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RESUMO

Este trabalho descreve o conceito de inteligéncia emocional, tendo em vista a
importancia do uso inteligente e adequado das emoc¢des no contexto organizacional,
para a geracdo de resultados positivos. E realizado um estudo de caso para que se
possa analisar, com base no material bibliografico indicado, como as pessoas se
comportam no ambiente organizacional para se comunicarem e se relacionarem, as
causas e consequéncias sofridas pela organizacéo por atitudes, tomadas de decisdo

e negocia¢cdes baseadas no uso das emocdes.

Palavras-chave: Inteligéncia Emocional; Organizacdes



ABSTRACT

This work describes the concept of emotional intelligence, in view of the importance
of intelligent and appropriate use of emotions in the organizational context, for
generating positive results. In this sense, is a case study to analyze based on
bibliographic material indicated, how people behave in organizational environment to
communicate and relate, the causes and consequences incurred by the organization

by attitudes, decision-making and negotiation based on the use of emotions.

Keywords: Emotional intelligence; Organizations
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1. INTRODUCAO

Por muito tempo acreditou-se, que somente o0 desenvolvimento da inteligéncia
intelectual seria o suficiente para fazer do individuo alguém bem sucedido. Contudo
estudos comprovam que somente tal habilidade ndo garante o sucesso para o
individuo, se ndo vier acompanhada de caracteristicas essenciais pertinentes a
inteligéncia emocional, que atualmente s&o extremamente valorizadas pelas

empresas, dado ao impacto que exercem no clima organizacional.

Desta forma, o desenvolvimento deste estudo consiste numa abordagem tedrica e
pratica, organizado em trés capitulos, onde no primeiro aborda-se o conceito de
inteligéncia emocional, inteligéncias multiplas e a relacdo entre a inteligéncia

intelectual e a emocional.

O segundo capitulo trata da inteligéncia emocional nas empresas, como ela afeta o
clima organizacional, os aspectos positivos de quando ela estd presente nas
relacbes e 0s aspectos negativos de quando estad ausente. No mesmo capitulo é
discutida a evolucao do trabalho e a sua importancia para os individuos alcancarem

a satisfacao pessoal.

No capitulo trés, € apresentado e analisado o estudo de caso aplicado a fim de se
alcancar os objetivos pretendidos por este trabalho, que sédo a verificar o grau de
automotivacdo e de autopercepcdo dos colaboradores, os niveis de ansiedade e o
gerenciamento de conflitos.
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2. INTELIGENCIA EMOCIONAL

As emocOes exercem um papel fundamental na existéncia do ser humano, sao elas

que dao sentido a vida das pessoas, humanizam os individuos, permitindo que

crescam e amadurecam.

Os seres humanos vivem em sociedade, no transcorrer de suas vidas trocam
experiéncias, transmitindo suas emoc¢Oes, compartilhando seus problemas,
influenciando e muitas vezes manipulando. Ao interagirem podem melhorar ou até
mesmo deixar insuportavel o ambiente em que vivem e trabalham, podem ainda

elevar ou destruir o moral daqueles com os quais se relacionam.

Existem pessoas que acrescentam algo de valor em toda atividade que participam e
por isso sdo lembradas e reconhecidas. Em contraste, ha individuos que nas
situacdes em que se envolvem nada acrescentam e acabam por contribuir para o
fracasso do grupo. Essas diferencas de carater emocional, devem ser trabalhadas
com o objetivo de proporcionar aos individuos oportunidades de serem vistos de
forma igualitiria e de alcancarem maturidade emocional e reconhecimento

profissional .

Segundo o Dicionario Michaelis (2002, p. 286), a emocédo é definida como “reacao

repentina, intensa e passageira causada por surpresa, medo, alegria, etc”.

A emocao desencadeia impulsos para agir, que podem ser positivos ou negativos,
dependendo exclusivamente da emocdo provocada em determinado momento.
Portanto € necessario ter dominio e controle emocional para se agir com coeréncia,
de forma que as situacfes sejam resolvidas sem causar prejuizos nas relacdes entre

os individuos.

Neste sentido, a inteligéncia emocional € entendida como o uso inteligente das
emocoOes, de modo que haja um equilibrio entre a razdo e emocéo ao lidar com
adversidades, conflitos, pessoas, seja no contexto profissional ou no pessoal. E uma
capacidade que pode ser desenvolvida e proporciona o crescimento individual,
gerando resultados positivos para o individuo e para o meio em que esta inserido.
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Sobre a inteligéncia emocional, Goleman (1995, p. 55) comenta que Salovey a

define como um conjunto de aptidées expandidas em cinco dominios, que seguem:

e Autoconsciéncia: reconhecer as proprias emog¢des no momento em que elas
ocorrem. Desconhecer os sentimentos faz com que ndo tenhamos controle sobre

eles, permitindo que nos dominem.

e Lidar com as emocdes: consiste no controle emocional a fim de se ter um
comportamento adequado para cada situacdo. Os momentos de alegria intercalados
com 0os momentos de tristeza, em niveis toleraveis, proporcionam o nosso equilibrio

emocional.

e Motivar-se: ter entusiasmo, persisténcia e confianga para alcancar os objetivos

pretendidos.

e Empatia: uma forma de comunicacao interpessoal, ndo verbal que consiste em

perceber as emocdes das pessoas.

e Lidar com relacionamentos: Capacidade de trabalhar em equipe, controlando e

influenciando as emocdes daqueles com os quais interagimos.

Na mesma linha de raciocinio Mayer (apud Girotto, 2008, p. 18) diz que a
Inteligéncia Emocional (I.E.) é a capacidade de perceber e exprimir a emocédo, assim
como assimila-la, compreendé-la, raciocinar com ela e saber regula-la em si e nos

outros.

As emocbes sendo bem conduzidas aperfeicoam as chances de uma vida bem
sucedida, possibilitando ao individuo absorver novos conhecimentos, melhorar o
relacionamento interpessoal e intrapessoal, aumentar a produtividade, elevar a auto-
estima, a automotivacdo e assim conseguir transferir as pessoas com as quais se
relaciona sensacoes e sentimentos positivos, proporcionando beneficios através da
I.E.

Um exemplo disso seria 0 de um individuo motivado que vé os pontos positivos tanto
de situacBes favoraveis como desfavoraveis, que enxerga solucdes para 0s
problemas e ndo vé somente os seus entraves. Ao se relacionar com pessoas mal

humoradas, pessimistas e que ndo enxergam horizontes, transfere a elas sensacdes
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positivas, e se torna referéncia estimulando-as a mudarem o comportamento e as

atitudes, com o objetivo de se tornarem pessoas equilibradas e felizes.

Neste contexto, Goleman (1995, p. 163) afirma que “(...) quando emocionalmente
perturbadas, as pessoas nao se lembram, ndo acompanham, ndo aprendem e nem

tomam decisdes com clareza (...)".

Desta forma, para se desenvolver a I.E., é necessario identificar os pontos fracos, a
fim de centrar forcas para aperfeicoa-los. E indispensavel forca de vontade e
treinamento continuo, tendo em vista que o cérebro emocional aprende por meio de

experiéncias repetidas.

