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RESUMO

Os seres humanos sdao emocionais e inteligentes, o que pode parecer complicado. Cabe,
porém, compreender que o individuo que consegue identificar as suas emogdes com
mais facilidade tem maiores possibilidades de sucesso em suas relacées pessoais,
sociais e de trabalho haja vista ser esta uma série de competéncias e habilidades a
serem alcancadas. Este estudo objetivou compreender como a Inteligéncia Emocional
(I.LE.) contribui com colaboradores e gestores na edificacdo de um ambiente laboral
saudavel logrando assim a realizacao de acdes corporativas de forma eficiente e eficaz,
sendo este um estudo de caso em uma grafica localizada na capital maranhense e que
atua ha mais de duas décadas no mercado local. Sua natureza foi critica-explicativa do
tipo descritiva, haja vista que se propds estudar conceitos relacionados a Inteligéncia
Emocional e a sua influéncia no ambiente de trabalho, mostrando sua relevancia,
fundamento e contribuicdo oferecida no alcance de um ambiente organizacional mais
saudavel. Para tanto realizou-se estudo bibliografico em referéncias diversas do tipo
impressa e por meios eletrénicos acerca do assunto proposto e ainda levantamento de
dados que foram obtidos via aplicacdo de questionario pré-elaborado. Concluiu-se que
a |.E., capacidade que se tem de controlar os impulsos trabalhando-se as emogdes no
tocante as situagdes adequadas com vistas a gratiddo e a motivacao das pessoas no
que concerne realizagdo de agoes, influencia marcantemente na eficiéncia e eficaz do
processo laboral.

Palavras-chave: Ambiente de trabalho, comportamento organizacional, emocoes.



ABSTRACT

Humans are emotional and intelligent, which can seem complicated. It should, however,
be understood that the individual can be identified as one of his main functions with a
greater probability of being successful, social and working. This study aimed to
understand how Emotional Intelligence (IE) contributes with employees and managers in
the construction of a healthy work environment, thus achieving the accomplishment of
corporate actions in an efficient and effective way, being this a case study in a graphic
located in the capital of Maranhdo and which has been operating for more than two
decades in the local market. Its nature was critical-explanatory of the descriptive type,
since it was proposed to study concepts related to Emotional Intelligence and its influence
in the work environment, showing its relevance, foundation and contribution offered in the
reach of a healthier organizational environment. In order to do so, a bibliographic study
was carried out in several references of the printed type and by electronic means about
the proposed subject and also the collection of data that were obtained through the
application of a pre-elaborated questionnaire. It was concluded that El, the ability to
control the impulses by working the emotions regarding the appropriate situations with a
view to the gratitude and the motivation of the people in what concerns the
accomplishment of actions, influences markedly in the efficiency and effective of the labor
process.

Key-words: Work environment, organizational behavior, emotions.
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1 INTRODUGCAO

E notério que a Inteligéncia Emocional destaque-se como aspecto de
competéncia inerente aos gestores, lideres e membros de equipes, como possivel
caminho pela busca da satisfagéo pessoal, qualidade de vida e realizagao profissional,
resultando em um ambiente de trabalho saudavel. Este aspecto ainda envolve a
capacidade de perceber acuradamente, de avaliar e de expressar emogoes.

Para Mayer e Salovey (1997), Inteligéncia Emocional seria a competéncia de
entender e/ou gerar sentimentos quando eles facilitam o pensamento. A experiéncia para
compreender a emogao e o conhecimento emocional e a possibilidade de controlar
emocodes para promover o crescimento emocional e intelectual

Nas organizagdes, cultivar emogdes positivas promove a disposicdo mental
expansiva, tolerante e criativa, deixando pessoas abertas a novas ideias e experiéncias.
Desta forma, gestores sentem-se desafiados a administrar tendo por base os principios
da Inteligéncia Emocional, cientes de que a promocao do ambiente de trabalho saudavel
pode transformar-se em poderosa vantagem competitiva.

Porém adotar os principios da Inteligéncia Emocional no cenario corporativo
cada vez mais complexo e pautado pela necessidade diaria de superacdo de metas e
objetivos, onde a cobranca, o estresse e os conflitos sdo presentes e constante é tarefa
desafiadora.

E neste contexto que Goleman (1995), expde que Inteligéncia Emocional e o
engajamento no trabalho sdo abordados e discutidos. Sendo esta definida como a
capacidade de sentir, entender, controlar e modificar o proprio estado emocional ou de
outras pessoas.

Ter controle sobre as emocgdes e a capacidade de controlar impulsos € uma
qualidade imprescindivel para ser bem sucedido em qualquer area da vida, entretanto
no ambiente profissional é qualidade primordial, visto que dessa forma é possivel tornar
0 ambiente propicio para bom desenvolvimento das atividades com primazia e para o
progresso de todos.

Conforme Goleman (1995), Inteligéncia Emocional tornou-se primordial para o
planejamento de qualquer atividade, pois esta se refere ao bem estar do individuo e,
consequentemente, do ambiente em que ele se encontra. E a partir disso que se faz
essencial a presencga da Inteligéncia Emocional bem como atividades que estimulem e

trabalhem o crescimento desta.
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A relagcado da motivagao com o comportamento e o desempenho é estabelecida
espontaneamente tanto pelos cientistas como pelos leigos. O comportamento €
percebido como sendo provocado e guiado por metas da pessoa, que realiza esforco
para atingir determinado obijetivo.

A Inteligéncia Emocional de gestores e membros de equipe, assim como a
correlacdo com o engajamento no ambiente laboral sofreu resisténcias por alguns
profissionais da gestdo, uma vez que a sua abordagem por muito tempo ficou limitada
as areas da psicologia e de alguma forma aos responséaveis pela gestdo de pessoas nas
organizagoes.

Desde modo, gestores desempenham o papel de mentores dos seus
colaboradores, trabalhando concomitante com gestdo de pessoas humanizada.
Aplicando os aspectos de competéncia da Inteligéncia Emocional de gestores e
colaboradores, resulta na propulsdo para o engajamento e consequentemente para a
efetivacdo do ambiente de trabalho saudavel nas organizagdes.

O presente trabalho se justifica diante da importancia de entender a capacidade
dos gestores de identificar tanto as suas emocgdes e sentimentos, quanto de todos
aqueles que fagam parte do seu ambiente de trabalho, ou seja, como a gestdo da
Inteligéncia Emocional, pode influenciar nos resultados da sua organizagao.

Assim, diante das particularidades do comportamento organizacional, essa
pesquisa problematizou como Inteligéncia Emocional pode contribuir com a consecucao
de um ambiente laboral saudavel juntos aos colaboradores e gestores quando da
execucao de acdes corporativas de forma eficiente e eficaz.

Esta monografia teve por Objetivo Geral compreender como a Inteligéncia
Emocional pode contribuir com colaboradores e gestores na edificacdo de um ambiente
laboral saudavel logrando assim a realizacao de acdes corporativas de forma eficiente e
eficaz.

O trabalho foi dividido em seis capitulos. No primeiro capitulo apresentou-se a
parte introdutéria, abordando o tema da pesquisa, apontando sua importancia,
problematica e objetivos.

O segundo, terceiro e quarto capitulos compdéem o referencial tedrico que
abordou conceitos e teorias sobre o comportamento organizacional, da Inteligéncia
Emocional e da Inteligéncia Emocional no ambiente de trabalho, com o objetivo de
apresentar embasamento tedrico para melhor compreensao do tema.
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O quinto capitulo apresentou o Material e Métodos utilizado neste trabalho
cientifico. No sexto capitulo apresentou-se Analises e Discussdo dos resultados da
pesquisa. O sétimo capitulo foi composto pelas Consideragdes Finais da monografia.
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2 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

De acordo com Wagner e Hollenbeck (2012), o estudo do comportamento
organizacional se intensifica desde o final dos anos 40, quando pesquisadores das areas
de ciéncias sociais buscavam desenvolver uma estrutura unificada de conhecimentos
organizacionais.

A investigacao acerca do Comportamento Organizacional € importante por levar
em conta a subjetividade e os comportamentos dos individuos dentro das organizagoes.
Porém, somente a partir da primeira revolugdo industrial o comportamento
organizacional se tornou foco de pesquisa, pois nos dias atuais observa-se que fatores
externos afetam o comportamento e o desempenho dos individuos no trabalho
(COELHO JUNIOR et al., 2012).

Ainda nesta reflexdo Quadros e Trevisan (2002) expbe que Comportamento
Organizacional pressupde questdes ligadas ao individuo e aos grupos nas organizacoes,
tais como liderangca e poder, estruturas e processos em grupo, aprendizagem,
motivagdo, percepcdo, atitude, processos de mudangas, conflito e vinculos
organizacionais.

