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RESUMO

O presente estudo intitulado “A relagéo entre a Inteligéncia Emocional como sucesso
ou insucesso profissional de um individuo”, que consiste numa pesquisa bibliografica
de carater exploratério e abordagem qualitativa. Tem como objetivo geral,
compreender a Inteligéncia Emocional relacionada ao sucesso e insucesso, que esta
inserida na organizagao, por meio de uma analise bibliografica em livros e artigos.
Verificando se esse individuo € bem sucedido ou n&o, chamado de sucesso ou
insucesso equilibrando com a emogé&o. Realizar uma investigagdo para compreender
de que forma pode trabalhar para proporcionar um ambiente de trabalho e de
sucesso, sempre visando o resultado do individuo dentro da organizagdo. A
pesquisa de natureza bibliografica tem como foco abordar o tema contemplado na
questdao da Inteligéncia Emocional e a habilidade de perceber os sentimentos
envolvidos, e a partir dai saber lidar com as emog¢des, € que possa conquistar o
equilibrio emocional. Como a Inteligéncia Emocional no Trabalho, nasce a partir da
Inteligéncia Emocional que tem como principal conceito que € a inteligéncia que
abrange as habilidades para perceber, e entender a influencia das emogdes na vida
do individuo. Presume uma revisdo na concepg¢ao do individuo e a sua relagao
consigo proprio,b com o0s outros e com o0 mundo organizacional, e,
consequentemente, com a competéncia de cada individuo. A competéncia é a
integracdo e a coordenagdo de um conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes que se manifesta na produgcdo de uma atuacdo diferenciada de cada
individuo. O sucesso profissional do individuo € uma das caracteristicas que leva-a
ser bem sucedido. O insucesso profissional € um mau éxito no resultado desejado
que visa atingir. Por de traz desse objetivo, a questdo norteadora, fundamentagao
tedrica, analise de dados, sdo elementos que colaboraram no o processo de
construcao desse trabalho.

Palavras-chave: Inteligéncia Emocional; Inteligéncia Emocional no Trabalho;
Competéncia; Sucesso e Insucesso.
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1 INTRODUGAO

Este trabalho propés em estudar o sucesso ou insucesso profissional
conforme a Psicologia das Organizagdes e do Trabalho, ou simplesmente, o sucesso
ou insucesso profissional visto e analisado sobre a ética da Inteligéncia Emocional.

Para Goleman (2001), as pessoas brilhantes podem se afogar nos recifes
de paixdes e dos impulsos desenfreados; pessoas podem ser pilotos incompetentes
de sua vida particular.

A teoria estudada mostra que os individuos que contem uma Inteligéncia
Emocional além da Inteligéncia Intelectual, tera a probabilidade de alcangar o
sucesso profissional, ou seja, alcancar o objetivo da sua vida.

Esse € objetivo principal desse trabalho que é investigar as principais
caracteristicas para se obter o sucesso ou insucesso nas organizagdes. O que pode
determinar a empregabilidade. O que diferencia uma pessoa considerada
competente ou nao (Inteligéncia Emocional) no grupo. Além da capacidade técnica
existente, a outros fatores que fazem a diferenca no desempenho humano no
trabalho. Propde a estudar a Inteligéncia Emocional conforme a Psicologia das
Organizagdes e do Trabalho.

Para esse trabalho a metodologia empregada foi a pesquisa de natureza
bibliografica na abordagem qualitativa e exploratéria. A abordagem na trajetdria
metodoldgica justifica, pois se percebe que isso contribuiu aos propésitos da
pesquisa na construgao de uma analise.

Diante disso, com vista a apresentagao da pesquisa, o presente estudo
citara os conceitos referentes a Inteligéncia Emocional, bem como Inteligéncia
Emocional no trabalho, competéncias, sucesso e insucesso profissional, e
inicialmente destaca-se a introdugao, apresentando o problema e os objetivos da

pesquisa.

1.1 PROBLEMA

Quer a caracteristica necessaria para a obtencdo do sucesso ou
insucesso nas organizagdes. O que pode determinar a empregabilidade. O que
diferencia uma pessoa considerada competente ou néo (Inteligéncia Emocional) no

grupo? Além da capacidade técnica existente, a outros fatores que fazem a
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diferenga no desempenho humano no trabalho?

1.2 OBJETIVOS

Nos itens abaixo sera descrito os objetivos do trabalho.

1.2.1 Objetivo geral

Investigar as principais caracteristicas para se obter o sucesso ou

insucesso nas organizagodes.

1.2.2 Objetivos especificos

v" Distinguir o sucesso profissional do insucesso profissional;
v’ Discriminar as competéncias emocionais para alcangar o sucesso;
v Expor a importancia que a Inteligéncia Emocional tem para se obter o

sucesso ou insucesso profissional.

1.3 JUSTIFICATIVA

Devido a ideia de verificar a relagao entre a Inteligéncia Emocional e o
sucesso ou insucesso profissional, da evidencia a importancia da Inteligéncia
Emocional para se atingir o sucesso profissional, por traz disso existe uma influencia
que vem das competéncias apresentada pelo individuo. Essa relagdo visa sempre o
sucesso profissional que muitas vezes esbarra no insucesso profissional por estar
vinculada a Inteligéncia Emocional e ndo na Inteligéncia Intelectual.

Torna-se relevante esse estudo como embasamento, no que ja foi
publicado, ou seja, identificar relagado entre a Inteligéncia Emocional e o insucesso
profissional, que visa ter probabilidades na averiguacao do insucesso profissional no
trabalho, esclarecendo que a dificuldade de aprendizagem ou a Inteligéncia
Intelectual ndo esta ligada a Inteligéncia Emocional, ou seja, para o individuo
alcancar o sucesso profissional, ele tem de ser competente para mostrar os seus
conhecimentos, habilidades e atitudes, para obter resultados proposto.

No entanto é necessario que a Psicologia se adentre a este ‘emocionante’

assunto e procure desvendar todos os mistérios do ser humano, percebendo como
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outras pessoas e outros segmentos de formacado profissional estdo se inserindo
neste contexto profissional que busca o sucesso.

Observa-se, até o0 momento que somente alguns individuos visam buscar
0 sucesso profissional, percebendo a sua competéncia emocional desenvolvida,
mais por outro lado, esta o insucesso, que € ocasionada por uma frustracdo. A qual
leva-se em conta o fato de que o individuo possui somente uma aptidao intelectual e
motriz durante o processo dentro do local de trabalho, mais ndo existe nenhuma
habilidade emocional.

O principal objetivo desse trabalho € compreender como a Inteligéncia
Emocional € tdo importante com relagdo onde o individuo inserido no mercado de
trabalho, que esta sempre buscando o sucesso profissional mais muitas vezes
depara com o insucesso. Dentro deste, construiu-se uma pesquisa bibliografica para
conhecer a Inteligéncia Emocional relacionado ao sucesso ou insucesso profissional.
Por meio de uma analise bibliografica pode-se descrever a relagéo entre conquistar
0 sucesso ou acabar indo para o insucesso naquela profissdo escolhida naquele
momento, isso ndo quer dizer que esse individuo ndo possa alcangar 0 sucesso em
outra profissdo dentro do mercado de trabalho.

Reconhecer o sucesso do trabalhador equilibrado emocionalmente,
ressaltando a importancia que esse individuo conhece os seus proprios sentimentos,
isso o torna mais produtivo no seu ambiente de trabalho junto a sua equipe/time. No
entanto o insucesso do individuo torna evidente a Inteligéncia Emocional
(autopercepgéo/autoconhecimento, autocontrole, automotivacdo, empatia e
sociabilidade), em que se encontra o relacionamento da Competéncia Emocional
dentro do mercado de trabalho. Realizar esta investigagdo de maneira que possa
trabalhar esses aspectos proporcionando ao individuo no seu ambiente de trabalho,
cooperativo, harménico e produtivo, sempre visando ao individuo o bem estar
emocional dentro da organizagéo, esclarecendo qualquer tipo de duvida que vier a

surgir durante o trabalho.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Os objetivos é obter o conhecimento dos temas apresentado nessa
revisdo bibliografica, inicia-se uma pesquisa bibliografica com base para a

construcao de um referencial tedrico.