Paulo Araujo (2008) no artigo “Como usar as emocdes a nosso favor”, publicado no
Portal CMC, defende que a “inteligéncia emocional pode ser aprendida e
aperfeicoada, pois estando motivados, enfrentamos crises e obstaculos com muito
mais coragem e determinacdo, somos mais criativos e propensos a levar nossas

acoes a um feliz fim”.

Ha muito tempo se discute o conceito de Inteligéncia Emocional, considerando a
influéncia da psicanalise. Tomando por base os ensinamentos de Freud, Rank (apud
Girotto, 2008, p. 16) afirma que:

Através da minha propria experiéncia aprendi que o processo terapéutico
basicamente experiéncia emocional — que se realiza independentemente
dos conceitos tedricos do analista...

Em outras palavras, esta € a definicdo de relacionamento: uma pessoa esta
ajudando a outra a se desenvolver e crescer, sem invadir demais a
personalidade dela.

Desta maneira, entende-se que ao compreender as emogdes contidas nas outras
pessoas, cria-se uma mutualidade positiva, pois, além de se agregar maior valor as

relacdes, uma contribui para o crescimento pessoal da outra.

Neste sentido, Francisco Ferreira no artigo “Inteligéncia Emocional”, publicado no
site A casa do Aprendiz, comenta que construimos ao longo da vida uma teia de
relacdes, que se estabelecem de acordo com a forma de nos relacionarmos com o

mundo, 0 que pode trazer 0 sucesso oOu insucesso nas mais diversas areas. O
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dominio emocional é que nos proporcionard o alcance de tudo que almejamos ter ou

Ser.

Nossas emocdes também sdo expressas pela linguagem corporal, como por
exemplo, o tom de voz, sobre isso Dimitrius e Mazzarella (2003, p. 111) afirmam

que:

Dois dialogos acontecem realmente em todas as conversas; um usa as
palavras, o outro usa o tom de voz. Algumas vezes os dois combinam, mas
muitas vezes ndo. Quando vocé pergunta a alguém “como esta?” e recebe
a resposta “bem”, normalmente vocé nao se baseia na palavra “bem” para
saber como ele se sente. Em vez disso, vocé ouve o tom de voz para saber
se a pessoa esta realmente bem, ou se esta deprimida, ansiosa, animada
ou sentindo qualquer outra emog¢do. Quando vocé ouve o tom, o volume, a
cadéncia e outras caracteristicas vocais, vocé se sintoniza com a conversa
ndo-verbal, onde muitas vezes a verdade é revelada.

Ao interagirmos com outra pessoa, percebemos muitas vezes que aparentemente
ela parece estar bem, mas o seu olhar e tom de voz mostram o contrario. Essa
capacidade de perceber as emocdes nas pessoas € chamada empatia, ja

comentada nas aptiddes da inteligéncia emocional.

De acordo com Goleman (2006), nos extremos da ansiedade em que somos
dominados pelo medo, a prépria ansiedade aumenta as transacdes emocionais,
pois, as pessoas ficam mais propensas a captar as emoc¢des dos outros. Para os
homens preé-historicos, isso auxiliou na sua sobrevivéncia, pois, ao perceberem a
expressao aterrorizada de uma pessoa, 0 grupo em panico corria na busca de um

lugar seguro. Para melhor demonstrar, segue figura abaixo:

FIGURA 1 — Expresséao Facial (IN: GOLEMAN, 2006, p. 45).
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Ao observarmos a emocdo expressa na figura, nossa amigdala reage
instantaneamente e 0 nosso cérebro responde demonstrando 0 mesmo sentimento

assustador.

A titulo de conhecimento, Joseph LeDoux, conforme comenta Goleman (1995) foi o
primeiro neurocientista a descobrir o papel-chave da amigdala no cérebro
emocional, revelando que a arquitetura do cérebro da a amigdala uma posicao
privilegiada como sentinela emocional. Esse processo permite a amigdala responder

antes do neocortex, como demonstra a figura abaixo:

Talamo

Cartex Visual

REAQﬁ\O DE LUT AR -QIU-FUGIR:
Avmertam oz batimertas cardiacos e a pressdo do sanoue. 0= misculos grandes preparam-se
pars Uma rapids sgéo.

O sinal visual vai primeiro da retina para o tdlamo, onde é
traduzido para a linguagem do cérebro. A maior parte da
mensagem segue entéo para o coértex visual, onde é analisada e
avaliada em busca do significado e da resposta adequada; se a
resposta € emocional, um sinal vai para amigdala ativar os
centros emocionais. Mas uma parte menor do sinal original vai
direto do tadlamo para a amigdala, numa transmissdo mais
rapida, permitindo uma resposta mais pronta (embora menos
precisa). Desse modo a amigdala pode disparar uma resposta
emocional antes que os centros corticais tenham entendido

plenamente o que se passa.

FIGURA 2 — Reagéo de lutar —ou- fugir (IN: OLIVEIRA, 2005, p. 19).

E sabido que as emogdes provocam reacdes fisiologicas no organismo humano,
sobre isso Goleman (1995) comenta que pesquisadores estdo descobrindo como
cada emocédo prepara 0 corpo para uma resposta diferente, conforme os exemplos

que seguem:
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e Ira: O sangue flui para as maos, facilitando langcar méo de alguma arma ou

golpear o oponente.
e Medo: O sangue flui para as pernas, sugerindo a fuga.

e Felicidade: A maior atividade no centro cerebral inibe sentimentos negativos,
proporcionando maior energia, trazendo uma sensacao de tranquilidade para o

corpo se recuperar rapidamente de emocdes perturbadoras.

e Amor: Implica a estimulacdo parassimpatica — “resposta de relaxamento” —
reacoes do corpo que geram um estado de calma e satisfacdo, facilitando a

cooperacao.

e Surpresa: Amplia o campo visual, facilitando a percepcdo do que realmente esta

ocorrendo.
e Repugnancia: Expressao facial que indica nojo.

e Tristeza: Queda de energia e entusiasmo, criando oportunidade para lamentar
uma perda ou esperanca frustrada.

Para uma melhor compreensdo de como isso ocorre na pratica, um exemplo a ser
comentado, seria 0 de uma discussao entre duas pessoas, onde em um momento
uma delas perde o controle e saca uma arma ferindo a outra. Ao recuperar 0
equilibrio o agressor se conscientiza do ato impensado e se arrepende pelos danos

causados.

Considerando o exemplo, constatamos que o individuo ndo teve controle sobre suas
emocdes e a atitude tomada em razdo do uso ndo inteligente da emocédo trouxe

prejuizos para 0 mesmo e para a parte envolvida, gerando resultados negativos.

2.1 A RELACAO ENTRE O QUOCIENTE INTELECTUAL E O QUOCIENTE
EMOCIONAL

O quociente intelectual (Q.I) e o quociente emocional (Q.E) sdo capacidades
distintas que ndo se opbem, mas se complementam. O desenvolvimento emocional

€ um fator dos mais importantes para o crescimento humano, embora se enfatize o
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valor e a importancia do cérebro racional, que em nada acrescenta quando as

emocdes dominam.

O Q.lI € medido por meio da aplicacdo de testes que avaliam a inteligéncia ou a
capacidade de raciocinio das pessoas.