Sobral e Mansur (2013), colaboram definindo que no ambito do Comportamento
Organizacional estuda-se sistematicamente o comportamento dos individuos e dos
grupos que compde, assim como a estrutura e comportamento da organizacional.

Segundo Bergue (2010), o comportamento organizacional pode ser conceituado
como um campo de estudo que objetiva prever, explicar e compreender o
comportamento humano nas empresas. Para compreender melhor essa conduta dentro
das organizagdes € necessario entender o comportamento individual, conhecendo os
estimulos de cada pessoa.

Neste aspecto Robbins (2004), chama atencdao ao campo de estudo do
Comportamento Organizacional, que consiste na andlise sistematica do comportamento
humano focando acoes e atitudes dos individuos e grupos no ambiente das organizacdes
com intuito de alavancar produtividade, reduzir o absenteismo, a rotatividade dos
colaboradores, promovendo assim um ambiente laboral saudavel. Ainda conforme este
autor, o estudo do comportamento organizacional também se preocupa com a questao
da satisfagéo no trabalho que parece haver ligacao entre satisfagdo e produtividade.

Lancando outro olhar sobre o que compreende o Comportamento
Organizacional Bizarria et al. (2016), apresenta que o entendimento do comportamento
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individual e dos grupos no ambiente de trabalho, pode-se dizer que sua funcéo é a de
prever, explicar, compreender e moldar o comportamento humano nas organizagoes.

Atualmente as empresas que compreendem o comportamento humano dentro
da organizacdo conseguem lidar com maior facilidade em relagdo ao mercado de
trabalho, a competitividade, flexibilidade e a capacidade de se adaptar rapidamente
frente as mudancgas globais (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Ainda segundo Robbins; Judge; Sobral (2010), importante desafio do hodierno é
a adaptacao da diversidade da forgca de trabalho, isto é, as diferengas entre as pessoas,
suas caracteristicas individuais, que podem influenciar o desempenho de um funcionario.
Gerenciar e administrar o ambiente corporativo sao fatores determinantes, os gestores
mapeiam os seus funcionarios, estudando e avaliando suas habilidades e competéncias,
delimitando cargos e fungdes, tornando o ambiente mais produtivo, com o foco voltado
para o crescimento continuo.

Ao avaliar o comportamento organizacional Agapito et al., (2014), comenta que
é imprescindivel observar que a satisfacdo no trabalho vem de diversos fatores e
perspectivas ao meio em que cada individuo esta inserido, dentre eles esta o
envolvimento com colegas de trabalho e seus subordinados, satisfagdo com o salario e
com o ambiente organizacional. Outro fator importante a ser considerado € o vinculo
afetivo entre o empregado e 0 seu empregador, o que se refere aos sentimentos positivos
e negativos em relagdo a organizagcao empreendedora.

No tocante ao clima organizacional Torres e Oliveira (2007), expdem inicialmente
que este representa a variavel que interfere no desenvolvimento do comportamento
humano em prol da efetividade.

Bizarria et al. (2016), completa que clima organizacional é elemento de
fundamental importancia para as organizacées que tém nas pessoas a estratégia de
desenvolvimento e o diferencial competitivo. E ao que se refere ao ambiente humano
das organizagdes, nao pode ser visualizado ou tocado, porém pode ser mensurado.

Devido as mudangas, empresas tem investigado a dindmica da vida
organizacional, buscando identificar como trabalhadores expostos a uma série de
estimulos procedentes da organizacdo e do ambiente de trabalho tém percepcdes
similares e atribuem significados semelhantes aos aspectos importantes da vida
organizacional (SIQUEIRA, 2008).

Segundo Lacombe (2011), o clima organizacional reflete o grau de satisfacao do
pessoal com o ambiente interno da empresa. Esté vinculado a motivagéo, a lealdade e
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a identificacdo com a empresa, a colaboracao entre as pessoas, ao interesse no trabalho,
a facilidade das comunicagdes internas, aos relacionamentos entre as pessoas, aos
sentimentos e emocgoes, a integracao da equipe e outras variaveis intervenientes.

Trilhando ainda o mesmo pensar Rizzatti (2002) define clima organizacional
como elemento importante para descrever as percepgdes das pessoas em relagao a
organizagao e seu ambiente de trabalho, sensibilizando o comportamento e as atitudes
das pessoas neste ambiente.

Menezes e Gomes (2010) sintetizam que clima organizacional ressalta-se de
importancia para compreensdao do modo como o ambiente laboral influéncia o
comportamento e as atitudes dos colaboradores, sua qualidade de vida e 0 desempenho
da organizacao. Revelando os elementos reguladores e orientadores do comportamento
humano dentro de organizacdes. Além disso, esta diretamente relacionado com o estudo
das percepc¢des que os trabalhadores constroem acerca de diferentes aspectos do seu
trabalho.

Portanto, o clima organizacional é uma descricao coletiva do ambiente percebido
pelas pessoas que ali convivem. Embora seja uma percepcao que parte do individuo, é
em geral compartilhada com outros e torna-se uma constatacdo coletiva de uma
situagdo. O clima, desse modo, torna-se um dos componentes que configuram uma

cultura organizacional, segundo Dias (2013).
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3 INTELIGENCIA EMOCIONAL

Miguel, Zuanazzi e Amaral (2017), afirmam que Inteligéncia Emocional diz
respeito a capacidade de perceber e compreender adequadamente as emocoes e
gerencia-las de maneira adaptativa e construtiva.

Woyciekoski e Hutz (2009), salientam que a Inteligéncia Emocional constitui um
campo em expansdao que engloba varias areas de pesquisa, € uma tematica
relativamente recente que amplia o conceito tradicional de inteligéncia, incluindo
aspectos relacionados ao dominio das emog¢des e dos sentimentos.

Para Goleman (2001), um dos pioneiros no estudo da Inteligéncia Emocional foi
Thorndike ao sugerir que um dos aspectos do Quociente de Inteligéncia (Ql) pudesse
ser aquilo que se denominava por inteligéncia social, que mais nao era a capacidade de
entender os outros e de atuar adequadamente nas interagées humanas.

Nos anos 90 do século XX, a constru¢cdo mental de Inteligéncia Emocional foi
recebida pela comunidade cientifica, tendo a Psicologia um importante papel nesta
recepcao ao estender o conceito de inteligéncia, em sentido amplo, para la de areas
estritamente académicas. Emergindo assim a observagcdo sobre os sentimentos, a
compreensao e as vantagens da emocdo em atividades racionais. As descobertas
cientificas na area das neurociéncias permitiram o estabelecendo de relacdes entre a
inteligéncia e a emocao (DAMASIO, 2011).

A concepcéo da Inteligéncia Emocional como uma habilidade foi desenvolvida
numa série de artigos na década de 1990, sendo que a pesquisa inicial visou a aspectos
tedricos de delimitacdo de construto, medicdo e comprovagao empirica, baseados no
modelo psicométrico de inteligéncia (MAYER; SALOVEY; CARUSO, 2002).

Para Goleman (2012), uma das definicbes de Inteligéncia Emocional € a
capacidade de criar motivagdes para si préprio e de persistir num objetivo apesar dos
percalgos, de controlar impulsos e saber aguardar pela satisfacdo de seus desejos, de
se manter em bom estado de espirito e de impedir que a ansiedade interfira na
capacidade de raciocinar e se relacionar com 0s outros.

A Inteligéncia Emocional estd interligada a capacidade de identificar as
emogdes, comparar sentimentos semelhantes, compreender as novidades contidas
nessas emocodes e servir-se delas (MAYER; CARUSO; SALOVEY, 2000).

As definicbes e os modelos de Inteligéncia Emocional focam-se sobre o

reconhecimento e a compreensao das emocgodes, ndo sé em si mesmo, mas também nos
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outros, bem como a capacidade de utilizar eficazmente esta informagdo emocional em
processos de pensamento e em agdes apropriadas (CROWNE, 2009).

No que tange o conceito de Inteligéncia Emocional, Goleman (1995) distingue
em cinco habilidades:

HABILIDADES DEFINICAO

As pessoas mais seguras acerca de seus proprios
sentimentos s&o melhores pilotos de suas vidas, tendo uma
AUTOCONSCIENCIA | consciéncia maior de como se sentem em relagdo a
decisbes pessoais, desde com quem se casar a que
emprego aceitar.

- Pér as emocbes a servico de uma meta € essencial para
AUTOMOTIVAGAO centrar a atengéo, para a maestria e para a criatividade.

As pessoas empaticas estdo mais sincronizadas com sutis
sinais do mundo externo que indicam o que os outros
AUTOCONTROLE precisam ou 0 que querem. Isso as torna bons profissionais
no campo assistencial, no ensino, vendas e administragéo.