2.1 INTELIGENCIA EMOCIONAL

Rego e Fernandes (2005) descrevem o inicio da historia da Inteligéncia
Emocional, e as de outras pesquisas sobre a inteligéncia para chegar até o conceito
de Inteligéncia Emocional. A partir, dessa pesquisa comega a falar os tipos de
inteligéncia, uma era a inteligéncia social (Thorndike, 1920) e da inteligéncia pratica
(Sternberg, 1985 - 1997), introduzido a relagdo das inteligéncias mostrada ndo no
mundo académico (Sternberg, 1985 - 1997), ndo cognitivo (Bar-On, 1997) ou nao
intelectivo (Weschler, 1940 - 1943). As designacgdes que descreve os modos menos
tradicionais de chegar o conceito de inteligéncia, a maior parte dos casos é
composto de acordo com as regras do coeficiente intelectual (Ql) e as capacidades
cognitivas. A palavra “Inteligéncia Emocional” foi definida de um modo formal, pela
primeira vez, no aclaramento na década de 90 por Salovey e Mayer (1990).
Contudo, a raiz situa no conceito de “inteligéncia social” identificado por Thorndike
(1920): “capacidade de compreender e gerir, homens e mulheres, rapazes e
raparigas — atuando sabiamente nas relagdes humanas”. A realizagdo da teoria das
inteligéncias multiplas, Gardner (1983), entende a considerada contribuigdo do
estudo do Thorndike como uma das sete inteligéncias, terem meérito eu duas dessas
vertentes: a intrapessoal, é habilidade de autoavaliar e de conhecer os seus
sentimentos; e a interpessoal, abrange a tendéncia de compreender os “estados de
espirito” e as acdes das outras e de reacdes com base no conhecimento.

A primeira pesquisa realizada sobre a Inteligéncia Emocional surgiu na
década de 80, esse assunto recente, o primeiro estudo sobre a Inteligéncia
Emocional (IE) foi publicado no &mbito cientifico por meio de artigo na revista
Imagination, Cognition and Personality de autoria de Salovey e Mayer em 1990.
Durante o processo, o construto feito com primor pelos proprios autores, um deles

em parceria com um terceiro pesquisador, os dois outros estudos importantes
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(Mayer & Salovey 1997; Mayer, Caruso & Salovey, 2002) (NORONHA, PRIMI,
FREITAS e DANTAS, 2007).

Durante anos o termo Inteligéncia Emocional era definido e redefinido
varias vezes, os significados tinha duas tendéncias: a Inteligéncia Emocional como
traco de personalidade, sempre considerando uma caracteristica importante que é
obter o sucesso na vida, outro era a Inteligéncia Emocional como uma capacidade
mental, que é a respeito ao processamento de informagdo emocionais (PRIMI e
MUNIZ, 2006).

O termo inteligéncia emocional tornou-se popularizada gragas a obra
'‘Emotional Intelligence' de Goleman (1995), um professor da Universidade de
Harvard, segundo Goleman (2001), a “Inteligéncia Emocional” surgi de uma
pesquisa cientifica para afirmar que o controle das emocgdes contribui para a
esséncia composta pela inteligéncia do individuo. Essa tese cientifica revela que o
individuo é capacidade de lidar com as préprias emogdes, podendo dificultar ou até
destruir sua propria vida.

Mayer e Salovey (2002a) definem a Inteligéncia Emocional em cincos
capacidades: de perceber emocgdes, de acessar e gerar emogdes de tal forma a
ajudar os processos de pensamento, de compreender a emogao e o conhecimento
emocional, de regular as emogdes para promover o crescimento emocional e
intelectual.

A evidencia que a crise que a humanidade vive hoje, com a criminalidade,
violéncia e infelicidade, é o reflexo da cultura que esta preocupa apenas como o

intelecto do individuo, esquecendo-se do emocional do individuo.

Quando investigam por que a evolugédo da espécie humana deu a emogao um
papel tdo essencial em nosso psiquismo, os sociobiologos verificam que, em
momentos decisivos, ocorreu uma ascendéncia do coracido sobre a razao.
Sa0 as nossas emocodes, dizem esses pesquisadores, que nos orientam
quando diante de um impasse e quando temos de tomar providencias
importantes demais para que sejam deixadas a cargo unicamente do
intelecto... (GOLEMAN, 2001, p.18).

O ser humano nao é um ser unicamente do intelecto, assim as emocgdes
vivida durante a vida Ihe proporciona um crescimento na sua capacidade intelectual,
essas experiéncias vivida durante a vida, esse ser humano traz consigo durante a
vida, um conhecimento emocional para o eficaz para o intelecto. (WOYCIEKOSKI,
HUTZ, 2009)
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Registra-se a afirmacdo que o ser humano possui duas mentes, a que
raciocina (intelecto) e a que sente (emocional), quando é a emogéo que domina, o
intelecto ndo pode conduzir a lugar nenhum, ou visa a ser o intelecto dominar e o
emocional ficar de lado. (GOLEMAN, 2001).

O conhecimento adquirido no processo da construgdo da vida mental.
Assim possa dizer que a mente racional, tem como principio a compreensao, ter
consciéncia, ser atento, ser capaz de ponderar e refletir, com cautela. Mais ja por
outro lado, a mente emocional, em esséncia de sentido, o sistema de conhecimento
impulso emocional.

Segundo Primi e Muniz (2006), as duas mentes (intelecto e emocional)
trabalham em harmonia, acrescentando os dois modos de conhecimento tanto
intelectual quanto emocional para orientar o ser humano para o mundo. Com isso
pode se disser que a momento que as mentes coordenam, ou seja, 0s sentimentos
(emocional) podem ser essenciais para o pensamento (racional), ou vise e versa, 0
pensamento pode utilizar do lado sentimental do ser humano.

De acordo com Goleman (2001), ao surgir uma paixao, o equilibrio
existente se desfaz. Isso quer dizer que a mente emocional aceita esse comando e
tudo aquilo que se faz é determinada pela emocao dentro a razdo e dentro de uma
l6gica peculiares. O impulso da mente emocional € mais rapido do que o mente
intelectual, leva-se em conta a agdo, esse impulso emocional ndo dar tempo para
raciocinar (pensar). Com essa rapidez ndo comporta o reflexdo que distingue a
mente racional.

Certamente, a rapidez que age o raciocinio, pode explicar de uma forma
que durante a evolugdo humana, na conversagao da vida, como uma necessidade
de defesa, que age diante do perigo. Essa manifestacdo de uma forga emocional
traz uma sensacao de certeza, que permiti que estabelecesse os sentimentos
encarados de forma simples, dessa forma, para o racional, seria intrigante e
questionavel. (NORONHA, PRIMI, FREITAS e DANTAS, 2007).

O essencial nesse instante de impeto surgiu o questionamento do motivo
da acgao; assim o sinal que percebe da mente racional. Traz sempre que as emocgdes
segura a conta com muita rapidez, muitas vezes antes mesmo de se dar conta, isso
€, a emo¢ao ja se dispor ao ser humano.

Goleman (2001) declara que culminancia da emogao dura um momento

breve, por alguns segundos somente. Segundo ele, a emogao obtém um mau
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resultado, caso se invadisse o cérebro e o corpo por um longo tempo. Essa emogao
preenche por um tempo, este sentimento criado por ser desorientado durante a acao
vivenciada.

O ser humano €& composto por emogdes, que pertence a ele
desencadeando, a mente racional (intelectual) e mais lenta porque tem que registra
os fatos para depois agir como na mente emocional. A circunstancia que s&o mais
emotivas,

Para que as emogdes permanegam em nos, € preciso que se mantenha o
gatilho, ou seja, os sentimentos que as desencadearam. A mente racional demora
mais para registrar os fatos e para reagir a eles do que a mente emocional. Em
circunstancias emotivas, adianta o impulso que vem do coragdo (emog¢ao) e nao da
razéo (intelecto). (ROBERTS, FORES-MENDONZA e NASCIMENTO, 2002)

Existe aquele individuo a uma laténcia emocional que ndo é rapida, e
ampliando o pensamento da mesma forma do que o sentimento.

Segundo Goleman (2001, 42), “as emogdes, portanto, sdo importantes
para a racionalidade”.

Conclui-se que o comportamento da consciéncia do raciocinio leva ao
nascimento da emocao. Este caso, a reacdo que romper com impeto de uma
avaliagdo vasta e junto com o pensamento, no processo cognitivo.