Enquanto o Q.E € entendido por um conjunto de aptiddes que moldam a maneira de
pensar e agir das pessoas, como lidam com as préprias emocdes e daqueles com
0S quais se relacionam. Isto requer aptiddes emocionais como autoconsciéncia,
motivacdo, persisténcia, empatia, entendimento e caracteristicas sociais como
persuasdo, cooperacdo, negociacdes e lideranca, a fim de que se criem bases

sélidas para trocas benéficas de experiéncias entre os individuos.

Neste sentido, verifica-se que possuimos duas mentes, a racional e a emocional que
interagem constantemente. Uma ndo deve sobrepor a outra, mas sim atuarem em

equilibrio, para garantir que o individuo tenha desempenho satisfatério em sua vida.

Para Goleman (1995) pessoas de alto Q. e Q.E relativamente baixo costumam ser
habilidosas em dominios racionais, porém desastrosas ao conduzirem suas proprias

vidas.

Neste contexto, o autor (1995, p.57) compara homens de alto Q. com aqueles que

possuem aptidées emocionais desenvolvidas, conforme abaixo:

(...) O homem de alto Q.I é tipificado — 0 que ndo surpreende — por uma
ampla gama de interesses e capacidades. E ambicioso e produtivo,
previsivel e obstinado, e condescendente, fastidioso e inibido, pouco a
vontade com a sexualidade e a experiéncia sensual, inexpressivo e
desligado, e emocionalmente frio.

Em contraste, os homens de alta inteligéncia emocional sdo socialmente
equilibrados, comunicativos e animados, nado inclinados a receios ou
ruminacdes preocupadas. Tém uma notavel capacidade de engajamento
com pessoas ou causas, de assumir responsabilidades e ter uma visao
ética; sdo solidarios e atenciosos em seus relacionamentos. Tém uma vida
emocional rica, mas correta; sentem-se a vontade consigo mesmaos, com 0s
outros e com o0 universo social em que vivem.

Verifica-se entdo que a falta de desenvolvimento das aptiddes emocionais torna o
ser humano incompleto, pela auséncia do equilibrio emocional para tomar decisdes

de maneira imparcial, pela dificuldade na interacdo com outras pessoas, pois, por
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acreditar que sempre esta certo, ndo aceita ser contrariado o que por fim o afasta
dos outros, que ndo se sentem confortaveis ao interagir com alguém que nédo esta
receptivo a criticas. Isso diminui as chances do individuo alcancar a satisfagédo
pessoal e profissional, trazendo frustracéo e desmotivacao.

Sandra Betti, no artigo QI + QE = Seu Sucesso, publicado no site Empregos.com.br,

a respeito da efetividade do Q.I afirma que:

O QI néo é garantia de um bom desempenho, se a pessoa néo tiver varias
outras caracteristicas essenciais. A competéncia das pessoas que utilizam o
seu QE para enriquecer e otimizar o seu QI revela uma atitude
emocionalmente inteligente. Sao individuos que tém a sua agressividade
direcionada para a acéo produtiva, buscando o seu espaco, aproveitando as
oportunidades e os desafios, mas também dando aos que os cercam
oportunidades iguais de crescimento e desenvolvimento pessoal.

Desta forma, a autora enfatiza que ao associar o Q.E ao Q.l, as pessoas
demonstram uma atitude emocionalmente inteligente, pois, além de evoluirem,
contagiam o0s que as cercam para buscarem o préprio desenvolvimento, a fim de

que alcancem o equilibrio em seus relacionamentos.

Em contrapartida, Goleman (1995, p. 47) afirma que:

O QI pouco oferece para explicar os diferentes destinos de pessoas com
mais ou menos iguais promessas, escolaridade e oportunidade. Quando se
acompanharam 95 universitarios de Harvard, das classes da década de 40
— época em que mais pessoas com maior indice de QI estudavam nas
faculdades de elite do que acontece hoje — até a meia-idade, os homens
com as melhores notas nas provas nao se mostraram particularmente bem-
sucedidos, em comparagdo com o0s colegas de notas menores, em termos
de salario, produtividade ou status em seu campo. Nem tinham maior
satisfacdo na vida e tampouco eram mais felizes nas amizades, familia e

relacionamentos amorosos.

As afirmacdes dos autores revelam que somente o Q.| ndo trara ao individuo as
realizacées que almeja para sua vida. A experiéncia comentada por Goleman mostra
de forma objetiva como isso ocorreu na década de 40. E é sabido que ainda hoje os
fatos se repetem.
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Desde a infancia estimula-se as criancas a desenvolverem a capacidade intelectual,
acreditando que somente tais habilidades fardo delas pessoas bem sucedidas, com
o futuro garantido. Contudo somente isso ndo basta, é necessario que seja
estimulado em conjunto com a inteligéncia intelectual o desenvolvimento das
aptiddes emocionais, para que essas criancas se tornem adultas maduras

emocionalmente, de modo que aumentem as chances de alcancar seus objetivos.

Varios estudos cientificos provaram que € necessario o equilibrio entre 0 Q.1 e 0 Q.E
para que as pessoas sejam mais felizes, motivadas, transformando para melhor o

ambiente do qual fazem parte.

2.2.1. As inteligéncias multiplas

O Q.l por muito tempo foi visto como um tipo monolitico de inteligéncia. A fim de
contestar essa visdo em 1983, Howard Gardner por meio do seu livro Frames of
Mind, mostrou que nao havia somente um tipo de inteligéncia, mas sim uma
variedade delas que contribuiam para o sucesso na vida das pessoas. Essa
expansdo do termo inteligéncia abrangendo diversas capacidades é chamada de

inteligéncias multiplas.

As inteligéncias multiplas sdo entendidas como aquelas que desenvolvemos pelas

influéncias recebidas do ambiente em que vivemos.

Neste sentido, Gardner (2001, p. 56) discorre sobre a multiplicidade de inteligéncias
que o ser humano possui, definindo-as provisoriamente em sete tipos apresentados

a sequir:

e Inteligéncia Linguistica: habilidade ao lidar com a lingua oral ou escrita,
facilidade de aprendizado, dominio de expressdes da linguagem. Essa capacidade

se mostra elevada em advogados, locutores, escritores, jornalistas e poetas.

e Inteligéncia Logico-matematica: raciocinio logico apurado, capacidade que
permite a analise de problemas com logica e realizar operacfes matematicas

complexas. Presente notadamente em matematicos e cientistas.
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e Inteligéncia Musical: capacidade de atuar, compor cang¢les, reproduzir,
organizar sons, diferenciar tons, ritmos e apreciar padrbes musicais. Observada em

musicos de todos os géneros.

¢ Inteligéncia Fisico-cinestésica: consiste na habilidade de utilizar parte ou todo o
corpo para resolver problemas ou criar produtos. Dangarinos, atores, atletas,

artesdos possuem essa inteligéncia em nivel mais elevado.

e Inteligéncia Espacial: reconhecer o espaco e estabelecer padrdes que o
delimitem de forma precisa, manipulando formas e objetos a partir da percepcgéo. E

encontrada entre navegadores, pilotos, cirurgides, artistas graficos e arquitetos.