As pessoas empaticas estdo mais sincronizadas com sutis
sinais do mundo externo que indicam o que 0s outros
EMPATIA precisam ou o0 que querem. Isso as torna bons profissionais
no campo assistencial, no ensino, vendas e administracao.

A arte de se relacionar €, em grande parte, a aptidao de lidar
com as emocgdes dos outros. E a aptiddo que reforcam a
popularidade, a lideranca e a eficiéncia interpessoal. As
SOCIABILIDADE pessoas excelentes nessa aptidao se ddo bem em qualquer
coisa que dependa de interagir tranquilamente com os
outros; sdo estrelas sociais.

Figura 1 - Conceito de Inteligéncia Emocional. GOLEMAN (1995).
Enquanto a Inteligéncia Emocional determina o potencial para aprender os
fundamentos do autodominio e afins, competéncia emocional mostra o quanto desse

potencial domina-se de maneira que ele se traduza em capacidades profissionais.
3.1 Emocoes
A etimologia da palavra emocao é ‘motore’, verbo latino que significa ‘mover’,

mais o prefixo ‘e’, 0 seu conjunto significa ‘mover para’, estando assim para Goleman
(1995), implicito em todas as emocgdes a tendéncia para agir.
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Similarmente Silva (2010a), depreende que um individuo ao emocionar-se
transmite para o exterior algo que indicia a sua emogao, ou através da voz ou do corpo
em que se incluem expressodes faciais ou outro tipo de movimentos.

Cunha et al. (2007) refere a raiva, 0 medo, a alegria, a tristeza, a culpa, a inveja,
o desprezo, a excitagdo, a vergonha como alguma das emogbes que as pessoas
experimentam a nivel pessoal, familiar, organizacional, social ou politica.

De acordo com Bock, Furtado e Teixeira (2008), as emocodes sao expressoes de
afeto acompanhadas de reacdes intensas e breves do organismo em resposta a um
acontecimento inesperado ou, as vezes, muito aguardado, fantasiado. Nas emocgoes €
possivel observar a relacao entre os afetos e a expressao corporal.

As reacgdes organicas presentes na emocao fogem ao controle do individuo. Os
autores citam que “podemos ‘segurar o choro’, mas n&o conseguimos deixar de ‘chorar
por dentro’, sentindo aquele né na garganta. As vezes até tentamos, mas nao
conseguimos segurar duas ou trés lagrimas que escorrem, traindo-nos e demonstrando
nossa emogao” (BOCK; FURTADO; TEIXEIRA, 2008).

Ainda segundo Bock, Furtado e Teixeira (2008), eles ainda expéem que todas
as reacdes organicas relativas a emocao sao importantes descargas de tensao.
Portanto, de acordo com esses autores, a emocao € um momento de tensdo em um
organismo, e as reacdes organicas sao descargas emocionais.

Reeve (2006) complementa que as emog¢des sao multidimensionais e envolvem
fenbmenos subjetivos, bioldgicos, sociais e geralmente hd um propdsito. Entretanto,
nenhuma dessas dimensdes em separado € capaz de definir adequadamente a emocéo.
Os fenbmenos subjetivos despertam um sentir de determinado modo (raiva, alegria). As
reacdes bioldgicas sao respostas mobilizadoras de energia que preparam o corpo para
se adaptar as diversas situacdes que o individuo tenha que enfrentar.

Ainda para Reeve (2006), a emogéao cria um desejo motivacional para se fazer
algo que, sem ela, nao fariamos (combater um inimigo, protestar, abracar), e a isso
denomina-se agente de propoésito. Os fendmenos sociais surgem ao emitirmos sinais
(faciais, posturais e vocais) que comunicam aos outros a qualidade e intensidade de
nossa emogao.

O pensamento cartesiano, na ultima metade do século XIX e em grande parte
do século XX, descartou a preocupacao com a emogcao e com 0s seus efeitos sobre o
comportamento humano (SILVA, 2012).
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De acordo com Correia (2010), atualmente as emocdes sao encaradas como
adaptativas e funcionais por permitirem ao individuo organizar o seu pensamento, guiar
a sua atencao e motivar o seu comportamento. Assim, ao enfrentar situacoes e tarefas
de extrema importancia, emocdes afirmam-se e guiam o comportamento.

Cada tipo de emocao, representa uma tendéncia diferente para a agéo, podendo
orientar mais numa dire¢cao do que noutras situagdes, e que ja resultou para enfrentar o
mesmo tipo de problema (GOLEMAN, 1995).

Em contexto de trabalho, existem trés principais razées pelas quais as emoc¢oes
sao relevantes: estimulam a pessoa a realizar-se; controlam as atuag¢des do individuo; e
finalmente cumprem uma fung&o no desenvolvimento de carreira (BROWN; GEORGE-
CURRAN; SMITH, 2003).

E sabido que as emogdes influenciam tomadas de decisdo, seja ela
extraordinaria ou comum. A ¢ética dado as emocdes resulta também da ascensio da
Inteligéncia Emocional, mas por outro lado tem o crescente reconhecimento dos estados

emocionais como um topico de relevancia.
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4 INTELIGENCIA EMOCIONAL NO AMBIENTE DE TRABALHO

Muitas pessoas especulam se a Inteligéncia Emocional tem alguma relacdo com
o desempenho no trabalho, ou seja, se 0 Quociente Emocional (Q.E.) dos trabalhadores
tem uma relagdo direta com o seu desempenho (SILVA, 2012).

Conforme Chun et al. (2010), um individuo emocionalmente inteligente é
preferencialmente capaz de: (a) percepcionar e reconhecer as suas proprias emogoes;
(b) ser sensivel as emocdes dos outros e predizer as suas respostas emocionais; (c)
controlar as suas emocgdes para ndo perder o temperamento e regulagdo dessas de
forma a se adaptar as exigéncias situacionais; (d) usar as emoc¢des direcionando-as para
atividades construtivas e objetivos pessoais. Por isso, as emocgdes estdo assim longe de
ser irrelevantes, e tem impacto no desempenho e nos resultados dos individuos.

Nos ultimos anos, as organizacdes tem se preocupado em selecionar candidatos
que além da competéncia técnica possuam aptiddées emocionais desenvolvidas,
langando mao de ferramentas que mapeiam o perfil do candidato, isto porque entendem
qgue o conhecimento é necessario para exercicio da funcao e que as aptiddes emocionais
complementam o perfil do candidato, garantindo que ele realmente contribua
positivamente para o crescimento da organizacéo (SILVA, 2010b).

Na revisao de literatura sobre o dito tema, sao diversos os autores que referem
os beneficios da Inteligéncia Emocional nas organizagdes, tanto a nivel do ambiente
laboral, da performance, como na melhoria das relagbes interpessoais, entre outras
variaveis (SEABRA, 2013).

Por isso, atualmente, as empresas olham rotineiramente pelas lentes do
Quociente Emocional para contratar, promover e desenvolver seus empregados. Sendo
assim, é grande o impacto do Q.E. no mundo dos negécios, principalmente nas areas de
lideranca e desenvolvimento de funcionarios (uma forma de educagédo para adultos)
(GOLEMAN, 2012).

Segundo Nadler (2011), a Inteligéncia Emocional é hoje considerada o indicador
mais forte do sucesso no mundo do trabalho. Afirma, ainda, que os lideres com maior
Inteligéncia Emocional sdo mais adaptaveis, resistentes e otimistas e que a Inteligéncia
Emocional os torna excelentes funcionarios.

De acordo com Cobéro, Primi e Muniz (2006), o conceito de Inteligéncia
Emocional se disseminou rapidamente no contexto organizacional tornando-se popular

como caracteristica desejavel e preditora de sucesso generalizado. Com a rapida e
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crescente preocupagdo das organizacdes em contratar profissionais com alta
Inteligéncia Emocional, as empresas comegaram a usar em Seus processos seletivos
escalas de Inteligéncia Emocional, sem que se tenha certeza sobre sua eficacia.

Ja Chun et al. (2010), referem que varias revisdes da literatura sobre Inteligéncia
Emocional notam que individuos emocionalmente inteligentes sdo geralmente bem-
sucedidos nas relagdes interpessoais.

Um individuo com altos niveis de Inteligéncia Emocional tem maior capacidade
de reconhecer como os outros se sentem ou podem sentir-se nas diversas situacoes, e
usar a informacgéo para promover relagdes confortaveis e construtivas, pela adequada
regulacao das suas proprias emogdes (CHUN et al., 2010).

Goleman (2011) sustenta que a Inteligéncia Emocional proporciona uma maior
variagao no sucesso do sujeito do que outros tipos de inteligéncia.