Para Primi e Muniz (2006), traz uma ordem mais lenta, o pensamento que
antecipa o sentimento e desponta revida a emocédo adequada. Neste discurso no
sistema reagdo mais rapida, no inverso, o sentimento antecede, ou seja, acontece

ao mesmo tempo do pensamento.

A pessoa com pratica emocional bem desenvolvida tem mais probabilidade
de se sentir satisfeita e de serem eficiéncia em suas vidas, dominando os
habitos mentais que fomentam sua produtividade; as que ndo conseguem
exercer nenhum controle sobre sua vida emocional travam batalhas internas
que sabotam a capacidade de concentragdao no trabalho e de lucidez de
pensamento. (GOLEMAN 2001, p 49).

O individuo emocionalmente competentes compreender e perceber o
proprio sentimento, o conhecimento a respeito do sentimento do outro, isso leva a
perceptiva ao sucesso e conexao com o emocional.

A laténcia emocional contrai o controle circunstancia de urgéncia, isso é a
reacao dominante ao movimento que remedeia a resiste a um urgente perigo.
(NORONHA, PRIMI, FREITAS e DANTAS, 2007).
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Existem dois caminhos rapidos e lentos no ato de desencadear a emocgéo,
essa emocao alimenta e convida a ficar com cada ser humano. O sentimento
estimula o feito intencionalmente. De acordo com Goleman (2001), sabe-se que néo
€ certa qual a relagcédo da emogao com o pensamento, pois pode se disser que a
mente racional, ndo decide que ha emogao deve ser expressa ho momento que se
esta pensando. Perante isso, a mente racional pode ter o controle da reacao
racional, mais nao se decide que o individuo se sente triste, furioso, alegre e etc.

Por outro lado a mente emocional manifesta as crengas e valores que sao
adquiridas durante a vida, que € a verdade inserida culturalmente ao individuo.
Diante disso, pode alegar que € muito dificil para um ser humano que esta passando
por uma perturbacdo emocional, raciocine; do ponto de vista I6gico sem envolver o
emocional.

Segundo Primi e Muniz (2006), entretanto a mente emocional reage, no
presente, a um fato novo, com a experiéncia ja presenciada no passado a mesma
situagao vivida. O ser humano por ser um ser completo aspecto (raiva e medo)
durante a infancia traz consigo sensacao volta mais forte, e faz o individuo reage
conforme a suas experiéncias da vida.

Conforme Goleman (2001) é provavel que a emogao nao seja entendia de
maneira clara, por ndo saber definir a prépria emocoes.

A mente emocional possui na sua esséncia, definir a condicao do
emocional especifico em determinada sensagao que este presente no momento, por

ser do campo emocional, para cada sentimento a uma relagcdo com o pensamento.

Mas, em seu desenvolvimento pratico, a teoria de inteligéncia multipla
evoluiu e se concentrou mais na meta cognicdo — ou seja, na consciéncia
que se tem do préprio processo mental — do que toda a gama de aptiddes
emocionais. (GOLEMAN, 2001 p. 54)

A maneira que o ser humano pensa e agi € como se sente quando esta
apaixonada, transforma o comportamento de quando esta triste ou com raiva.
(DUNN, BRACKETT, ASHTON-JAMES, SCHENEIDERMAN, SALOVERY, 2007)

Goleman (2001) destaca a influencia de conhecer os sentimentos, para
haver consciéncia existente perante os sentimentos, isso salienta sobre a
inteligéncia emocional.

Mas para Goleman (2001), descreve a Inteligéncia Emocional em cincos
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aptiddées/competéncias dominante que se denomina de: autopercepgdo e
autoconhecimento, autocontrole, automotivagédo, empatia e sociabilidade.

A teoria de Inteligéncia Emocional € baseada na ideia de que a emogéao
inclui as informagdes relacionadas ao corpo com o meio, a Inteligéncia Emocional
associa a capacidade de reconhecer o significado da emogdo entre o

relacionamento, entre o racional e o emocional.

2.1.1 Autopercepcgao e autoconhecimento

O ser humano nao consegue identificar com nitidez o sentimento e emocgao. A
parte da concentracéo e atengao € um pensamento consciente (racional), permitindo

que a emocgao opere de forma ardilosa, as vezes inconsciente.

Autoconhecimento ou autopercepgdo €& o primeiro componente da
inteligéncia emocional. Constitui-se de uma profunda percepgédo das
préprias emocgdes, pontos fortes e fracos, necessidades e impulsos. As
pessoas com alto nivel de autoconhecimento nao mostram excessivamente
criticas nem tém expectativas irreais. Sdo, em vez disso, francas consigo
mesmas e com os outros. Quem possui elevado nivel de autoconhecimento
sabe o efeito que seus sentimentos tém sobre si mesmo, sobre as outras
pessoas e sobre seu trabalho (GOLEMAN, 1999, p. 69).

Que acontece muitas vezes é que o0 ser humano ignora os sentimentos e
emocao, expressada e chama a atencao, através de uma crise emocional ou de um
colapso nervoso.

Perante o sentimento e emocgao é certamente um modo de “sequestro” do
controle da reacao do individuo. (GOLEMAN, 2001)

E a capacidade de reconhecer e identificar as emocdes que se expressa
por outro individuo. Nao havendo nenhum sentido, que aja uma concessao que
acontece com o individuo é tentar se enganar a si mesmo com conexdo a emogao. E
preciso conhecer bem a emocéo, para poder administrar e associar aos valores e
objetivo  apresentado pelo individuo. (ROBERTS, FLORES-MENDOZA,
NASCIMETNO 2002)

Para Goleman (2001), traz um dilema que € o ser humano tem dois lados,
profissional e social, que nao se consegue ter sucesso nos dois lados, somente em

um sera bem realizado. Por isso se precisa ter uma coeréncia no valor e a emogao,
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para que nao haja conflito (inconsciente) entre esse lado com mais clareza,

buscando um equilibrio entre valor e emocgao.

O autoconhecimento pode ser avaliado no processo de selegdo. Peca aos
candidatos que descrevam uma situagdo em que se deixaram levar pelos
sentimentos e fizeram algo de que mais tarde se arrependeram. Os que
tiverem um bom grau de autoconhecimento admitirdo seus fracassos com
franqueza e talvez até contem a historia com um sorriso — uma das
caracteristicas do autoconhecimento é a capacidade de rir de si mesmo.
(GOLEMAN, 1999, p. 70).

A capacidade do autoconhecimento traz consigo aptiddo de se avaliar de
modo objetivo e correto (pontos fortes e pontos fracos), a franqueza consegue
mesmo traz a habilidade de rir de si mesmo. (NORONHA, PRIMI, FREITAS e
DANTAS, 2007).

Segundo Goleman (1999), descreve a importancia da autoconfianga do
individuo, que traz a sua seguranca, percepgao clara e objetiva (sem falsa modéstia)
de valores, acreditar e confiar no valor cultural adquirido no processo de crescimento
individual para correr risco calculado, etc. A autoconfianga € uma da competéncia de

extrema influencia para se obter o sucesso profissional.

2.1.2 Autocontrole

O individuo possa ter controle aos desejos, das emogdes e ansiedade
(confianga e integridade, bem-estar na ambiguidade, abertura a mudancgas), que é
essencial no racional deste, isso levar que o individuo a ter um comportamento
tranquilidade. Goleman (1999) descreve uma situagao, ou seja, o estresse que é
presenciado em situagbes onde o individuo possa estar vivendo momentos
problematicos ou conflituosos na sua vida pessoal, causando assim pouca
concentracao, isso significa uma desvantagem competitiva a frente de quem possui
autocontrole.

O trabalho com o autocontrole ser desempenhado é necessario que
habilidade de concentracdo, que ndo ha quando nao se a controle da emocao,

ansiedade, etc.

Constata-se que, para a maioria, sentimentos extremamente intensos sé&o
relativamente raros; a maioria de noés fica na cinzenta media, com suaves
lombadas em nossa montanha-russa emocional.
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Ainda assim, controlar nossas emocodes € meio como exercer uma atividade
de tempo integral: muito do que fazemos — sobretudo nos momentos livres —
sao tentativas de manter o bem-estar. Tudo, desde ler um romance ou ver
televisao, até as atividades e companhias que procuramos, sao tentativas
para que nos sintamos melhor. (GOLEMAN, 2001, p. 70).