¢ Inteligéncia interpessoal: tem o potencial de entender e perceber o proximo, seu
universo, desejos, emocodes, construindo uma relacdo sélida. Percebida de forma

mais desenvolvida em vendedores, professores, lideres em geral e atores.

e Inteligéncia Intrapessoal: envolve o0 autoconhecimento das emocbes e
limitacbes, de modo que utilize tais informacdes para conduzir de forma bem
sucedida a proépria vida. Esta presente em individuos que conseguem controlar seus

impulsos, desejos e medos.

O autor (2001, p. 64 - 79) ainda discute a possibilidade de se incluir mais trés tipos

de inteligéncia conforme abaixo:

¢ Inteligéncia Naturalista: caracterizada pela habilidade humana em se distinguir

espécies de seu meio ambiente, como plantas e animais.

e Inteligéncia Existencial: consiste na capacidade de se situar entre 0 mundo

fisico e espiritual, situando elementos da condicdo humana como vida e morte.

e Inteligéncia Espiritual: envolve aspectos afetivos e fenbmenos que afetam a

todos que a possuem de maneira desenvolvida.

Em contrapartida, em entrevista disponivel no site da UOL, para a revista Mente &
Cérebro, publicada em agosto de 2007, sobre as inteligéncias mdultiplas Gardner

comenta que:

A visao tradicional a respeito da inteligéncia, que prevalece ha centenas de
anos, sustenta que em nosso cérebro existe um Unico computador, de
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capacidade muito geral. Quando funciona bem, a pessoa € inteligente e
capaz de destacar-se em qualquer atividade. Se o desempenho for apenas
razoavel, o portador consegue resultado satisfatério em diversas
circunstancias. Mas se funcionar mal, o dono desse equipamento é um tolo,
incapaz de estabelecer relacdes coerentes. Discordo disso tudo. Creio que
a relacao cérebro-mente pode ser descrita como um conjunto de oito ou
nove sistemas distintos de elabora¢fes fundamentais. Um deles pode atuar
muito bem enquanto outro apresenta rendimento mediano e um terceiro
funciona mal.

O ser humano é dotado de uma variedade de inteligéncias, e cada um em particular
pode desenvolver de maneira mais elevada qualquer uma das capacidades
comentadas por Gardner. Ndo € possivel que todas alcancem o mesmo nivel de
desenvolvimento, sempre havera uma habilidade mais desenvolvida que fara o

individuo se destacar entre os demais.
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3. INTELIGENCIA EMOCIONAL NAS EMPRESAS

As organizag¢fes funcionam como um sistema integrado, onde as pessoas interagem
constantemente e sdo interdependentes para executarem e darem andamento a
suas atividades. Desta forma, todos trabalham sinergicamente com o propdsito

comum de produzir maior valor agregado para a organizacao, gerando riquezas.

Contudo, para o seu 0 bom funcionamento € indispensavel que a comunicacéo entre
as pessoas e setores seja transparente, pois, a informacao € essencial para evitar
falhas que comprometam a qualidade do servico prestado aos clientes. E uma boa
comunicacao, depende de como as pessoas se relacionam consigo mesmas e com

0S outros.

Nos ultimos anos, as organizacfes tem se preocupado em selecionar candidatos
que além da competéncia técnica possuam aptiddes emocionais desenvolvidas,
lancando mé&o de ferramentas que mapeiam o perfil do candidato, isto porque
entendem que o conhecimento é necessario para exercicio da funcdo e que as
aptidées emocionais complementam o perfil do candidato, garantindo que ele

realmente contribua positivamente para o crescimento da organizagao.

Procuram ainda, investir no treinamento e na capacitacdo de seus lideres para
desenvolverem a inteligéncia emocional, pois, reconhecem que a competéncia
comportamental dos seus colaboradores € crucial para a sua sobrevivéncia num
mercado que muda constantemente, exigindo assim que as empresas sejam cada

vez mais competitivas.

O motivo que justifica as organizacdes buscarem esse perfil, diz respeito ao impacto
que as emocgdes produzem no clima organizacional e na produtividade, que em

ultima instancia influenciam nos resultados esperados pela organizagéo.

Um colaborador emocionalmente inteligente possui foco em sua atividade, é
motivado e persistente no alcance das metas, possui autoconfianca, tem facilidade
de trabalhar em equipe, é empéatico, um bom comunicador e se relaciona bem com
todos os integrantes da empresa. Além disso, estimula e contagia seus colegas, €

um agente que transforma o ambiente do qual faz parte.
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Estas atitudes proporcionam um clima harménico e produtivo no trabalho, onde
todos se sentem satisfeitos para realizarem suas atividades, tornam-se aptos para
tomar decisbes de forma racional, contribuindo para o0 crescimento e

desenvolvimento da organizagao.

A inteligéncia emocional como jA comentado, € uma capacidade que pode ser
desenvolvida, sobre isso Ari Lima em seu artigo Como desenvolver sua Inteligéncia

Emocional, publicado no site Algo Sobre comenta que:

Um programa para desenvolver a inteligéncia emocional de uma pessoa,
precisa cumprir as seguintes etapas: relacionar as principais competéncias
comportamentais desta pessoa em relacdo ao seu contexto pessoal e
profissional, fazer uma avaliacdo destes comportamentos, comparando o
grau atual destas competéncias, com o grau desejavel naquele contexto,
executar um treinamento em relacdo aos comportamentos pouco
desenvolvidos com ag¢fes praticas, controlar os resultados até conseguir
atingir as metas pretendidas.

Depois de saber quais os pontos fortes e as limitagbes, a pessoa deve ser
orientada a desenvolver as competéncias comportamentais que mais estao
prejudicando seu desenvolvimento pessoal e profissional. Habilidades como
empatia, flexibilidade, espirito de lideranca, poder de persuasdo, motivacao,
comunicacdo e relacionamento interpessoal, entre outras, devem fazer
parte do programa de desenvolvimento de sua Inteligéncia Emocional.

E preciso que a pessoa faga uma planilha com as competéncias que precisa
desenvolver e aproveite todas as situacdes de sua vida pessoal e
profissional para pratica-las.

Desenvolver-se emocionalmente por meio de um programa possibilita o alcance de
resultados positivos de forma efetiva, pois, exige o treinamento continuo do

individuo.

Atualmente, as organizacdes ndo mais aceitam o profissional que pretende ser auto-
suficiente, que n&o admite ser contrariado, que despreza os valores dos
subordinados, clientes e fornecedores. No mercado de trabalho, ndo ha mais espaco
para este perfil gerador de frustracbes, que torna o ambiente de trabalho
desagradavel, dificultando a comunicagdo e incapacitando o trabalho em equipe,

que por sua vez contribui para 0 mau desempenho da organizagéao.

Nas organizacoes, os individuos ao agirem sob os efeitos das emocdes prejudicam
de algum modo a empresa, pois, jA ndo levam em conta o seu bem e por estarem na

defensiva desviam a atencdo para si proprios, ndo mais agregam, nem disseminam
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valores entre 0s grupos que estdo inseridos, mas sim contribuem para prejudicar o

clima organizacional e desenvolvimento das atividades.