Segundo Mayer et al. (2011) a Inteligéncia Emocional tera forga para influenciar
os resultados relacionados com o trabalho, como, por exemplo, o desempenho no
trabalho. O motivo que justifica as organizacdes buscarem esse perfil, diz respeito ao
impacto que as emogodes 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, €
motivado e persistente no alcance das metas, possui autoconfianca, tem facilidade de
trabalhar em equipe, é empético, 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 (SILVA, 2010b).

A habilidade de ter bons relacionamentos, desenvolvida por meio da Inteligéncia
Emocional, contribui com o trabalho realizado, pois cria relacdes positivas entre chefe e
subordinado, subordinado e chefe e colegas de trabalho, gerando resultados positivos
no trabalho em equipe (SOUSA, 2013).

Uma alta Inteligéncia Emocional diferencia um profissional de sucesso,
possibilitando que ele tenha autoconhecimento e conhecimento dos outros; faz que este
tenha bom comportamento mesmo nos momentos de estresse, 0 que resultara em
resultados positivos (SOUSA, 2013).

Kangasharjo e Nikko (2009) referem que, atualmente existe um amplo acordo
entre os investigadores, em primeiro lugar, que as emog¢des desempenham um papel
importante nas organizagbes e, em segundo, que a racionalidade e emocdes ndo sédo

antitese uma da outra, mas relacionadas de diversas maneiras.
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5 MATERIAL E METODOS

O presente estudo objetivou compreender como a Inteligéncia Emocional pode
contribuir com colaboradores e gestores na edificacdo de um ambiente laboral saudavel
logrando assim a realizacao de agbes corporativas de forma eficiente e eficaz. Tratou-
se, assim, de pesquisa do tipo quantitativa-qualitativa onde visou apurar opiniées dos
entrevistados através de questionarios com perguntas objetivas. O trabalho cientifico
teve objeto de estudo concreto e bibliografico visto que realizou vasta andlise exploratéria
com pesquisas bibliograficas em fontes diversas acerca do assunto em pauta.

De acordo com os critérios de classificacdo dos tipos de pesquisa proposto por
Vergara (2006), quanto aos fins e quanto aos meios, tem-se:

a) Quanto aos fins a pesquisa sera descritiva, pois estabelecera relacées de
variaveis diversas tais como a Inteligéncia Emocional e sua contribuicdo no que concerne
a de consolidagao de um ambiente de trabalho mais saudavel;

b) Quanto aos meios a pesquisa € bibliografica, com base em livros, dissertacoes,
artigos cientificos e meios eletrdnicos. A analise da Inteligéncia Emocional e producao
cientifica inerente ao processo de melhor compreensdo e sua importancia ndo sera
desprezada. A revisdo bibliografica, buscou compreender as particularidades quanto a
historicidade do processo de analise da Inteligéncia Emocional e da sua real contribuicao
para um ambiente de trabalho mais saudavel.

Em alinhamento aos objetivos formulados indica-se fases para o bom
andamento do estudo cientifico como forma de aprendizado e coleta de dados quais
sejam: recolhimento dos dados para analise do tema abordado; reuniao do material
obtido para analise; analise dos dados para solucao do problema proposto. Apos a coleta
dos dados, a resolucao do problema proposto ficara mais evidente com o relacionamento
dos conhecimentos obtidos através da pesquisa.

Como universo desta pesquisa teve-se os funcionarios de uma Empresa do setor
gréafico de Sao Luis. Com o universo de trinta servidores, houve a indicacao por parte e
orientador e a permissdo da proprietaria da Empresa de pesquisar os colaboradores
presentes durante o intersticio da pesquisa (entre os dias vinte e dois e vinte e quatro de
outubro de dois mil e dezoito). Trés servidores ndo responderam a pesquisa visto que
durante o periodo de aplicacdo da pesquisa estavam de férias, licenca médica e/ou
licenga maternidade. Sendo assim, somente vinte e sete questionarios foram aplicados

e respondidos.
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Completando atualmente 25 anos de atuagdo no mercado estadual, a grafica
do estudo de caso é de médio porte e se localiza no bairro Jardim Eldorado em S&o Luis
— MA (Figura 2), onde ocupa um terreno de 2000 m2. Deve-se acrescentar que, além de
fornecedora de diversos servicos de impressao e de pds-impressao, a empresa também

€ uma editora.

DIRETORIA
GERENTE GERAL
. GRAFICA RECURSOS
— FINANCEIRO VENDAS PRODUCAO —
] o L RAPIDA HUMANOS
ESTAGIARIO DE
CONT|ASA | PRODUCAO PRE | |
PAGAR RECEPCAO PRODUCKO ATENDIMENTO VIGILANTES
| | CONTASA L] U | | SERVICOS
RECEBER ORCAMENTO IMPRESSAO GERAIS
VENDAS
EXTERNAS ACABAMENTO

Figura 2 - Organograma da grafica - Fonte: Acervo da empresa (2018)

A miss&o organizacional da empresa do estudo de caso é “oferecer solugdes
de impressao grafica com qualidade, de forma criativa e pontual para atender as
necessidades e expectativas de clientes e colaboradores”. Em acréscimo, a sua visao
empresarial esta definida como “ser lider em qualidade e resultados dos produtos e
servicos, no mercado grafico maranhense, por meio de uma equipe qualificada e
tecnologia adequada”.

Focada no desenvolvimento de diferencial competitivo, a gestao da grafica
atua fortemente sobre a qualidade, desde o primeiro atendimento com o cliente até a
entrega do produto final. Além disso, a grafica divulga que possui certificacdo pela
Forestry Stewardship Council - FSC (Conselho de Manejo Florestal), que atesta a

utilizacado de papel produzido de fontes renovaveis.
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Com relacdo ao universo e amostra da presente pesquisa tem-se que,
segundo Vergara (2006):

[...]- entende-se por populagédo [...] um conjunto de elementos (empresas,
produtos, pessoas, por exemplo) que possuem as caracteristicas que serao
objeto de estudo. populacdo amostral ou amostra é uma parte do universo
(populacao) escolhida segundo critério de representatividade.

Como instrumento de coleta de dados foi utilizado questionario pré-elaborado do
tipo fechado (APENDICE A).

Dos questionérios aplicados trés se deram de forma direta, pois foi lido para o
pesquisado e marcado fielmente sua resposta. Destaca-se que os funcionarios nao se
opuseram a pesquisa, porem preferiram que as questdes fossem lidas para eles,
argumentando nao poderiam tirar atencao visual da atividade que desempenhavam.

Durante a abordagem para a distribuicao dos questionarios foi sempre reiterado
a confidencialidade e o anonimato dos dados que iriam ser obtidos. Foi importante referir
a preocupacao de esclarecer aos participantes de que esta colaboragao seria para fins
de investigagcédo e nao avaliativos da prépria organizagao.

Salienta-se que o questionario do tipo pré-elaborado e aplicado na pesquisa teve
suas questdes agrupadas em trés blocos distintos: o primeiro bloco contemplou cinco
perguntas e buscou identificar o perfil dos respondentes como: faixa etaria, tempo de
empresa, género, estado civil idade, e nivel de escolaridade. O segundo bloco, com seis
perguntas, aprofundou o perfil geral sobre Inteligéncia Emocional.

O terceiro bloco compds-se quinze perguntas. Este se subdividiu em cinco sub-
blocos, sendo que o primeiro contemplou trés questdes acerca da autoconsciéncia, o
segundo com trés questdes voltadas a autogestdo, o terceiro com duas questbes
voltadas a automotivacdo, o quarto com quatro questbes contemplando empatia e o
quinto com trés questdes buscou habilidade social.

Tal composicdo de questiondrio estda calcado no conceito de Inteligéncia
Emocional de Goleman (1995), que pauta cinco habilidades basicas e interdependentes
denominadas autoconsciéncia, autogestdo, automotivagéo, empatia e habilidade social.
As trés primeiras referem-se a exames de reagdes do individuo, ao que ele faz com seus
préprios sentimentos, enquanto que as duas ultimas se voltam para fora, em direcdo aos

sentimentos dos outros e as interagdes sociais.
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6 RESULTADOS E DISCUSSAO

Verificou-se que 22% dos pesquisados concentraram-se na faixa etaria de 18
anos a 25 anos, 7% entre 26 a 30 anos, 15% entre 31 a 35 anos, 26% entre 41 a 45
anos, 4% de 46 a 50 anos e 4% mais de 50 anos (Figura 3).

[
26 a 30 anos - 7%

31a35anos 15%
36 a 40 anos ‘ 26%
41 a45anos 22%
|
46 a 50 anos 4%
Mais de 50 anos 4%

Figura 3 - Faixa etéria.

Na pesquisa foi observado que a predominancia entre os pesquisados esta
concentrada na faixa etaria de 36 a 40 anos (26%), porém percebeu-se que o indice de
funcionarios entre 18 a 25 anos e 41 e 45 anos se mostraram significativos (22% em
ambos).