A tendéncia € controlar e gerenciar o impulso emocional, o individuo
quando ndo perde o controle da emog¢ao, mesmo quando esta passando por um
momento dificil, sempre deve se mantiver a concentracdo em foco para realizar
melhor sobre qualquer tipo de pressao. Assim pode se afirmar que o autocontrole
emocional ou souber colocar o impulso dos desejos sobre o controle.
(WOYCIEKOSKI, HUTZ, 2009)

Para Goleman (2001), o individuo que inspira confianga e ser confiavel,
compor ao olhar do outro individuo sobre o sentimento que possa lhe expressar sua
total confianga sobre si mesmo. Perante isso, € importante falar que os pequenos
gestos (cumprir promessas, realizar as obrigacbes assumidas, chegar na hora
combinada ao trabalho e a compromissos assumidos, etc...) sdo habitos que faz o
individuo ser confiavel.

Segundo Goleman (1999, p. 71), “em segundo lugar, o autocontrole é
importante pela prépria competitividade do mundo dos negécios, em que imperam a
ambiguidade e a mudancga”.

O individuo vive em lidando com mudancas radicais e imprevistas, e
desenvolve uma capacidade rapidamente a novas circunstancias, lidando com as
multiplas solicitacdes de novas tarefas ao mesmo tempo sendo um ambivalente. Em
uma empresa o individuo tem que ter a habilidade de lidar prontamente com o
inesperado que possa ocorrer dentro da empresa, isso ndo é denominado como um
fator de sucesso mais sim de sobrevivéncia na empresa. (DUNN, BRACKETT,
ASHTON-JAMES, SCHENEIDERMAN, SALOVERY, 2007)

O impulso executar de estar sempre um buscando o melhor resultado, e
acreditasse que é possivel acertar com as vivencias negativas, constantemente
aprendendo e evoluindo com o erro vivido e melhorando cada vez mais, isso € uma
caracteristica do ser humano que possui a capacidade de solucionar o problema por
impulso. (GOLEMAN, BOYATZIS, MCKEE, 2002)

O individuo tem a habilidade de tomar iniciativa, ndo deixando a
oportunidade passar, sempre tendo controle da emocao. Segundo Goleman (2001),

o individuo tem que controlar as emog¢des € meio como exercer uma atividade em
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tempo integral, ou seja, o controle € muito do que é feito, sobre tudo nos momentos
livres, tento manter o bem-estar emocional. (REGO, FERNANDES, 2005)

2.1.3 Automotivagao

A motivacdo e uma emogado que € contagiosa, isso significam que a
emocgao contagiosa de uma forma positiva. Por isso € muito importante saber “ler
emocgdes” dos outros, e por outro lado, transmitir a emogao silenciosa para o outro.

Como identificar essas pessoas? O primeiro sinal é a paixao pelo trabalho
em si. Tais profissionais buscam desafios criativos, adoram aprender e se
orgulham de um trabalho bem-feito. Mostram também uma energia
inesgotavel para fazer as coisas de forma cada vez melhor e costumam se
sentir inquietos com a situagado vigente. Insistem em saber por que as
coisas sdo feitas de determinada maneira e ndo de outra, mostram-se

avidos por explorar novas abordagens para seu trabalho. (GOLEMAN, 1999,
p. 72).

Para Goleman (2001), embora a motivagao dependa das aptiddes sociais,
essa motivagdo também demonstra uma habilidade de ter a iniciativa de se
automotiva o suficiente para assumir responsabilidade, com os compromissos de
trabalho.

Tal método de persuadir e influenciar, conduzindo ao outro para a
posi¢ao, que constroi um consenso, 0 mais importante € reconhecer o individuo e
pode persuadi-la, com os argumentos frios e objetivos, por uma linguagem
emocional (humor). (DUNN, BRACKETT, ASHTON-JAMES, SCHENEIDERMAN,
SALOVERY, 2007)

Havendo uma aptiddo de comunicar-se de forma eficaz, de maneira
objetiva, ao saber lidar com naturalidade mesmo em momentos delicados,
estimulando o individuo ser verdadeiro, dizer o que pensa e sente no momento.

Conforme Goleman (2001), isso se contribui e propde a habilidade de
gerenciar os conflitos, reduzindo o nivel e dificuldade de lidar com personalidade
forte ou situacao tensa, na hora de negociar em busca de um objetivo que visa obter
0 sucesso na vida profissional ou pessoal.

Para obter esse sucesso o comportamento de um lider, tem como dever
ter um comportamento inspirador e motivador, isso traz para a equipe liderada
realize o trabalho com perfeicdo e prazer. Esse lider é capaz de compartilhar ou
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harmonizar sempre buscando o objetivo da empresa inserida e pessoal. (REGO,
FERNANDES, 2005)

De acordo com Goleman (2001), que emprega a ideia da Inteligéncia
Emocional na equipe formada dentro de uma empresa, ndo unicamente do individuo
que faz parte de uma equipe.

Dentro da equipe apresenta uma grande diferenga que é o Quociente de
inteligéncia (Ql) e Quociente Emocional (QE), na opinido de Goleman (2001), o Ql é
dever estavel e fixo, tendo um potencial que ndo esta aberta a mudanca, e o QE sao
a transformacéo, isso €, o QE tem consigo o amadurecimento da Inteligéncia
Emocional. A Inteligéncia Emocional traz a possibilidade de se apreender, e ter uma
competéncia com aptiddo na Inteligéncia Emocional.

Na realidade, o que Goleman (2001), todas essas aptiddes, claro, séao
aspectos da Inteligéncia Emocional, perseguindo um objetivo com a energia e
persisténcia do individuo. E um forte impulso para alcancar o objetivo com muito
otimismo, mesmo diante do fracasso, tendo em vista o comprometimento com ele

proprio e com a empresa, onde esta inserida.

2.1.4 Empatia

A empatia € a habilidade de se colocar no lugar dos outros, sentir-se com
eles.

Conforme Goleman (2001, p. 109), “a empatia € alimentada pelo
autoconhecimento; quanto mais consciente estivermos acerca de nossas proprias
emocdes, mais facilmente poderemos entender o sentimento alheio”.

O ser humano possui a aptiddo de detectar no outro a emocao
expressada (emocional) que o ele passam (especialmente na linguagem corporal),
quando se interagem e agir de forma coerente, demonstrando que entender o que
sente, inclui também a capacidade de ouvir, e indica 0 que ha preocupagado com o
outro tem a dizer. (DUNN, BRACKETT, ASHTON-JAMES, SCHENEIDERMAN,
SALOVERY, 2007)

A empatia visa ajudar o outro a se desenvolver e aperfeigoar, dando-lhe
conselho, opinidao sobre a conduta e desempenho, devolvendo para o individuo um
feedback (positivo ou negativo). (GOLEMAN, 1999).

Essa empatia traz a capacidade de compreender a aptidao emocional dos
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outros, isso €, a habilidade para tratar as pessoas de acordo com suas proprias
reacdes emocionais. E caracterizada na capacidade de formar e reter talentos dentro

da empresa, com uma sensibilidade intercultural.

2.1.5 Sociabilidade

Uma vez que a empatia, a sociabilidade ou a capacidade social, traz o
respeito da habilidade do individuo se relacionar em uma sociedade.

Para Goleman (1999), é um dos componentes da Inteligéncia Emocional,
nao € tdo evidente quanto parece. O relacionamento dentro da sociedade nao é
apenas um comportamento com vinculo afetivo, isso quer dizer que a sociabilidade é
amigavel.

Pode ser dizer que a sociabilidade é na verdade um comportamento
amistoso como um objetivo: impulsionar o individuo na dire¢géo desejada, ou seja, de
acordo com a nova estratégica de mudanga. (REGO, FERNANDES, 2005)

Portanto, controlar as emogdes de outra pessoa — a bela arte de relacionar-
se com outros — exige o amadurecimento de duas outras aptiddes
emocionais: o autocontrole e a empatia. De posse disso, amadurecem as
“aptiddes pessoais”. Sdo competéncias sociais eficazes na relagdo com os
outros; aqui, as deficiéncias conduzem a inépcia no mundo social ou a
repetidos desastres. Na verdade, é precisamente a falta dessas aptiddes
que pode fazer com que, mesmo aqueles que sao considerados paregcam
arrogantes, nocivos ou insensiveis. Essas aptiddes sociais nos permitem
moldar um relacionamento, mobilizar e inspirar os outros, vicejar em
relacbes intima, convencer e influenciar, deixar os outros a vontade.
(GOLEMAN, 2001, p. 126)

O ser humano tem consigo a aptiddao de detectar e identificar os
sentimentos e motivos do outro € um meio de sociabilidade expressa ou
reconhecida. Muitas vezes, a sociabilidade mostra as varias formas diferentes dos
outros componentes da Inteligéncia Emocional.