Neste sentido, Goleman (1995, p. 167) afirma que:

A maioria dos problemas no desempenho de um empregado n&o surge de
repente; desenvolve-se com o tempo — observa J. R. Larson, psicélogo da
Universidade de lllinois. — Quando o chefe ndo diz imediatamente o que
sente, isso leva a um lento acumulo de frustracéo. E ai, um dia, explode. Se
a critica tivesse sido feita antes, o empregado poderia ter corrigido o
problema. Demasiadas vezes, as pessoas criticam apenas quando a coisa
transborda, quando ficam iradas demais para conter-se. E € ai que fazem a
critica da pior forma num tom de mordente sarcasmo, trazendo de volta uma
longa lista de queixas que guardaram para si mesmas, ou fazendo
ameacas. Esses ataques saem pela culatra. Sdo recebidos como uma
afronta, e quem a recebe fica irado por sua vez. E a pior maneira de motivar
alguém.

Desta maneira, observamos como a comunicacgao se revela importante nas relacoes
humanas. O chefe ao notar que seu subordinado comete falhas na realizagcdo do
trabalho, precisa comunica-lo e orienta-lo para que os erros néo se repitam. Deixar
de expor o problema guardando para si ndo o resolve, podendo ser somado a outras
preocupagOes que podem culminar em conflitos que prejudicam o subordinado,

fazendo-o pensar que ndo tem competéncia para realizar suas tarefas.

Sobre um clima organizacional satisfatério, Kanaane (1999, p. 42) comenta que:

Faz-se necessario que o executivo aprenda a repensar sua conduta em
termos de impacto no comportamento de sua equipe, focalizando, entre
outros pontos, o ato de comunicar-se, a necessidade de resgatar o
comprometimento da equipe, fazendo aflorar um clima organizacional
satisfatério. Consequentemente, o0 desenvolvimento organizacional
assumira um carater estratégico, implicando na captacdo, fixacdo e
desenvolvimento das equipes, com a finalidade de valorizagéo profissional,
fortalecendo as relagcbes interpessoais a partir de autonomia e
responsabilidade, visando melhores resultados organizacionais.

Muitos colaboradores, por ndo usufruirem de um clima organizacional agradavel
para desenvolver suas atividades, simplesmente abandonam a organizacéo pedindo
demissé@o ou sendo demitidos, apresentam baixa produtividade e ndo se sentem

motivados para o trabalho.
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Murray (1986, p. 39) afirma que “(...) a motivacdo esta envolvida em todas as
espécies de comportamento: aprendizagem, desempenho, percepc¢ao, atencao,

recordacdo, esquecimento, pensamento, criatividade e sentimento (...)".

A motivacdo coloca o ser humano em movimento e tem efeito sobre ele. E
necessario haver motivo para que os individuos de uma organizacdo persistam no

alcance dos obijetivos por ela pretendidos.

O motivo que os levardo a persistir pode ser, por exemplo, uma politica de
recompensas praticada pela empresa a fim de estimular o bom desempenho e a
produtividade, ou ainda, utilizar a motivacéo, através de interesses particulares. Este
motivo os fara persistirem para satisfazer as necessidades da organizacao, porque
acreditam que agindo dessa forma serdo por ela reconhecidos e conseguirdo atingir

seus proprios objetivos.

Neste sentido, Lévy-Leboyer (1994) comenta que o0s colaboradores estardo
motivados para trabalhar em uma organizacdo se as funcdes que desempenham
atingirem seus objetivos pessoais, se forem capacitados para realizar as tarefas e se

compensar realiza-las de forma satisfatoria.

Desta forma, € necessario que os objetivos particulares dos colaboradores estejam
alinhados com as estratégias da organizacdo, para que 0sS mesmos correspondam

as suas expectativas, trazendo resultados positivos.

Cada vez mais as empresas esperam dos seus colaboradores resultados
constantes, associados a um 6timo desempenho e uma atuacédo eficiente e eficaz,
por isso, é relevante que os individuos tenham maturidade emocional para lidar com
as pressfes do ambiente de trabalho, o que também implica em serem resilientes e
saberem controlar a ansiedade e a impulsividade.

Emocbes negativas desviam a atencdo das pessoas fazendo com que percam o
foco do seu trabalho, transferindo sua concentracdo para outras questdes

irrelevantes.

Neste contexto, torna-se evidente como a inteligéncia emocional constitui-se em
fator gerador de sucesso, pois, conforme o préprio Goleman (1995), as pessoas que

a possuem sao capazes de motivar-se e persistirem diante de frustracdes, controlam
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seus impulsos e adiam a satisfacdo, para que no momento adequado ajam de forma
incisiva obtendo éxito, regulam as emocdes impedindo que a ansiedade e a angustia
influenciem o raciocinio, para que entdo tomem decisbes de maneira clara e

concisa.

O profissional que associa a inteligéncia intelectual a inteligéncia emocional se
destaca dos demais, a organizacdo o percebe e reconhece a sua importancia, o
valoriza e investe para manté-lo o maior tempo possivel em seu quadro, pois,
reconhece que o mercado € carente desse perfil profissional. Observa-se entdo que
existe uma via de mao dupla, ou seja, uma relacgdo em que ambas as partes
ganham, pois, tanto a empresa quanto o colaborador tém suas necessidades

satisfeitas.

De fato, ter esse perfil tdo necessario para as organizacdes ndo é simples, ela exige
reconhecimento dos pontos fracos e amadurecimento emocional, tais habilidades
emocionais influenciam no ingresso e na permanéncia em qualquer empresa, e

exige flexibilidade para se adequar as mudancas que surgirem.

Contudo, vale assinalar mais uma vez que o conhecimento deve estar associado a
inteligéncia emocional, sendo necessario se qualificar sempre, buscar novos

conhecimentos, pois, 0 mercado muda constantemente e € preciso acompanha-lo.

3.1 A IMPORTANCIA DA EMPRESA NA MANUTENCAO DO CLIMA
ORGANIZACIONAL

Tendo em vista, que as empresas buscam profissionais com habilidades emocionais
desenvolvidas, assinala-se que, além disso, elas cumprem um papel importante na
manutencdo do seu clima organizacional, com praticas que visam estimular o

desenvolvimento dos seus colaboradores.

Para estimular um clima organizacional aceitavel, a organizacdo deve divulgar
claramente junto aos colaboradores, seus valores, sua cultura organizacional,
promovendo treinamentos que desenvolvam habilidades técnicas e emocionais.

Conforme o cargo e responsabilidades dos trabalhadores, promover eventos com o
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intuito de integrar pessoas, saber ouvi-las, orienta-las etc. Estes sdo apenas alguns

exemplos, de acfes e praticas que auxiliam na manutenc¢éo do clima organizacional.

Todo ser humano possui necessidades que precisam ser atendidas, elas sao
divididas em necessidades fisiolégicas, psicolégicas e de auto-realizacao.
Chiavenato (2003) comenta sobre cada necessidade, que resumidamente podem
ser assim definidas:

e Necessidades Fisiologicas: refere-se a sobrevivéncia do individuo, como
alimentacdo, sono, atividade fisica, satisfacdo sexual, abrigo e seguranca contra
perigos.

e Necessidades Psicoldgicas: necessidade de seguranca intima (busca de uma
situacdo segura para o0 proprio individuo), necessidade de participacéo
(comportamento em grupo, ser reconhecido, vontade de socializar-se), necessidade
de autoconfianga (como se vé, se avalia e se auto-respeita), necessidade de afeicao

(dar e receber amor e carinho).

e Necessidades de Auto-Realizagcdo: decorre da educacgéo e cultura das pessoas,
estas necessidades dificilmente sdo satisfeitas em sua plenitude, ja que o ser
humano ao passo que satisfaz uma necessidade cria outra, estando em continuo

desenvolvimento.