Ainda que seja voz corrente que ter menos idade influéncia nas oportunidades
de emprego pode-se perceber que, na presente pesquisa, ao contrario do que se pensa,
ter mais idade foi influéncia positiva visto o indice médio de 24% na faixa etaria 45-45
anos.

Pode-se depreender que a problematica da relacao entre a idade e o mercado
de trabalho podera ter enorme influéncia na area/setor na qual o profissional se habilita
a trabalhar. Porém a idade é apenas um dos fatores considerado na selegéo da vaga de
emprego. Salario, remuneragéo, jornada estdo entre os diversos outros fatores
considerados para melhor percepcao da influéncia da idade tornar-se ponto positivo ou
ponto positivo ou negativo.

Questdes como: o funcionario a ser contratado desempenhara bem as suas
fungcdes? Trard lucros a partir dos custos (salarios, beneficios, transporte) que dara a
empresa? Se o funcionario for positivo para a empresa, tende a ser contratado,
independentemente da idade.
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No tocante ao tempo de empresa observou-se que a maior parte dos
pesquisados trabalham de 1 a 5 anos (41%), em seguida funcionarios com 6 a 10 anos
(37%), menos de 1 ano (15%) e 4% trabalham na empresa de 11 a 15 anos ou a mais

de 20 anos (Figura 4).

41%
37%

15%
L1 L
Menosde1 de1a5 6al10anos 11a15 16 a 20 Mais de 20

ano anos anos anos anos
Figura 4 - Tempo de empresa.

Quando adotada pelas empresas a inclusdo de mais politicas de valorizagao do
trabalhador contribui com a permanéncia no mesmo emprego por em media 6 anos.

Segundo o IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica) em 2002, a
média de tempo de permanéncia nas Empresas ficava em torno de 5 anos e meio; alguns
anos atras era comum encontrar funcionarios com 20, 30 anos de casa.

E sabido que a decisdo de permanecer ou ndo no mesmo emprego é também
de carater pessoal. E preciso estar atento ao mercado de trabalho e suas demandas,
cuidar da carreira e, sempre que possivel, atualizar conhecimentos bem como buscar
alternativas como o aprimoramento da Inteligéncia Emocional para ser feliz no trabalho.

No que concerne ao género, a presente pesquisa obteve que 44% das pessoas
entrevistadas sdo do género feminino, enquanto 56% do género masculino (Figura 5).

Feminino
44%

Masculino
56%

Figura 5 - Género.
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Sendo a Inteligéncia Emocional subconjunto da inteligéncia social que envolve a
capacidade de monitorar as proprias emogdes e a dos outros, e usar essa informagao
para guiar o pensamento e agdes (MAYER; SALOVEY, 1997), tal recurso intelectual
possibilita o ser humano se autoconhecer a lidar bem consigo mesmo bem como
conhecer e lidar bem como com os outros nos distintos relacionamento familiares, sociais
e profissionais cabendo destaque que desde sempre é possivel perceber algumas
diferencas existentes no que tange o cérebro masculino e o cérebro feminino processar
informacdes.

E voz corrente entre os pesquisadores comportamentais que o cérebro feminino
tende a apresentar melhores desempenhos em relagdes humanas e tende a ser melhor
no que concerne a empatia e protecdo. O cérebro masculino é mais funcional e com
maior tendéncia para areas relacionadas com as habilidades de independéncia,
dominagédo e matematicos espaciais.

Estando o cérebro humano organizado de modo diferente no homem e na
mulher, bem como o processo de informagéo, tem-se que as percepg¢des, prioridades e
comportamentos distintos sdo esperados e consequentes, precipuamente no ambiente
sécio laboral. Esta pesquisa apontou que o universo dos entrevistados, ainda que possui
leve predominancia de profissionais do género masculino, tendem a buscar um equilibrio
percentual no quantum de género.

Em relacdo ao Estado Civil, verificou-se que 48% dos pesquisados séo solteiros,
41% séo Casado (a) / Unido Civil Estavel e por fim 11% sdo Divorciado/Separado(a)
(Figura 6).

Solteiro (a)
48%

Casado (a) /uniao
civil estavel
41%

Figura 6 - Estado civil.
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Na presente pesquisa foi infimo o percentual de divorciado e separados (11%),
em contraponto o percentual de casados e /ou de unido estavel (41%) é préximo do
percentual dos solteiros (48%). Robbins (2010) aponta que as organizagbes devem
oportunizar ambiente aonde o colaborador tenha condicbes de conhecer-se melhor,
identificando suas virtudes e defeitos, entendendo seu comportamento organizacional,
identificando o que o deixa motivado, bem como identificar seus interesses na
organizacao e o que almeja alcancar.

Assim, o conhecimento do perfil demografico dos colaboradores de uma
Organizacgao tais como estado civil, escolaridade, género, faixa etaria, seja esta publica
ou privada, contribui significativamente na elaboracdo de estratégicas e agdes que
objetivem avaliar a satisfacao e motivar os mesmos no ambiente de trabalho.

Quanto ao nivel de escolaridade obteve-se na presente pesquisa que 56%
possuem o nivel médio completo, 30% nivel superior completo, 7% responderam que

tem nivel superior completo e pds-graduacgéao (Figura 7).

56%
30%
7% 7%
I
Ensino Ensino médio Ensino médio Nivel Superior Nivel Superior Pds-graduacao
Fundamental completo cursando completo cursando

Figura 7 — Nivel de escolaridade.

E sabido que o nivel de Inteligéncia Emocional de certas pessoas pode significar
a diferenga entre um comportamento social cabivel e pertinente ou ndo. Esse tipo de
inteligéncia que, comumente ndo esta necessariamente apensado a capacidade de
raciocinio ou escolaridade, nem sempre sabemos identificar como ela age nos seres
humanos com que convivemos bem como em ndés mesmo. Claro fica que Inteligéncia
Emocional é essencial para entender, expressar e lidar com emocgoes.

A busca da melhora continua da Inteligéncia Emocional é algo bastante util nas
diversas circunstancias da vida. Esta é algo que levamos uma vida inteira aperfeicoando

e a educacao formal contribui de forma ‘sine qua non’ nesse processo.
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E aceitavel conjeturar que Inteligéncia Emocional aumenta com a escolaridade
(SHANTA, GARGIULO, 2014), ja que um lider com uma educagao superior consegue
manter as emocdes perturbadoras e impulsos sob controlo, fomentando relacionamentos
profissionais (PARRISH, 2013). Na presente pesquisa a predominancia da formacao
académica de manifestou na conclusao do nivel médio (56%)

Quando questionados se reconhecem suas emogdes e sentimentos e
conseguem trabalha-los de forma clara, verificou-se que 48% dos pesquisados
responderam que sempre, 48% por sua vez alegaram que frequentemente conseguem

(Figura 8).
48% 48%

4%

Sempre Frequentemente Raramente Nunca
Figura 8 — Reconhecimento das emogdes e sentimentos e trabalha-las de forma clara.

De acordo com Correia (2010), as emocgoes sdo analisadas como adaptativas e
funcionais por permitirem ao individuo organizar o seu pensamento, guiar a sua atengao
e motivar o seu comportamento.

A autoconsciéncia é o primeiro componente da Inteligéncia Emocional. A
autoconsciéncia significa uma compreensao profunda das proprias emocgdes, forcas
fraquezas, necessidades e impulsos. As pessoas com autoconsciéncia forte ndo sao
nem criticas demais nem irrealisticamente esperancosas. Pelo contrario, sdo honestas
consigo e com os outros. Pessoas com alto nivel de autoconsciéncia reconhecem como
0s seus sentimentos afetam a elas, as outras pessoas e seu desempenho profissional.
A autoconsciéncia também esta ligada a compreensdo que as pessoas tém de seus
préprios valores e metas (GOLEMAN, 2015)

A Inteligéncia Emocional esta diretamente ligada a capacidade de identificar as
emocodes, comparar sentimentos semelhantes, compreender as novidades contidas
nessas emogcodes e servir-se delas (MAYER; CARUSO; SALOVEY, 2000).
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E um aspecto notavel para o contexto do ambiente organizacional saudavel os
colaborares, como visto acima, em sua maioria fazer faculdade dessa caracteristica.
Pois, ao encarar situagdes e deveres de extrema importancia, as emocoées afirmam-se e
guiam o comportamento.

No tocante a procurar influenciar o estado emocional das pessoas buscando
melhorar sua performance no trabalho observou-se que entre aqueles sempre 37%,

frequentemente 52% e raramente 11% (Figura 9).
|
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Figura 9 — Influenciar o estado emocional das pessoas buscando melhoraria da
performance no trabalho.