E importante dizer que a sociabilidade possui uma capacidade
interpessoal que a nutre a outra Inteligéncia Emocional, comprando um novo saber
sob a excelente impressdo social, isso é, deve ser habeis ao controle e na
expressao de emocao, em fim sintoniza do outro para ver qual a sua reacao.
(GOLEMAN, BOYATZIS, MCKEE, 2002)

A habilidade de ser auténtico, como diz o ditado, ser vocé mesmo, que

nos permite agir de acordo com nossos profundos sentimentos e valores, sem ligar
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para as consequéncias sociais. (DUNN, BRACKETT, ASHTON-JAMES,
SCHENEIDERMAN, SALOVERY, 2007)

2.2 INTELIGENCIA EMOCIONAL NO TRABALHO

A Inteligéncia Emocional no Trabalho € a emocao que o individuo utiliza
para desempenhar e lidar com situagdes no local onde esta inserida dentro da
empresa, mas mais diversas situagdes. Durante esse processo que o individuo
passa dentro de uma empresa, pode perceber fato onde surgem alguns sentimentos
(stress, ansiedade) no tempo de permanece no local de trabalho. (GOLEMAN,
BOYATZIS, MCKEE, 2002)

O individuo usa a sua Inteligéncia Emocional no seu local de trabalho, ou
seja, criar de proposito onde a emogéao € usada a favor do individuo, para lidar com
o comportamento emocional e racional (dos individuos) de forma perfeita para obter
um bom resultado no local de trabalho.

Conforme Goleman (1998), o trabalho em equipe € um canal de
comunicagao abertos, cooperacdo, persuasao, persisténcia, motivacéo, lideranca,
empatia, saber ouvir e falar que pensa sao as principais caracteristicas da
Inteligéncia Emocional definida como competéncia profissional. O individuo que
desenvolve essas aptiddes emocionais basicas tem que viver em harmonia e estar
em sintonia com os sentimentos dos demais individuo, sabendo lidar com algumas
discordancias, ou seja, saber lidar com os conflitos internos e externos, e tentar
solucionar o a situacédo criada com criatividade quando se realizam o trabalho e
liderar convencendo os individuos a trabalhar por um objetivo comum.

A informacao que o individuo € um ser que pensa e sente, sabe-se que a
emocao pode influenciar o comportamento e o raciocinio em determinada situagao,
isso &, que hoje em dia o individuo busca cada vez mais a qualidade de vida, o
prazer de trabalhar, visa cuidar do emocional. (WOYCIEKOSKI, HUTZ, 2009)

Para cuidar bem da emocéo, precisa saber o papel da emocéo (da raiva a
euforia, da frustracdo ao contentamento) dentro do local de trabalho, ou seja, a
possibilidade de interagir com essas emoc¢des antes que ela se estala dentro de
local de trabalho impedido um crescimento Inteligéncia Emocional no Trabalho. Essa
situacado lembra muito a proposta feita por Aristételes a respeito de ter apenas a

raiva certa, € a raiva que na maioria das vezes pode levar ao descontrole emocional.
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(GOLEMAN, 2001)

A emogao tem como capacidade servir-se de maneira inteligente; que é
de uma forma simpldria de dizer que é Inteligéncia Emocional: a realizar de modo
que a emocao trabalha em beneficio do individuo, empregando para auxiliar e
orientar o comportamento no raciocinio de modo buscando o melhor resultado no

trabalho desenvolvido.

As pessoas com pratica emocional bem desenvolvida tém mais
probabilidade de se sentirem satisfeitas e de serem eficientes em suas
vidas, dominando os habitos mentais que fomentam sua produtividade; as
que nao conseguem exercer nenhum controle sobre sua vida emocional
travam batalhas internas que sabotam a capacidade de concentragao no
trabalho e de lucidez de pensamento. (GOLEMAN, 2001, p. 49).

Cada vez mais a Inteligéncia Emocional é importante para que o individuo
desenvolva um trabalho, com satisfagdo e tende a ser eficaz na sua vida pessoal e
profissional, isso pode ocasionar um aumento na sua produtividade no trabalho.
(GOLEMAN, BOYATZIS, MCKEE, 2002)

Ao determinar que a Inteligéncia Emocional tenha como o principio usar a
habilidade de percepcao e sensibilidade para identificar os sentimentos que este
presente na comunicagao interpessoal e durar o desejo de maneira impulsiva e
impensada, sendo receptivos, auténticos e sinceros.

Para Spencer (2001), traz como a aptiddo da Inteligéncia Emocional
dentro do contexto dentro da empresa, que visa sempre incluir os fatores: lucro,
negociabilidade entre os funcionarios e a politica interna da empresa. Por isso €,
importante conhecer e gerenciar a emogao de forma positiva que possivelmente
promove a cooperar, nas tomadas de decisbes adequada para o momento,
desenvolvendo uma capacidade de autoconhecimento e empatia pessoal.

A Inteligéncia Emocional é empregada juntamente com a capacidade de
trabalhar em equipe, praticando sempre o dialogo e uma autoanalise, com isso, o
individuo trabalha de forma natural mantendo o equilibrio com os demais, segundo
Goleman (2001). Ele também garante que “Emog¢des em equilibrio abrem portas”
que declara que a Inteligéncia Emocional é responsavel pela competéncia diferencia
0s maiores lideres.

A Inteligéncia Emocional alimenta, desenvolve e amplia, ndo € uma

habilidade que n&o é impossivel de ser adquirida, mais a Inteligéncia Emocional
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pode ser aprendida e praticada de forma ideal, com toda a habilidade que possa
compor um individuo (autoconsciéncia, controle emocional e motivagao). (REGO,
FERNANDES, 2005)

Para Goleman (1998), a consciéncia do individuo a respeito do
sentimento e atitudes, e percepgédo do outro, possa influenciar na maneira de agir
sempre em beneficio dele mesmo. A Inteligéncia Emocional recorre a abastecer de
informacgdo sobre si mesmo (sentimentos, sensagao, avaliagdo, acdo e intengao),
que irar ajudar a compreender como reagir, agir, comunicar e operar em diferente

situagao é ter autoconsciéncia significa processar a informacéo vivida.

Conscientes de seu estado de espirito no momento em que ele ocorre,
essas pessoas, evidentemente, sdo sofisticadas no que diz respeito a sua
vida emocional. A clareza com que sentem suas emogbes pode reforgar
outros limites, gozam de boa saude psicolégica e tendem a ter uma
perspectiva positiva sobre a vida. Quando entram num estado de espirito
negativo, ndo ficam ruminando nem ficam obcecadas com isso e podem sair
dele mais rapido. Em suma, a vigilancia as ajuda a administrar suas
emocdes. (GOLEMAN, 2001, p. 61)

A autoconsciéncia € essencial para a Inteligéncia Emocional, é de suma
importancia para se obter o sucesso no trabalho, sem essa aptidao a prejuizo na
eficaz do individuo. Essa consciéncia do raciocinio pode influenciar o sentido (acao
e reacao) alterando o comportamento. (GOLEMAN, 2001). Os sentidos sensoriais
(visdo, audicéo, olfato e paladar) é a fonte de informagao sobre o mundo; o sentido
que traz e recebe a informacéo sobre si mesmo, sobre pessoal e situagao.

Conforme Goleman (2001), o sentimento é a reagdao emocional
espontanea a interpretacdo e expectativa. Como a informagdo sensorial, esse
fornece dado importante, que possui o recurso de entender como agir e reagir, 0
alerta o nivel de bem-estar em determinada situacéo (ocorrer e compreender) a
reacao.

E necessario reconhecer a emocdo e controla-la, por isso deve se
ressaltar o que ao ignorar ou negar a emogao presente, o individuo priva da
habilidade de atuar com essa emogdo. O sentimento negativo traz consigo uma
degeneragao (recusa), aflorando o pior do individuo (sentimental), reconhecendo e
controlando.