As necessidades constituem em motivo para fazer que o ser humano busque
satisfazé-las e para isso, ele necessitara de recursos financeiros obtidos por meio do

trabalho.

No trabalho, assim como em outros ambientes, o ser humano manifesta a
necessidade de ser reconhecido e aceito pelo grupo em que esta inserido, de
participar dele e de perceber que a organizagéao reconhece e valoriza o seu trabalho

e se importa com ele.

Neste momento a organizacdo deve apresentar a sua contrapartida, ela seleciona e
contrata um colaborador para atender as suas necessidades enguanto empresa e
precisa dar condicbes para que ele conheca e se adapte a sua cultura, se
desenvolva e contribua para o desenvolvimento dos demais. Dai a importancia

atribuida a empresa na manutencao do seu clima organizacional.
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Segundo Chiavenato (2003, p. 121):

O clima representa o ambiente psicologico e social que existe em uma
organizacdo e que condiciona o comportamento dos seus membros. O
moral elevado conduz a um clima receptivo, amigavel, quente e agradavel,
enquanto o moral baixo quase sempre provoca um clima negativo, adverso,
frio e desagradavel.

Se o clima for receptivo, amigavel, quente e agradavel todos os participantes da
organizacao estardo a vontade para exercer de maneira satisfatoria o seu trabalho, a
empresa conquista a confianca dos seus participantes, fazendo com que a cada dia

executem melhor suas atividades.

Nesta interacdo, empresa e colaborador se complementam e esperam que suas
necessidades sejam atendidas. A organizacdo deve motivar os colaboradores e
incentiva-los a alcancarem um alto nivel de produtividade, mostrando a importancia
de trabalharem coletivamente, com o objetivo de colaborar para o crescimento da

empresa.

Mas se o clima for negativo, adverso, frio e desagradavel, os colaboradores podem
se negar a se manterem na organizacdo, podendo causar 0 absenteismo, a
rotatividade de pessoal, 0 que por consequéncia reduz a produtividade, implicando
em maiores custos e, prejudicando a qualidade do trabalho, constituindo um ponto
fraco para a organizacdo frente ao mercado, trazendo prejuizos para 0 seu

crescimento e desenvolvimento.

As pessoas sao diferentes umas das outras, nem sempre agem da mesma forma em
situagBes semelhantes. O clima condiciona o comportamento do individuo e cada
um reage de uma maneira diferente, portanto, cabe aos lideres da organizacédo

gerenciar essa diversidade.

A organizacdo transfere parte de sua responsabilidade na manutencdo do clima
organizacional para os seus lideres. Estes profissionais, bem treinados e
capacitados sao responsaveis por regular as emoc¢des da sua equipe, participar e
acompanhar o seu desenvolvimento, gerenciar os conflitos, zelar pelo seu bom

desempenho, garantindo a satisfacdo do grupo no trabalho.
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3.2.1 A evolucgéo do trabalho e suas consequéncias

O significado do trabalho sofreu mudancas em seu contexto ao longo do tempo, em
cada momento do processo histérico, como na pré-histéria, no escravismo, no
feudalismo e no capitalismo a forma de organizacdo da sociedade condicionou o

sentido do trabalho.

Sobre a evolugcdo do trabalho Ricardo F. da Costa, em seu artigo “Trabalho e
Profissdo na Sociedade Pds-Capitalista”, publicado no site Persona Mind Capital,

comenta que:

(...) em plena Idade Média o trabalho era visto como algo penoso e pouco
digno (reservado a classe servil), com a ética protestante surgida com o
calvinismo o trabalho transforma-se numa forma de colaboracdo com Deus
na obra da Criacdo. Evolui-se assim para uma concepgao virtuosa, em que
as actividades intelectuais e criativas passam a incorporar 0 conceito de
trabalho.

Com o advento da Revolucao Industrial, o trabalho adquiriu 0 seu sentido
moderno, enquanto esforco necessario para o alcance de um melhor nivel
de vida e da respectiva dignidade social. O trabalho assume assim uma
condicdo de actividade emancipadora do Homem, numa perspectiva
claramente antropocéntrica.

O trabalho é actualmente visto como uma condigdo essencial de valorizagao
do papel do individuo na sociedade, através da atribuicdo de “utilidade
social percebida” (pelos outros membros da comunidade).

Desta forma, nota-se que as transformacdes no significado do trabalho passaram no
decorrer do tempo a dignificar o homem, valorizando-o e atribuindo-lhe conforme
afirmacao do autor, a condicéo de ser util para a sociedade, de fazer parte dela e ser

por ela respeitado

Neste sentido, a sociedade moderna considera que o trabalho ndo é fundamental
somente para suprir suas necessidades vitais, mas também para satisfazer as

necessidades de auto-realizacdo que ela manifesta.

A globalizacdo da economia também influenciou no processo evolutivo do trabalho,
pois, trouxe o progresso tecnoldgico para as economias em desenvolvimento,
aproximou os povos, permitindo que as informacdes circulassem o mundo em tempo
real. Esses sdo alguns pontos positivos da globalizagédo, contudo, vale assinalar que

ela também trouxe pontos negativos, sobre isso Goulart (2002, p. 20) afirma que:
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A globalizacdo trouxe consigo a reestruturacdo mundial do Capitalismo e o
novo paradigma de producdo industrial. A consolidagdo da politica
neoliberal determinou ajustes estruturais na economia e na flexibilizagdo do
trabalho; o sistema de produgdo em massa, em crise desde a década de
1960, foi rapidamente substituido pela chamada produc¢do racional, que
passou a ser adotada nas grandes empresas dos paises ricos. Nos paises
em desenvolvimento tardio, como o Brasil, a absor¢cdo da globalizacéo e a
transicdo para o novo Capitalismo vém se dando a custa de muito
sofrimento.

As industrias utilizavam anteriormente, o sistema de producdo Fordista que surgiu
para complementar o invento de Taylor, a producédo era em série e pouco variada
com o objetivo de reduzir custos. As esteiras rolantes inventadas por Ford
permitram a producdo em grande escala o que possibilitou um maior
aproveitamento da técnica criada por Taylor, onde cada trabalhador especializava-se

em uma unica tarefa na linha de producao.

Em 1960, como afirma a autora este sistema entrou em crise e ganhou forca um
novo modelo, o Toyotismo que tinha como objetivo confiar ao mesmo trabalhador a
responsabilidade por conduzir varias maquinas, sendo responsavel por todo o
processo e ndo somente por uma parte dele. Neste momento, a visdo do trabalho
sofre uma nova mudanca, onde a forca trabalhadora das fabricas passa a ser melhor

aproveitada para suprir a reducédo do quadro de funcionarios.

Os paises em desenvolvimento sofreram com o capitalismo, porque as empresas
tiveram que se adaptar as mudancas impostas por ele mesmo carentes de uma
estrutura adequada e isso impactou nas relacdes do trabalho, trazendo novas

mudancas.