Essa ndo e uma tarefa simples, aptiddoes de como influenciar pessoas, tanto para
o nivel intelectual quanto para o nivel emocional, requerem um perfil de lideranca mais
vista em gestores, e ndo para funcionarios de nivel hierarquico menor.

Entretanto para Barros (2018), a consciéncia social € a empatia de sentir as
emocodes dos outros, compreender a sua perspectiva e mostrar um interesse ativo nas
suas preocupagoes.

Pessoas com habilidade social tendem a ter um amplo ciclo de conhecidos e tém
um dom para chegar a um denominador comum com pessoas de todos os tipos — um
dom para desenvolver afinidades. Isso ndo significa que tenham contatos sociais
constantes. Significa que atuam seguindo o pressuposto que sozinho néo se realiza nada
importante. A habilidade social € a culmindncia das outras dimensdes da Inteligéncia
Emocional. As pessoas tendem a ser bem eficazes em gerir relacionamentos quando
conseguem entender e controlar suas préprias emocdes e conseguem ser empaticos
com os sentimentos dos outros (GOLEMAN, 2015)
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Observou-se que 26% sempre procedem de forma a resolver potencias conflitos

com outras pessoas, 59% frequentemente, 11% raramente e 4% nunca (Figura 10).

59%

26%

11%
4%

Sempre Frequentemente Raramente Nunca

Figura 10 - Procede de forma a resolver potenciais conflitos com outras pessoas.

Os individuos dependem uns dos outros para atingir as suas metas. Com as
cobrancas inerentes existem grande possibilidade de eclosdo de desavencas.
Considerando complicada a gestao de relacionamentos nas organizaces hoje em dia,
percebe-se ampla oportunidade para aparecerem pequenos ou grandes conflitos.

A gestao de relacionamentos, inclui as capacidades de se comunicar de forma
clara e convincente, desarmar conflitos e desenvolver lacos pessoais fortes. Lideres
ressoantes usam essas habilidades para disseminar seu entusiasmo e resolver
desacordos, muitas vezes com humor e gentileza (GOLEMAN, 2015).

Ferreira (2016) comenta que usando a Inteligéncia Emocional na solucao de
conflitos, os lideres tendem a ser imparciais e encontrar meios de apaziguar 0s animos,
nao deixando que o clima de tensao se espalhe por toda a equipe mostrando ao mesmo
tempo a importancia da harmonia para o trabalho em equipe, direcionando os esforgos
de todos para se atingir os objetivos da organizagéo.

Normalmente em um ambiente onde se relnem pessoas de diferentes geracoes
com diferentes niveis de amadurecimento e motivagdo, que conflitos venham ocorrer.
Faz-se necesséario que o lider haja de forma rapida e eficaz a fim de evitar que tais
conflitos venham a interferir no bem-estar da equipe e nos objetivos da organizagéo.

Diante dessa questao, foi indagado aos pesquisados se eles se preocupavam
com o ponto de vista e a perspectiva das pessoas no ambiente de trabalho (Figura 11).
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Figura 11 - Preocupacao com o ponto de vista e a perspectiva das pessoas no ambiente
de trabalho.

Dos pesquisados 52% responderam que sempre, 33% responderam que
frequentemente, 11% que raramente e por fim 4% responderam que nunca.

Se preocupar e se por no lugar de outras pessoas (exercer a empatia) pode
trazer beneficios positivos para o ambiente de trabalho, compreender e manter interesse
nas preocupacdes das pessoas que estdo ao seu redor gera lacos de confianca e
colaboragéo entre os diversos funcionarios de uma organizagao.

Em seu trabalho Bradberry e Greaves (2016) qualifica a empatia como
‘consciéncia social’, definindo-a como uma habilidade basica. Estes autores concebem
que a consciéncia social é a nossa capacidade de reconhecer as emog¢des outros e saber
o que de fato esta se passando com as pessoas. Em geral, isso implica em perceber o
que os outros estdo pensando e sentido, mesmo quando n&o concordamos com eles.

A empatia € muitas vezes considerada como uma das competéncias subjacentes
ao conceito da Inteligéncia Emocional, aplicando-se nao s6 na esfera individual, como
também ao grupo (HANSEN et al., 2018).

Para Hansen et al. (2018), pessoas com habilidade social tendem a ter um amplo
ciclo de conhecidos e tém um dom para chegar a um denominador comum com pessoas
de todos os tipos — um dom para desenvolver afinidades

Ao questionar os colaboradores se estes reveem situagdes vividas no ambiente
de trabalho a partir de um ponto externo, obteve-se que 26% responderam ‘sempre’,
56% frequentemente, 11% raramente e 7% nunca (Figura 12).
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56%

26%

11%

7%

Sempre Frequentemente Raramente Nunca
Figura 12 - Rever situagdes vividas no ambiente de trabalho a partir de um ponto de
vista externo.

Pensar em uma situacao peculiar que ocorreu no dia a dia do ambiente laboral
de um ponto de vista externo ou imparcial, faz com que os colaboradores expandam sua
mente a racionalizar possiveis solugbes ou a melhor maneira para Ihe dar com tal
acontecimento.

Segundo Portella, Stingel e Bastos (2005) os individuos competentes
socialmente, ou seja, aqueles que conseguem otimizar as respostas sociais aos seus
comportamentos, sdo fortes em todas as habilidades sociais, por conta de sua
perspicacia de atentar e perceber 0 que acontece ao seu redor.

Quando perguntados aos pesquisados se dedicavam tempo para melhorar o
autodesenvolvimento obteve-se que 78% responderam sempre e 22% que
frequentemente (Figura 13). |

0
sempro Y 75%
0
Frequentemente i 22%

Raramente

Nunca

Figura 13 — Dedicagédo na melhoraria do autodesenvolvimento.

Hoje em dia as empresas, de acordo com Bitencourt (2010), estado
tendencialmente em um constante processo evolutivo, mirando pois, na satisfagao de
metas e resultados tracados com o foco de buscar a ascenséo da atividade empresarial
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e, neste interim, necessitando cada vez mais de empregados que estejam sujeitos a tal
cobrancga, que estejam aptos a mudangas, a aprender e se autodesenvolver.

Bueno e Salvagni (2016), discorrem que a mutacao continua das estratégias e
procedimentos necessitam, em sua esséncia, do desenvolvimento das atitudes e
habilidades dos agentes que compdem e dao forga fisica e intelectual as organizagdes.

As figuras 14, 16 e 17 descrevem a amostra especificas no que se refere se 0s
pesquisados conseguem ‘perceber as emogbes’ (autoconsciéncia). Quando
perguntados se percebem mudancas nas suas emocoes conseguem identificar o porqué,

e foi constatado que 33% sempre, 52% frequentemente e 15% raramente.
Raramente
15%

Sempre
33%

Frequentemente
52%

Figura 14 — Percepcao de mudanca nas emocdes e identificacao do porqué.
Quando questionado se olhando pessoas percebiam o que estdo sentindo 7%

afirmaram sempre, 52% frequentemente, 37% raramente, e 4% nunca (Figura 15).
52%

37%

7%

Sempre Frequentemente Raramente Nunca
Figura 15 - Olhando as pessoas costumo perceber o que estdo sentindo.

4%

Perguntados se eles possuem facilidade de entender o porqué das pessoas se
sentirem da maneira como se sentem, obteve-se que 11% sempre, 63% frequentemente

e 26% raramente (Figura 16).
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Figura 16 - Facilidade em entender o porqué das pessoas se sentirem da maneira como
se sentem.

Desta forma, como demonstrado nas figuras, as questbes “Quando percebo
mudancga nas minhas emog¢des costumo identificar o porqué” (14), “Olhando as pessoas
costumo perceber o que estdo sentindo” (15), “Tenho facilidade em entender o porqué
das pessoas se sentirem da maneira como se sentem” (16) apresentaram uma média
similar, com resposta frequentemente mais acentuada.

Para Raiol (2008) a autoconsciéncia ou perceber suas proprias emogoes € a
base sobre a qual sdo construidas todas as aptidées da Inteligéncia Emocional e a partir
da qual é possivel monitorar-se, fazendo com que os préprios atos funcionem em seu
beneficio.

Segundo Mersino (2009), primeiro ponto para a Inteligéncia Emocional é
autoconsciéncia, a capacidade do ser humano de entender emocdes. Caso ela nao
esteja bem solidificada, existe uma grande possibilidade dos outros aspectos da
Inteligéncia Emocional nao funcionarem. Por ser dificil identificar quais sentimentos sao
vivenciados, o0 corpo pode transparecer as emocgdes em sensacgdes fisicas como
expressoes faciais, dores, tensdes fisicas e alertas emocionais como humor inadequado,
sarcasmo, comportamento passivo-agressivo, hostilidade, etc.