A expansdo da Inteligéncia Emocional é aprendendo a controlar a

emocao e a motivar; a possibilidade de fazer uma coisa para maximizar a eficaz da
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Inteligéncia Emocional desenvolvendo a habilidade de comunicar, sua facilidade
interpessoal e a capacidade como mentor emocional. A autoconsciéncia € o cerne
(coragao) de cada uma das capacidades da Inteligéncia Emocional que somente
comecga quando a comunicagao entra no sistema perceptivo. (GOLEMAN, 2001)

A autoconsciéncia estimular |he permitindo a monitorar, observar em
agao, é preciso antes de agir compreender, para comegar alterar o comportamento
que busca cada vez mais um bom resultado, de forma experimental (0 que quer,

como se sente, como se dirige ao outro).

So6 é possivel ao sujeito controlar a raiva, por exemplo, tendo consciéncia
daquilo que a provoca. Para ndo deixar o desanimo tomar conta de si
mesmo e conseguir se motivar, é preciso ter consciéncia da forma com que
afirmagdes negativas o influenciam e, consequentemente, prejudicam o
desenvolvimento de seu trabalho. O conhecimento subjetivo sobre a
natureza da propria personalidade orienta sua conduta e proporciona uma
base sdlida para tomar decisbes adequadas. Um baixo grau de
autoconsciéncia pode prejudicar o desempenho das atividades, por n&o
oferecer informagdes necessarias para tomar decisdes eficientes, causando
danos no trato com as pessoas e com as varias situagbes que se
apresentam. (GUEBUR, 2007, p 14).

Quando o conhecimento subjetivo a respeito a natureza da personalidade
do individuo n&o é apenas orienta a conduta em cada situagcdo. Havendo assim um
processo emocional: contexto emocional, ou constituicdo emocional, que engloba a
maneira que é criada a crencas, as experiéncias que teve em resumo, tudo o que faz
o individuo ser.

Segundo Guebur (2007), é necessario dizer que o individuo possui 0 seu
préprio pensamento, alteracao fisica e atitude que guiar a reagdo emocional, ndo o
ato de outra pessoa ou um acontecimento externo. Compreendendo isto,
reconhecendo o controle do sistema emocional.

Entretanto demostrar controle emocional, significa ter uma
autoestima/autoimagem elevada e autoconfianca, isso traz para o individuo uma
capacidade lidar e solucionar o problema enfrentado diariamente. Sabendo que,
quando aparece um conflto para ser administrado, isso é uma analise das
competéncias que mais exigem o conhecimento, habilidade e atitude, com
capacidade emocional, este ato traz uma nova negociagao dos conflitos aparentes,
demonstrando ou ndo um equilibrio da razao e entre a emocéo. Razdo e a emocéao
se complementam, essa experiéncia vivida pelo individuo o faz utilizar a sua propria
Inteligéncia Emocional (GOLEMAN, 1998).
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A Inteligéncia Emocional no trabalho quando é em um nivel baixo traz
algum prejuizo na produtividade, isso ocasiona um aumento nas perdas e ganhos,
erros e acidentes, éxodo dentro da empresa, se o individuo estiver emocional
desequilibrado o individuo ndo havendo contato com Inteligéncia Emocional, esse
nao possui nenhuma iniciativa, os pensamentos ficam desorganizados ndo tomando

nenhuma decis&o clara naquele momento (SPENCER, 2001).

2.3 COMPETENCIA

A competéncia pode ser definida como uma habilidade e consequéncia do
aprofundamento do conhecimento que o individuo possui sobre um determinado
assunto, ou seja, se define como uma competéncia de um especialista. (CECCON,
2012)

De acordo com Brandao e Guimaraes (2001), descreve a importancia da
competéncia tem na sociedade contemporanea esta atravessando por uma época
de grandes mudancgas sociais (econdémicas, politicas e culturais), que busca cada
vez mais um modo de reforma que produz uma sociedade melhor. Ja na
organizagao, o embate da reorganizagdo da materializa-se por uma mediagao de um
sistema racional organizacional e técnica que introduz no ambiente empresarial
(novas tecnologias, e novos modelos de gestao). Dar forma ao um novo desafio para
as organizagdes acrescentar e aplicar o instrumentos de gestdo que garante um

certa norma de competitividade atual e futura.

Na época, com base no principio taylorista de sele¢do e treinamento do
trabalhador, as empresas procuravam aperfeicoar em seus empregados as
habilidades necessarias para o exercicio de atividades especificas,
restringindo-se as questdes técnicas relacionadas ao trabalho e as
especificagbes de cargo. Posteriormente, em decorréncia de pressdes
sociais e do aumento da complexidade das relagdes de trabalho, as
organizagbes passaram a considerar, no processo de desenvolvimento
profissional de seus empregados, ndo somente questdes técnicas mas
também aspectos sociais e comportamentais relacionados ao trabalho.
(BRADAO, GUIMARAES, 2001, p. 2)

A competéncia é utilizada na nova modelo de gestdo de pessoas
visualizando uma configuragédo no novo modelo (gestdo de competéncia e a gestao
de desempenho) como instrumento que faz parte do movimento dentro do mundo

organizacional, tendo alternativa eficiente na gestdo organizacional.
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Fernandes e Fleury (2007) descrevem as competéncias profissionais sao
gerenciadas pela gestdo de pessoas dentro do mundo empresarial, portanto ao usar
as competéncias como um recurso do processo de selegdo, isso leva a cré que a
empresa tem como ferramenta a avaliacdo de desempenho, sendo assim descrita a
exigéncia que o cargo possa exigir.

As novas exigéncias do mercado empresarial capitalista flexivel ou
toyotista (competitividade, produtividade, agilidade, racionalizagdo de custo). Essa
flexibilidade traz consigo uma nova estrutura com base nas competéncias, dentro do
mundo do trabalho, cabe a gestdo de pessoas utilizarem as competéncias que
implica em dispor ao individuo a flexibilidade de lidar com as mudangas dentro do
processo de produtividade.

Quando a produtividade do individuo esta causada prejuizo, € uma
dificuldade na comunicacdo e entre o relacionamento interpessoal na producao,
essas dificuldades podem ser gerenciadas nos conflitos, para isso o espirito da
equipe, nao pode ter a sua motivacdo em baixa, pois tem que estar sempre em
busca de um resultado na empresa, com base nas competéncias (conhecimento,
habilidade e atitudes) individuais do profissional que esta inserida (SPENCER,
2001).

Segundo Ribeiro e Satt Junior (2006 e 2007), a competéncia é
capacidade de integracdo e a coordenagdo de um conjunto de habilidades,
conhecimentos e atitudes que na sua manifestacdo produzem uma atuagao
diferenciada de cada individuo.

Visando isso como um objetivo do individuo, buscando cada vez mais
melhorar o seu desempenho, apresentando cada vez mais as suas competéncias,
que pode ser definidas em competéncias essenciais, com base em Spencer (2001):

v’ Atitude profissional positiva e empreendedora;

v' Capacidade de relacionamento interpessoal e trabalho e equipe;

v Capacidade de persuasdo e comunicacgéo interpessoal;

v Capacidade de negociacao e flexibilidade pessoal;

v' Capacidade de inovacéo e criatividade;

v" Conhecimento de gestao de negdcios e de tendéncias sociais;

v Capacidade de focar e perseguir objetivo.

Para que aja uma gestdo de competéncia como um instrumento utilizado

dentro do processo da empresa, onde essa empresa possa investir em seus
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funcionarios. (MARRAS, 2000). Que pode ser:

v Quociente de inteligéncia;

v Nivel de inteligéncia emocional;

v Qualidade educacional;

v Identificagdo com a cultura organizacional;

v Nivel motivacional;

v Habilidade negociar, técnica e/ou decisoria;

v’ Espirito de lideranga;

v Maturidade;

v' Background solido;

v’ Trajetéria estavel.

E essencial ressaltar o que é descritos por Marras (2000) que abrange a
competéncia relacionada ao comportamento de um profissional.

Mas ja Rabaglio (2001) expressa a competéncia igualmente pode ser
classificada em:

v Basicas: é referente a cultura organizacional e manifesta no Curriculo
de todo os profissionais da empresa.

v Diferenciadoras: é o comportamento de maior frequéncia no
profissional excelente e que se diferencia de outro profissional habil.

v Estratégicas: é a competéncia compreendendo a essencial com uma
viabilidade a uma visdo mais estratégica da organizacgao.