Sobre as mudancas nas relagbes do trabalho Barbara (1999, p. 32) afirma que:

Todos esses fatores tiveram um grande impacto sobre 0 mundo do trabalho,
pois, 0 aumento da produtividade tdo desejado pelas empresas aliado a
diminuicdo do tempo de trabalho por unidade produzida, trouxe como
consequéncia a diminuicdo de muitos postos de trabalho e, muitos
trabalhadores, alijados do mercado de trabalho formal, sdo levados a aceitar
empregos de baixa qualidade, ou a buscar sua subsisténcia como
autdbnomos ou assalariados sem carteira.
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O progresso tecnoldgico mecanizou as industrias reduzindo postos de trabalho e os
trabalhadores ndo se encontravam preparados para esta nova mudanca, muitos
deles dedicaram a maior parte da vida desenvolvendo uma Unica atividade e se
viram desempregados e sem profissdo, porque a maquina agora ocupava Seus

lugares.

Com o advento da globalizacdo até os dias atuais o desemprego acompanha
acentuadamente a sociedade e o mercado de trabalho exige que as pessoas sejam
qualificadas, atualizadas e adequadas aos cargos que assumem.

Neste sentido, é sabido que no mercado existem profissionais qualificados que estao
desempregados e encontram dificuldades para conseguir emprego, ha também
aqueles que buscam qualificacao e, no entanto se perdem, pois, ndo sabem em que

se capacitar e qual o curso que os colocardo em posicao de destaque no mercado.

As consequéncias do desemprego sao devastadoras no que se refere a auto-estima
de um individuo, porque a falta do trabalho priva o ser humano de satisfazer
necessidades basicas necessarias para sua sobrevivéncia, assim como
necessidades mais elevadas, denominadas por Maslow de auto-realizagdo, em que
o ser humano busca o enriquecimento da sua cultura, o seu desenvolvimento
continuo, fazendo-o se sentir em posicdo privilegiada na sociedade. Se essas

necessidades n&do sdo atendidas o individuo sente que vive a margem da sociedade.

Contudo, é sabido que a sociedade discrimina os desempregados, pois ainda cultiva
a idéia de que os individuos que nao trabalham se encontram nesta condi¢cao por
desejo proprio, por ndo se incomodarem com a atual condicdo ou porque ndo sao

gualificados para o mercado.

Portanto, além de estar desempregada, a pessoa que se encontra nesta condicdo
sofre uma pressao psicolégica consideravel, pois se questiona e se culpa por néo
conseguir se recolocar no mercado de trabalho, o que pode ocasionar o

comprometimento de sua saude fisica e mental.

Vale ressaltar que nunca havera emprego para todos, ainda é muito comum as
empresas enxugarem seus quadros laborais para reduzirem custos e o0s
colaboradores que permanecem nha organizacdo acabam por assumir as funcdes

dos que foram demitidos, a fim de manterem o proprio emprego.
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O mercado acompanha a evolucdo tecnologica e na medida em que algumas
funcdes desaparecem outras surgem e por iSSo as pessoas devem se atualizar
constantemente a fim de serem competitivas, mesmo sabendo que ndo existe a

garantia de emprego.
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4. METODOLOGIA E ANALISE DA PESQUISA DE CAMPO

Para o desenvolvimento do presente trabalho utilizamos duas frentes metodoldgicas
a fim de alcancar os objetivos propostos. A primeira metodologia consistiu em uma
pesquisa bibliografica, essencial pela caracteristica do trabalho, com o objetivo de
atribuir-lhe uma fundamentacdo mais consistente. A segunda metodologia diz
respeito a uma abordagem quantitativa que sera apresentada a seguir (obtida por
meio da aplicacdo de um questionario) e mostrara de forma concreta como as

pessoas lidam com as emocgdes no ambiente de trabalho.

Conforme Oliveira (apud Giorgi 2009, p. 24), o método quantitativo € empregado no
desenvolvimento de pesquisas descritivas de ambito social, econbmico,
comunicacdo, mercadoldgicas, representando uma forma de garantir precisdo dos

resultados, evitando distor¢des.

Considerando a importancia da aplicacdo do método quantitativo para este trabalho,

seguem abaixo as informacgdes pertinentes a pesquisa:

a) Populacdo estudada: para a aplicacdo da pesquisa foram entrevistados 61
individuos empregados, sendo 34 mulheres e 27 homens, cuja idade esti
compreendida entre 20 e 52 anos, faixa etédria em que se verifica maior

produtividade profissional.

b) Instrumento de coleta de dados: para a coleta de dados, realizamos entrevistas
mediante a aplicacdo de um questionario que contempla informacdes como: sexo,
idade, grau de escolaridade, profissdéo e como o0s entrevistados reagem em
situacdes de conflito no trabalho, como lidam com as emogdes, se estdao motivados
para trabalharem todos os dias, como se relacionam com os colegas de trabalho e

se possuem facilidade em interagir com as pessoas.

c) Locais de acesso a populagdo: a pesquisa foi aplicada na FEMA — Fundacao
Educacional do Municipio de Assis, na 32 e 42 série do curso de Administracdo de
Empresas, periodo noturno. Vimos que o local era adequado tendo em vista que o
publico € bem variado em relacédo a idade, trabalham em empresas diferentes, logo

com experiéncias distintas, sendo interessante para o desenvolvimento do trabalho.
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4.1 ANALISE DOS RESULTADOS

A investigacdo central deste estudo est4 na verificacdo - considerando que as
empresas sdo compostas por seres humanos — de como o impacto das emocdes
influenciam no clima organizacional, como o clima condiciona o comportamento das
pessoas e seus efeitos e consequéncias para a organizagcdo em relacdo a
produtividade e resultados.

Neste sentido, sera apresentado a seguir 0 questionario e andlise dos dados

coletados, demonstrando os resultados por meio de graficos.

QUESTIONARIO

Divisdo da faixa etaria por género

FAIXA ETARIA GENERO FEMININO FAIXAETARIA GENERO MASCULINO
5% 0% 0% r3%
m 202z 30 m20a 30
m31z40 m3lado
m41s50 m4la50

1) Numa situacao de conflito no ambiente de trabalho, vocé fica ansioso (a)?

FEMININO - SIM MASCULINO - SIM
2% 2%

m20a 30 m20a30
m31a40 m31a40
m41a50 m41as50

FEMININO - NAO MASCULINO - NAO

- ®20a30 0%0% m20a 30
m31a40 m31a40
m41a50 m41as0




2) Como vocé lida com a ansiedade?

a) Controlam com naturalidade

FEMININO

0% 0%
m20a 30
m31a40
m4la50

b) Procuram distracdes

FEMININO

2% 0%
m20a 30
m31a40
m41as0

c) Param para refletir

FEMININO
0% 0%

d) N&o conseguem controlar

m20a 30
Hm31a40
m41as50

FEMININO

0% oo
m20a 30
Wm31a40
m41a50

MASCULINO
0% 2%
m20a30
m31a40
®41a50
MASCULINO

m20a 30
31340

0% m41a50

MASCULINO
0%,_0%

H20a 30
m31a40
m4las0

MASCULINO
0%y,

H20a 30
m3lad0
m4la 50
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e) Outros

FEMININO

2%

0,
2% ®20a30
m31a40

m41a50

Observamos que a maioria dos entrevistados,

MASCULINO
0% gy

m20a 30
Wm31a40
m41as0
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afirmou sentir-se ansiosa diante de

situacdes de conflito no trabalho, e para lidar com a ansiedade alguns procuram

distragcbes, outros buscam refletir e outros ainda simplesmente ndo conseguem

controla-la. Contudo, verificamos que outra grande parte dos entrevistados admitiu

saber lidar naturalmente com ela.

