabalho,  por meio da análise e discussão dos resultados vimos que, segundo dados da pesquisa realizada pela PageGroup em 2020, no Brasil as habilidades mais valorizadas foram: inteligência emocional, em primeiro lugar, seguida de, comunicação assertiva e trabalho em equipe. Nesse entendimento, em resposta a questão problema levantada nesse estudo, pode-se afirmar que a inteligência emocional tem uma grande influência no mercado de trabalho, tendo em vista ser responsável pela permanência do indivíduo no trabalho, bem como a ascensão profissional. Destaca-se ainda que cada vez mais problemas de atitude são as principais causas de demissões nas organizações.
Para tanto, este trabalho demonstra os benefícios que as organizações e os indivíduos alcançam com o desenvolvimento da inteligência emocional. Uma comunicação clara entre os colaboradores gera resultados significativos na organização, assim, as emoções são gerenciadas com o propósito de fortalecer relacionamentos e atingir os objetivos da empresa. As pessoas cumprem os propósitos e geram bases solidificadas para o compartilhamento de experiências benéficas, colaborando para o crescimento de ambos contribuindo com a permanência em um mercado competitivo.
Enfim, para se atingir o desempenho nos resultados com inteligência emocional, é necessário saber controlar as emoções, ter disciplina, empatia, ética e administrar os relacionamentos, de forma a entender o outro, aceitando as diferenças, inclusive ideias.
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