Por outro lado Resende (2003), a competéncia é capacidade de categoria
da seguinte forma:

v Técnicas: Dominio apenas de determinadas especialidades;

v Intelectuais: Aplicacdes de aptiddes mentais;

v' Cognitivas: Misto de capacidade intelectual com dominio de
conhecimento;

v Relacionais: Envolvem atividades praticas de relacdes e interagoes;

v Sociais e politicas: Relacdes e participacdes na sociedade;

v Didatico-Pedagogicas: Voltadas a educagao e ensino;

v' Metodolégicas: Técnicas e meios de organizagdo de atividades e
trabalhos;

v’ Liderangas: Habilidades pessoais e conhecimentos de técnicas de

influenciar e conduzir pessoas;
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v Organizacionais: Competéncias de organizagao e gestdo empresarial.
O individuo que possui a competéncia, visando sempre o melhor resultado

para si proprio e para a empresa.

2.3.1 CHA - conhecimento, habilidade e atitude

O CHA é a soma de conhecimento, habilidade e atitude, que é
reconhecida como competéncia de uma forma simplificada, onde compde um
conjunto de competéncia. Ao consultar o dicionario para verificar o que é atitude é
um processo de com se deve proceder, agir ou se comportar, ou seja, a atitude é a
competéncia que indica a postura do individuo, sendo assim a mais importante.

Em busca de um contexto globalizado, as empresas elaboram um quadro
onde descreve as competéncias essenciais, que apresenta a missao e valores da
empresa, sendo definido o anseio da organizagdo em relagdo ao funcionario: aptidao
empreendedora, foco em obter resultado, tomar decisao, negociar, liderar, criar e
tantas outras ndo citadas, de arcodo com Brandao, Zimmer, Pereira, Marques,
Costa, Carbone, Almada, 2008.

Entre tantas competéncias, cabe fazer uma pergunta importante: qual a
competéncia € realmente essencial? Pode se dizer que a atitude é a principal e
fundamental competéncia, o comportamento esperado ndo deve ter valor? E simples
e preciso que um profissional busque resultado, habil de negociar, criar,
empreender, e ter conhecimento para lidar sobre pressdo, que precisa urgente por
um lider com comportamento que choque mais expressivo no mundo dos negocios,
ou seja, dar as competéncias a importancia e valor que ela merece. (CECCON,
2012)

Ao englobar a base da competéncia em trés dimensdes: conhecimento,
habilidade e atitude, que ndo € s6 uma questao técnica, mas sim uma cognigao
necessaria na execucao de uma tarefa.

Hoje pode se dizer que a unido de trés iniciais se denomina CHA que é a
competéncia que uma fungao/cargo dentro de um processo de uma empresa requer
para que o servigo/produto que busca uma boa gerencia e qualidade nestes
servigcos. Essa competéncia tem que esta bem atribuida nas atividades que é
definida e atualizada. Rabaglio (2001) descreve o significado dessas letras:
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v' C = Conhecimento = Saber (Conhecimento obtido durante a vida, na
escola, universidade, curso, etc.).

Para Ceccon (2012), para cada cargo de lideranga € preciso um
conhecimento especifico e essencial. O sistema determina o planejamento e
organizagdo, comunicagao, controle de resultado, negociagdo e administracdo de
conflitos, no meio de outros, o estado afetado de conhecimento essencial — para
aquele que faz parte de um cargo de gerente deve saber para ocupar um cargo de
lider dentro de uma empresa.

O conhecimento € um processo, conceito, fato e informagado conduz a um
cruzamento diretamente na capacidade do método. O saber € um do inicio da
competéncia que pode auxiliar a lidar com o paradoxo da forca e flexibilidade.

De acordo com Ceccon (2012, p 8), “quanto mais conhecimento
colocamos em nossa bagagem, mais nos tornamos fortes e nos permitimos ser
flexiveis para enfrentar as mudangas e rupturas que surgem em micro intervalos
nunca antes pensados”.

A mais ou menos ha quinze anos, um gerente/lider ndo precisava ter o
conhecimento dominante uma ou mais linguas para permanecer no seu cargo. Essa
€ uma exigéncia da atualidade. Hoje para um gerente/lider ser eleito capaz de
exercer o cargo, é preciso que ele aprenda cada ver mais rapido, como uma das
competéncias que compde um perfil de lideranca.

Atualmente o gerente/lider esta inserido com um pé no presente e com o
olho no futuro, sempre desenhando o mapa das metas a serem alcancada
(CECCON, 2012).

v" H = Habilidade = Saber fazer (Caracteristica ou particularidade

daquele que é habil; capacidade de realizar tarefa (mental e fisica), destreza,
agilidade).

A habilidade nada mais é uma forma adequada de usar o conhecimento
adquirido. O individuo durante a sua vida escolar foi acumulando o conhecimento
tedrico que ha certa dificuldade para usa-lo. Isso faz que o individuo seja agil em
demonstrar o seu conhecimento de forma pratica, através da sua acdo, dentro da
empresa como gerente/lider. De acordo com Brand&o, Zimmer, Pereira, Marques,
Costa, Carbone, Almada, 2008, ndo adianta nada esse individuo colecionar cursos,
leitura e informacao geral, se ndo tem como utiliza-las, de maneira que beneficia a

coletividade do profissional que este inserido na empresa.
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v A = Atitude =

propdsito: atitude hostil, norma de proceder, comportamento).

Querer Fazer (Exteriorizacdo de um intento ou

O impacto mostra que a evidencia do gerente/lider da a frente a seu
tempo com um conjunto de atitudes agregada a vida cotidiana, isso traz para o
contexto empresarial uma influencia no meio onde esse gerente/lider esta inserido.
Essa atitude de gerente/lider conduz o nivel de confianga dentro de uma
equipe/time, o clima organizacional, com um grau elevado de comprometimento para
alcancar os objetivos e metas, de modo consequente, o resultado elevado.
(CECCON, 2012)

A visualizagcdo de uma forma simples das principais caracteristicas sobre

CHA:

Figura 1: Dimensdes da “Competéncia” e seus significados

C H A

Conhecimento Habilidade Atitude

Conhecimento obtido | Caracteristica ou | Exteriorizacdo de um
durante a vida, na escola, | particularidade daquele | intento ou  propdsito:

universidade, curso, etc.

que é habil; capacidade de
realizar tarefa (mental e

fisica), destreza, agilidade.

atitude hostil, norma de
proceder,

comportamento.

Saber

Saber fazer

Querer Fazer

Fonte: Rabaglio, 2001.

O saber da atitude € uma das competéncias mais importante, e é
exclusivamente do individuo. Para ser de uma forma simples & coach, mentor,
orientador, instrutor ou qual seja 0 nome que denomina, ndo pode se garantir que o
individuo se esforce em apreender para obter resultado, cabe mostrar o caminho, de

acordo com Ceccon (2012).

2.3.2 Competéncia emocional

A competéncia emocional tem um papel essencial na formacdo de um
gerente/lider. Nas organiza¢gdes modernas, a competéncia emocional € essencial na
execucgao da tarefa, poder ser, a emocao que tem a funcéo de lidar a coletividade
dentro de uma empresa dando dire¢cdo positiva e limpar o conflito criado pela
emocao negativa. (GOLEMAN, 2002)
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Essa emogdo negativa, sdo sentimentos privativos da irritagdo cronica,
ansiedade ou sensagao de insignificancia, incomodagdo no local do trabalho,
desatencdo na tarefa imediata. Outra emogédo negativa que reduz a capacidade
mental € a angustia, que também faz parte da Inteligéncia Emocional, segundo
Spencer (2001).

Para Goleman (2002), a competéncia emocional no local de trabalho tem
uma eficaz no rendimento na produgdo, na qual o individuo possua a emogao
positiva. Essa € o melhor indicador no grau de satisfagdo € uma probabilidade de
que o funcionario saia da empresa. Neste sentido, o gerente/lider espalha ma
disposicao, que traz a pura e simplesmente os maus para a empresa, trazendo uma
boa disposi¢cao para ajudar o sucesso no negocio.

O gerente/lider € um ser humano que gera sentimento e conduz de uma
maneira que a competéncia emocional atinja o objetivo que determina a Inteligéncia
Emocional. Constroem um vinculo emocional estabelecido entre o gerente/lider com
a sua equipe/time, mesmo quando a mudanga dando um sentido para o trabalho
dentro da empresa, na rotina que faz apena o essencial ou o habitual, para ser
competente com uma base de sentimento.