A grande maioria dos pesquisados revelaram ter a habilidade de perceber as
emocgdes, 0 que indica grande possibilidade de dos outros aspectos da Inteligéncia
Emocional serem difundido entre eles, ja que a autoconsciéncia € a base para a
construgdo das outras aptidoes.

As figuras 17, 18 e 19 descrevem a amostra especificas no que se refere se os
pesquisados conseguem ‘gerir as proprias emocgodes’ (autogestao):
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Perguntados se quando sentem uma emoc¢ao positiva sabem como a fazer durar,
22% responderam que sempre, 67% que frequentemente, e 11% raramente (Figura 17).
67%

22%

11%

Sempre Frequentemente Raramente Nunca

Figura 17 — Sentimento de emocao positiva como fazer durar.

Questionados se quando sentem uma emog¢ao negativa sabem como fazer para
supera-la, 37% responderam que sempre, 48% que frequentemente, e 15% raramente
(Figura 18).

Sempre 37%

Frequentemente 48%

Raramente | 15%

Nunca

Figura 18 — Sentimento de emocao negativa como fazer para supera-la.

Se quando deparados com um desafio novo costumam desistir por receio de
falhar, 7% responderam que frequentemente, 22% que raramente, e 70% nunca (Figura
19).
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70%

22%

7%

Sempre Frequentemente Raramente Nunca
Figura 19 — Confrontando com um desafio novo e a possibilidade de desisténcia por

receio de falhar.

Conforme apresenta as figuras, a questdo “quando sinto uma emogao positiva
sei como a fazer durar (17), foi a que apresentou a maior média de respostas sempre e
frequentemente. A questao de numero 19 “quando me deparo com um desafio novo
costumo desistir por receio de falhar” obteve a maior média de resposta nunca, sendo
que foi a que a presentou a menor média entre as questées desta habilidade de
Inteligéncia Emocional.

A autogestdo é a capacidade de usar a conscientizacdo das emogdes para
manter flexiveis e direcionar o comportamento de forma positiva. Isso implica gerenciar
as reagdes emocionais a diferentes situacdes e pessoas (BRADBERRY; GREAVES,
2016).

Resultante da habilidade de perceber as emocgdes, gerir as proprias emogdes
agrega competéncias como autocontrole, transparéncia, adaptabilidade, superacao,
iniciativa e otimismo. Nenhum lider pode encarar emocgdes negativas, como raiva,
panico, ansiedade ou frustracado, porque as emogdes sao contagiantes, especialmente
as provenientes dos lideres. Esses ndo poderdo ser eficazes no gerenciamento de
pessoas se nao adquirirem a habilidade de lidar com as proprias emogdes (GOLEMAN,
1999).

Para Bradberry e Greaves (2016) os individuos com boa capacidade de
autogestao conseguem avaliar com clareza a situagdo sem ceder as provocagdes. As
pessoas capazes de delongar a satisfacdo de suas necessidades imediatas e gerenciar
continuamente as proprias tendéncias tém mais chances de conquistar o sucesso.

As figuras 20 e 21 descrevem as amostras especificas no que se refere se 0s
pesquisados conseguem ‘capacidade de se motivar’ (automotivagao).
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Para Branco (2004) a automotivagao manifesta-se quando, o individuo acha que,
faz sentido para enfrentar qualquer situagéo independentemente da dificuldade que esta
apresente.

Interpelados se esperam ter sucesso nas coisas que empreendem, 89%

responderam que sempre, 11% e frequentemente (Figura 20).

Frequentemente
11%

Figura 20 — Expectativa de sucesso nas coisas empreendidas.
Inquiridos sobre se sentem-se motivado quando vislumbram sucesso nas coisas
que empreendem, 52% responderam que sempre, 30% que frequentemente, 11% que

raramente, e 7% nunca (Figura 21).

|
Sempre _ 92%

Frequentemente 30%

Raramente —l 1%
Nunca i %

Figura 21 - Sinto-me motivado quando vislumbro sucesso nas coisas que empreendo.
Branco (2004) diz que automotivacdo ou motivar a si mesmos, significa a
capacidade de utilizar a energia das emog¢des em funcdo de objetivos préprios, e
acreditar (ter a esperancga) que serdo cumpridos, utilizando essa energia para fabricar a
atengao, melhorar o nivel de concentragao e poder entrar em estado de fluxo.
As figuras 22, 23, 24 e 25 descrevem as amostras especificas no que se refere

se 0s pesquisados possuem ‘Capacidade de gerir emogoes alheias’ (empatia).
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Indagados se as pessoas tém facilidade de confiar em vocé, anotou-se que 41%

responderam que sempre, 56% que frequentemente, 4% que raramente (Figura 22).
56%

41%

4%

Sempre Frequentemente Raramente Nunca
Figura 22 - Facilidade em despertar confianca.

Se a imagem que ela passa causa boa impressdo nas pessoas, 48%
responderam que sempre, 41% que frequentemente, 11% que raramente (Figura 23).

0,
Sempre I 45%

0,
Frequentemente 41%

0
Raramente 4I 1%

Nunca

Figura 23 - Imagem que passas e a impressao que fica nas pessoas.
Se ajudam as pessoas a se sentirem melhor quando estao desanimadas, 59%
responderam que sempre, 33% que frequentemente, 7% que raramente (Figura 24).

59%

33%

7%

Sempre Frequentemente Raramente Nunca
Figura 24 - Ajudar as pessoas a se sentirem melhor quando estdo desanimadas.
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Se costumo elogiar outras pessoas quando estas fazem algo bem feito 63%
responderam que sempre e 37% que frequentemente. (Figura 25).

0
sempre Y 63%

[v)
Frequentemente 37%

Raramente

Nunca

Figura 25 — Elogio aos outros quando fazem algo bem feito.

De acordo com as figuras, a questao “costumo elogiar outras pessoas quando
estas fizeram algo bem feito” (23), foi a que apresentou a maior média de respostas
sempre e frequentemente e nao demonstrou respostas raramente e nunca. As demais
questbes apresentaram uma média similar, com resposta sempre mais acentuada, o que
demonstra uma alta no¢ao de gestao das emocdes alheias.

Domingues (2009) comenta que a empatia no contexto de trabalho n&o implica
adoptar as emocoes alheias, mas sim dar importancia aos sentimentos dos funcionarios,
e toma-los em consideragédo para tomar decisdes eficazes (inclusive do ponto de vista
emocional). A empatia pode também ser vista como a base que permite que se criem
relagées num grupo.

A capacidade de perceber como 0s outros se sentem desempenha um papel
fundamental no dominio das relagbes interpessoais, no dominio laboral e também na
esfera pessoal e emocional (DOMINGUES, 2009).

Uma definicdo compreensivel no que diz respeito empatia é atribuido a Krznaric
(2015), que a define como ‘a arte de se colocar no lugar do outro por meio da imaginagéo,
compreendendo seus sentimentos e perspectivas, usando essa compreensao para guiar
as proprias agoes’.

As figuras 26, 27 e 28 descrevem as amostras especificas no que se refere se

0s pesquisados possuem ‘Usar as emogdes’ (habilidade social).
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Perguntados se quando estdo bem-dispostos tem facilidade em resolver
problemas, constatou-se que 59% responderam que sempre, 41% que frequentemente
(Figura 26).

59%

41%

Sempre Frequentemente Raramente Nunca

Figura 26 — Boa disposicao e facilidade em resolver problemas.
Se quando estdo bem-dispostos sdo capazes de ter ideias novas, 63%

responderam que sempre, 26% que frequentemente, 11% que raramente (Figura 27).
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Figura 27 - Quando estou bem-disposto sou capaz de ter ideias novas.
Se quando o seu humor muda vislumbra novas possibilidades, 15%
responderam que sempre, 59% que frequentemente, 22% que raramente e 4%

responderam que nunca (Figura 28).
59%

22%

15%

4%

Sempre Frequentemente Raramente Nunca
Figura 28 - Mudanga de humor e novas possibilidades.
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A habilidade social é a culminancia das outras dimensdes da Inteligéncia
Emocional. As pessoas tendem a ser bem eficazes em gerir relacionamentos quando
conseguem entender e controlar suas proprias emogdes e conseguem ser empaticos

com os sentimentos dos outros (GOLEMAN, 2015).
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Objetivou-se precipuamente neste trabalho compreender como a Inteligéncia
Emocional infere junto aos colaboradores e gestores na edificacdo de um ambiente
laboral saudavel logrando assim a realizagao de agdes corporativas de forma eficiente e
eficaz.

Com esse intuito elaborou-se um panorama histérico do comportamento
organizacional, a influéncia de um clima organizacional inteligente emocional até
a relacao da Inteligéncia Emocional no ambiente de trabalho na pratica com estagiérios,
colaboradores de nivel operacional, supervisdo, gestores, diretores e presidéncia de uma
grafica.