3) Numa situacao de conflito no trabalho vocé:

a) Agride verbalmente

FEMININO

0%

0%

m20a 30
m3lado
m4las0

MASCULINO
0% g,

W 20a 30
m31adl
m41las0

b) Agride fisicamente (Nenhum dos entrevistados escolheu a opg¢éo)

c) Chora

FEMININO

m20a 30
m3lad0
ma4las0




d) Foge do embate

0% 0%

m20a 30
m31lad0
m4labs0

e) Procura ajuda do superior

FEMININO
0%

W 20a 30
m31lad0
m41a50

f) Tenta resolver a questao negociando

MASCULINO

m20a 30
m31a40
m41la50

FEMININO
2% 2%
m20a30
m31a40
m4las0

%

MASCULINO
2%

m20a30
m31a40

m4las0
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Mesmo ansiosos, a maioria dos entrevistados admitiu que em situagdes de conflito

no trabalho, tenta resolver o problema em questdo negociando. Alguns, em
condicdes semelhantes afirmaram que procuram ajuda do superior (observado
somente no género feminino), outros fogem do embate, choram (observado somente

no género feminino) e agridem verbalmente.

Contudo, ndo houve registros de agressao fisica no trabalho, por parte dos

entrevistados.



4) As relagbes pessoais no seu ambiente de trabalho séo:

a) Boas

FEMININO - BOAS

2% ,0%
m20a30
E31a40
m4las0

MASCULINO - BOAS
0% 2%

m20a30
m31a40
m4la50

b) Ruins (nenhum dos entrevistados escolheu a opgao)

c) Razoaveis

FEMININO - RAZOAVEIS

2% 2%

o
m20a30
W 3ladb
m41as50

MASCULINO - RAZOAVEIS

0% 2%

W 20a30
m3lado
m41a50

5) Vocé tem facilidade de interacdo com pessoas estranhas no trabalho?

a) Sim

FEMININO
3% 2%

m20a30
m31ad40
m41a50

MASCULINO
0%, 3%

m20a 30
m31a40
m41a50

b) Nao

FEMININO
0%q9%

m20a30
Wm31a40
m41a50

MASCULINO
0% 0%

m20a 30
m31ad40
m4las0

3%
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6) Vocé se sente motivado a trabalhar todos os dias?

a) Sim

FEMININO

290%

m20a30
W 31a40
m41la50

b) N&o

0%

MASCULINO

m20a30
m31a40
m4las0

FEMININO

m/0e 30
m31lz4C

m4les0

MASCULINO
0% gys

m20a30
m31a40

m4las0

7) Se a resposta é ndo o que o faz se sentir desmotivado?

a) Rotina
FEMININO
0% g°
m20a 30
m31a40
m41a50
b) Salario
FEMININO
0% 0%
m20a 30
m31lado
mala 50

MASCULINO

FO%

m20a 30
m31lad0
m4la 50
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c) N&o ser reconhecido

FEMININO MASCULINO
U% 0%_0%
m20a 30 m 20a 30
m31a40 W 31a40
m4las0 mdla b0
d) Horério de trabalho
FEMININO MASCULINO
0%_0% 0%_ 0%
m20a30 m20a30
m31a40 m3lad0
=41a50 mAlab50
e) Excesso de trabalho
MASCULINO
0% 0%
m20a 30
m31a40
mdlas0
f) Outros
FEMININO MASCULINO
0%_0%
m2Ca30 m20a 30
0%
m31a40 m31a40
mA4las50 mA41a 50

Em relacdo a motivacdo, a maioria da populacdo entrevistada diz que sente
motivada a trabalhar todos os dias, enquanto a minoria atribui a desmotivacéo a falta
de reconhecimento no trabalho, ao baixo salario, ao excesso de trabalho, a rotina, a
insatisfagdo com o horéario de trabalho, entre outros
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8) Vocé consegue reconhecer as proprias emo¢des no momento em que elas
ocorrem?

a) Sim
FEMININO MASCULINO
2% 2%
m2Da30 m20a 30
m31ad0 m3lad0
m4lacso m41a50
b) Nao
FEMININO MASCULINO
0%
m20a30 m20a30
m31lad0 m31lado
m4las0 m41as0
9) Como vocé lida com os impulsos que as emog¢des provocam?
a) Reage prontamente
FEMININO MASCULINO
%0%
m20a30 m20a 30
H31a40 H31a40
m41a50 m41a50
b) Reflete para tomar decisdes posteriormente
FEMININO MASCULINO
m20a 30 0% ®20a 30
W3lad0 m31a40
m4la 50 m4L1las50
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Podemos verificar na questdo 8 que a maioria dos entrevistados afirma ser capaz de
reconhecer as préprias emocdes ho momento em que elas ocorrem, contudo iSso
nao significa que tenha controle sobre elas, visto que na questao 9 alguns dizem néo
possuir o dominio sobre os impulsos que as emog¢bBes provocam reagindo

prontamente frente as situacdes com que se deparam.

De uma maneira geral, ao analisar o resultado do questionario, observamos que a
maior parte dos entrevistados, independentemente da faixa etéria sabe lidar com as
proprias emocdes e com as situacdes inesperadas que enfrenta no trabalho. Desta
forma, podemos constatar que o0s entrevistados possuem amadurecimento
emocional, embora ndo descartemos a possibilidade de que os mesmos continuem

no desenvolvimento de suas aptiddes emocionais.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho possibilitou agregar maior conhecimento a cerca do tema e
constatar a importancia para o individuo e para a empresa em desenvolver a

inteligéncia emocional.

Os beneficios sdo reconhecidos porque quando se desenvolve a inteligéncia
emocional todas as pessoas ganham, pois, existe uma comunicacao clara entre os
individuos, as emocdes sdo controladas a fim de se evitar prejuizos nos
relacionamentos, as pessoas respeitam os limites e criam bases soélidas para trocas

benéficas de experiéncias, onde uma colabora para o crescimento pessoal da outra.

As organizacdes verificam os beneficios nos resultados, com um clima
organizacional adequado as pessoas estdo motivadas para executarem melhor a
cada dia suas atividades, aumentam a produtividade, confiam na organizacdo em

que trabalham, sentem-se por ela reconhecidas e desejam crescer com a empresa.

Um ambiente se torna desagradavel e pouco produtivo quando as pessoas hao
controlam suas emocgdes, ndo se comunicam com transparéncia, ndo se respeitam,
sao incapazes de trabalharem em equipe cultivando a arrogéancia e acreditando que
produzem melhor se estiverem sozinhas, isso contribui somente para o fracasso da

organizacdo no mercado.

A inteligéncia emocional ndo é somente um diferencial para os individuos e para
organizacdes, ela constitui-se em fator gerador de sucesso uma vez que podemos

considera-la uma vantagem competitiva.
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