Diante da aplicacao do questionario foi possivel verificar a caracterizacao geral
do perfil da amostra e atingir os objetivos especificos, os quais tinham como finalidade
de conhecer a Inteligéncia Emocional, identificando o ambiente laboral saudavel no
tocante a realizagdo de acoes corporativas eficientes e eficazes, bem como conhecendo
a contribuicdo da Inteligéncia Emocional na consecucgao eficiente e eficaz das acoes
corporativas e ainda compreendendo a atuacao dos colaboradores e gestores quando
da edificacdo de um ambiente laboral saudavel.

Verificou-se que caracterizacao do perfil da amostra indica que a maioria esta na
faixa entre 36 e 46 anos, em relacdo ao tempo de empresa (41%) trabalham de 1 a 5
anos, possui leve predominancia de profissionais do género masculino (56%). Obteve-
se que 48% dos respondentes sao solteiros. Quanto ao nivel de escolaridade, a maioria
possui 0 ensino médio completo (56%).

Seguidamente a caracterizacao, pretendeu-se analisar a incidéncia de niveis de
Inteligéncia Emocional na amostra, sendo possivel verificar que a amostra pesquisada
possui uma atmosfera de Inteligéncia Emocional alta e média, considerando suas cinco
dimensdes as amostras estdo com altos Inteligéncia Emocional no ambiente de trabalho,
deste modo pode-se considerar que a maioria dos respondentes em questao apresenta
altos indices de Inteligéncia Emocional.

Conhecido como o mentor maior da Inteligéncia Emocional, Daniel Goleman,
discorre acerca da inexisténcia de correlagéo entre esta e o Quociente de Inteligéncia
(Ql), visto que estes sao controlados por campos cerebrais distintos. O QI ndo modifica

significativamente durante a vida, no entanto a Inteligéncia Emocional tem como evoluir
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e se desenvolver, e algumas atitudes e decisbes podem ajudar no desenvolvimento
desse tipo de inteligéncia.

Vale destacar a importancia de um profissional, de qualquer que seja o nivel
hierarquico, possuir controle sobre emogodes e a habilidade de dominar impulsos. Esta é
uma caracteristica fundamental para conseguir ser bem-sucedido e ter um bom
relacionamento interpessoal com os colegas de trabalho, tornando o ambiente propicio
para o desenvolvimento das atividades com exceléncia e para o crescimento de todos
de uma forma geral.

Profissional que detém Inteligéncia Emocional é aquele que tem a capacidade
de conhecer-se, superar-se, de motivar-se, entender seus pares e saber lidar com ele e
manter focado nos seus objetivos.

O cotidiano é permeado de desafios: metas, prazos, reunides, familia, filhos,
relacionamentos, saude e inumeras decisbes a serem tomadas. Somos todos
continuamente observados, avaliados e cobrados, 0 que provoca continua pressao. Este
contexto que pode ser de constante stress e desgaste, especialmente para quem nao
possui equilibrio emocional.

As emocdes estao em toda parte, e todos vivemos direta e/ou indiretamente sob
o impacto de stress. Depressao, estresse, ansiedade, inseguranga e compulsdo séao
alguns sintomas gerados por desequilibrios emocionais muito maiores.

E o desenvolvimento da Inteligéncia Emocional algo necessario nos dias atuais.
Esta é um processo lento e gradual, variando de pessoa para pessoa assim, lidar com o
estresse e a ansiedade é também algo necessario bem como o néo julgar ou mesmo
querer mudar os sentimentos com rapidez, dando importancia e se concentrando nas
acoes e buscando perceber a diferenca entre o responder e reagir nao se deixando reagir
de maneira impulsiva e imediata € necessario, segundo Golemam (2012).

A criagcdo de um ambiente positivo melhora tanto a qualidade de vida, como
também é contagioso para aqueles que nos cercam. Inteligéncia Emocional orienta o ser
humano em duas principais diregdes. A primeira consiste em aprender a lidar com as
emocgdes humanas e analisar de que maneira cada uma delas se manifesta em cada
pessoa, trazendo a percepg¢ao da forma como os sentimentos potencializam ou limitam
a construgédo de uma vida plena (GOLEMAN, 2012).

Distintas acdes sao benéficas para o ajustamento da Inteligéncia Emocional do
individuo. Atencéo ao corpo e ao comportamento, gerir as emogdes negativas sabendo
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lidar com estas situacoes pode fazer a diferenca entre o equilibrio e a disfuncao

comportamental.

Findando, é justificavel concluir que a Inteligéncia Emocional € aspecto
imprescindivel nas organizagbes contemporaneas, ainda que nao seja o Unico fator que
estabelece o sucesso ou fracasso do individuo.

E preciso atentar-se as incertezas dos tempos atuais, a0 mesmo tempo em que
a mudanga € a unica constante. O ambiente organizacional e o comportamento das
pessoas nele envolvidas € deslumbrante, esse é um tema que merece atengéo e
estudos, devido a sua complexidade e importancia na vida de todos.

Devido a toda essa complexidade e mutacdo faz-se necessario cada dia
desenvolver-se habilidades enquanto individuos flexiveis, capazes da adaptacdo nesse

ambiente espetacular.
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APENDICE A

Estamos pesquisando sobre Inteligéncia Emocional e o Ambiente de Trabalho como atividade conclusao
do curso Administragdo/UEMA. Nao é necessario se identificar. Suas respostas ficardo anénimas e serdo

mantidas em sigilo. Por favor responda a pesquisa a seguir.
Inicialmente alguns dados pessoais...
Qual sua faixa etaria?

Agradecemos sua colaborag&o.

( )18a25anos ( )26a30anos ( )31ad35anos
( )36a4d40anos ( )41 a45anos ( )46 a50anos (

Tempo de empresa

() menosde 1ano ( )de1ab5anos ( )6ai10anos
( )11a15anos ( )16 a20 anos () mais de 20 anos
Sexo? () Feminino () Masculino
Seu estado civil?
() Solteiro () Casado/uniao civil estavel
() Divorciado/Separado () Vidvo

Escolaridade (considerar o titulo mais alto que possui)

() Ensino Fundamental () Ensino médio completo (
(__) Nivel Superior completo () Nivel Superior cursando  (

) mais de 50 anos

) Ensino médio cursando
Pés-graduacéo

Agora perguntas especificas...

Sempre

Frequen
temente

mente

Reconhego minhas emogdes e sentimentos e consigo
trabalha-los de forma clara?

(

)

(

)

Procuro influenciar o estado emocional das pessoas
buscando melhorar sua performance no trabalho?

(

)

Procuro resolver potenciais conflitos com os outras pessoas?

(

)

Preocupo-me com o ponto de vista e a perspectiva das
pessoas no ambiente de trabalho?

Revejo situagdes vividas no ambiente de trabalho a partir de
um ponto de vista externo?

Dedico-me a melhorar meu autodesenvolvimento?

Quando percebo mudanga nas minhas emogdes costumo
identificar o porqué?

Olhando as pessoas costumo perceber o que estao
sentindo?

Tenho facilidade em entender o porqué das pessoas se
sentirem da maneira como se sentem?

Quando sinto uma emocéo positiva sei como a fazer durar?

Quando sinto uma emocéao negativa sei como fazer para
supera-la?

Quando me deparo com um desafio novo costumo desistir
por receio de falhar?

Espero ter sucesso nas coisas que empreendo?

Sinto-me motivado quando vislumbro sucesso nas coisas que
empreendo?

As pessoas tém facilidade em confiar em mim?

A imagem que passo causa boa impressao nas pessoas?

Ajudo as pessoas a se sentirem melhor quando estao
desanimadas?

Costumo elogiar outras pessoas quando estas fizeram algo
bem feito?

Quando estou bem disposto tenho facilidade em resolver
problemas?

Quando estou bem disposto sou capaz de ter ideias novas?

Costumo elogiar outras pessoas quando estas fizeram algo
bem feito?




ANEXO A

JPROMISSO E ACEITE DE REALIZAGAO DE TCC EM
*  EMPRESA/NSTITUIGAO i

q‘b
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L | =

Eu Eo%;fl Carlos Moreira Declaro, para os devidos fins, que autorizo o aluno joﬁo
Victor Gouvéa Miranda, da instituigo de ensino Universidade Estadual do Maranhao
(UEMA) a realizar as atividades de seu trabalho de conclusdo de curso, intitulado:
INTELIGENCIA EMOCIONAL NO AMBENTE LABORAL, neste empresa sob a
Coordenaggo do Professor Rogério de Abreu Silva, pelo periodo de execugéo previsto no

referido Projeto,

Iy

Pesquisador participante

Jodo Victor Gouvéa Miranda ~ | 607.830.573-43

Sé:b Lol 13 de dezenbo gy 2018
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