A definicdo de competéncia emociona € ter a capacidade de aprendida
com base em Inteligéncia Emocional, que resulta no excelente desempenho no local
do trabalho. Entretanto, as competéncias emocionais sdo aprendidas habilidades
(consciéncia social ou habilidade na gestdo de relacionamento) que nao garante o
dominio da aprendizagem, adicional necessaria para lidar ou resolver um conflito.
Esse potencial para o individuo se tormar habil para essas competencias,
(CREPALDI, 2008).

As competencias emocionais sao as habilidades profissionais que podem
ser adiquirida atrazer do tempo. A Inteligéncia Emocional é potencial de aprender as
habilidade pratica como base na competéncia emocional mostra onde atraves da
habilidade e inteligencia.

Para Goleman (2002), a Inteligéncia Emocional descreve as
competéncias dos individuos que precisa lidar e se adaptar as mudangas que
aconteceram durante sua vida.

A principal caracteristica emocional que compde a competéncia

emocional de um gerente/lider é gerar entusiasmo, otimismo e paix&o pelo trabalho
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a realizar, buscando sempre o cultivo no ambiente de cooperagéo e confianga junto
com a equipe/time.

Algumas competéncias emocionais, segundo Goleman (2002):

v' Autoconsciéncia: capacidade de observar e reconhecer os préprios
sentimentos, ter um vocabulario proprio para expressar os sentimentos, saber lidar
com os pensamentos (emog¢ao e razao);

v Tomada de decisao pessoal: a habilidade de examinar suas agoes e
conhecer quais consequéncias que ela traz ter certeza se a decisao esta sendo
tomada pelo pensamento ou pelo sentimento;

v Lidar com sentimentos: conversar consegue mesmo, para
compreender o que esta por tras de um sentimento, aprendendo lidar com medos,
ansiedades, ira e tristeza;

v’ Lidar com tensao: aprender técnicas para relaxar;

v Empatia: compreender os sentimentos e preocupagdes dos outros,
reconhecerem as diferencas do modo como as pessoas se sentem em relagdo a
fatos e comportamentos;

v' Comunicagao: expor a efetividade dos sentimentos, serem um bom
ouvinte e perguntador, distinguir entre o faz ou diz, e rea¢des ou julgamento;

v Autorrevelaram: dar valor a franqueza e construir confianga num
relacionamento, saber quando é possivel arriscar a falar dos seus sentimentos;

v Intuicao: identificar padrbes na sua vida e reacbes emocionais,
reconhecer outros;

v Autoaceitacao: sentir orgulho e ver de forma positiva, reconhecendo
sua forga e fraqueza, isso € a capacidade de rir de si mesmo;

v Responsabilidade pessoal: ser responsavel, reconhecer as
consequéncias de suas decisbes e acdes; aceitar os sentimentos e estados de
espirito, e terminar o compromisso assumido;

v Assertividade: declarar suas preocupacgdes e sentimentos.

Apos definir as competéncias emocionais pode-se afirmar que geralmente
€ caracteristica individual (ou combinagdo de caracteristicas) que pode ser

mensurado de forma que desempenha um bom trabalho com eficiéncia na empresa.



35

2.4 SUCESSO PROFISSIONAL

O maior segredo para alcancar o “Sucesso Profissional” na vida de
individuo, vai além do sucesso familiar e sucesso em todas as outras areas que esta
inserido.

“Claro, ha muitos caminhos para o sucesso na vida, e muitos campos em
que outras aptiddes sao recompensadas. Em nossa sociedade cada vez mais
baseada no conhecimento, a aptidao técnica é sem duvida uma delas”. Segundo
Goleman (p. 26, 2001).

Entdo como pode se saber quando o individuo possui 0 sucesso
profissional? Quando esse individuo vivem com algumas caracteristicas
(competéncia) que auxiliam a obter o sucesso, mais o fundamental a acédo. Uma boa
habilidade sem a ag¢ao, ndo condiz com o individuo bem sucedido.

Para Estrada, Moretto Neto e Augustin (2011), a alguma aptiddo, sao
adquirida na escola, outras na empresa que esta inserida e outra com a experiéncia
de vida.

Para sucesso profissional ser bem relacionado na sua escolha
profissional, € necessario tomar a decisao certa para cada situacao que a vida lhe
proporciona. Tendo sempre o autoquestionamento sobre a sua profissdo, e se
adequar as mudancgas que a empresa e a sociedade atual. (GOLEMAN, 2001)

O sucesso profissional € empregado ao desenvolvimento pessoal do
individuo, primeiramente se questionar se esse individuo é capaz de executar em
determinada situagao dentro da sua vida profissional. (GOLEMAN, 1998). A razéo e
a condicionamento que leva o individuo a escolher a sua profissdo, se foi por
impulso ou algo lhe motivou na sua opc¢ao profissional. Essa motivacao profissional
pode levar a motivar a vida, que pode levar a ter um nova perspectiva diferente,
levando a um redirecionamento profissional.

Assim pode dizer que a atitude do individuo na sua fungao e obrigacao do
dia a dia. Gerando um sentimento que lhe invade relativamente a sua profissao, e
qual a razdo desse sentimento, agir no ambiente da empresa e na interligagao entre
a equipe/time, ou seja, contribuindo que exista harmonia e entendimento entre eles,
utilizando sempre uma comunicagao para obter o resultado desejado.

Para alcancar o resultado positivo dentro da empresa, o individuo tem que

transformar (fazer, sugerir, alterar, mudar e contribuir), isso todo conscientemente
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para resolver o conflito na empresa. A situagcdo de conflito tem como principio a
mudanga recorrente na empresa, essa condigdo gera um grande aprendizado que
contribui na gestdo da empresa, que utiliza esse conhecimento como exemplo e
sabedoria (com o conflito, mau ambiente de trabalho e frustragdo). (GOLEMAN,
2001)

Pode se concluir que é um longo caminho para alcangar o sucesso
profissional com base no desenvolvimento pessoal, o mais importante que o
individuo tenha a autoestima e automotivagao, isso quer dizer que o individuo tenha
mérito proprio e ao outro. Com isso o individuo pode ajudar, o condicionamento para
que haja uma tomada de decis&o na hora da mudanga na empresa.

De acordo com Gehringer (2007), para que o individuo tenha uma vida
profissional de sucesso precisa adquirir algumas caracteristicas, com:

v Falar bem em publico: a habilidade de falar bem em publico, ou seja,
para um individuo ou para centenas, € muito importante aprende-la. Para quem
domina essa arte de falar em publico (sempre confiante e atrativa).

A aptiddo de poder vender sua ideia, e defender o ponto de vista e
apresentar solugao para qualquer conflito ou problema que surgir.

v' Escrever bem: saber escrever propde pratica € a mesma exceléncia
de falar em publico. Para que escreva perfeitamente é necessario dominar a
gramatica, isso traz uma habilidade para apresentar um texto bem organizado e
claro para o leitor.

v Gestao pessoal: o individuo haja corretamente nos deveres que
formar um valor, na construgdo da gestdo de pessoal (organizagdo, produtividade,
disciplina e desenvolvimento pessoal), esses habitos sao obrigatérios para o
individuo que é bem sucedido profissionalmente.

v Redes de contatos: a rede de contato é importante para recrutar
(clientes, parceiros, ideias), para produzir uma nova corrente inovadora e criativa.

v' Pensamento critica: torna-se capaz de filtrar a informagéo essencial e
relaciona-la como o que ja € conhecido, € conclusiva na hora de obter o sucesso
profissional.

v' Capacidade de decisdo: é agir com excelente habilidade de tornar
decisdo com base em fatos que esteja disponivel no momento.

v' Matematica: é a aptidao de analisar e decidir rapido, isso faz diferenca

na carreira profissional.
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v’ Capacidade de investigagao: obter uma qualidade na informacgao
essencial de uma forma geral em todas as areas (jornal, internet, biblioteca, ler mais
eficaz e conhecer a pessoa que tem resposta). E com essas informagdes possa
encontrar rapidamente uma resposta ideal para solucionar o problema aparente.

v  Saber relaxar: o stress afeta a saude do individuo, atingir a
performance, a ansiedade também aparenta dificuldades (pensar, tomar decisao e
socializar), ajudando a enfrentar o problema de uma maneira produtiva.

v' Contabilidade: o dinheiro € um dos fatores necessario para a
sociedade, por proporcionar alguns prazeres ao individuo, sempre dando a
importancia e saber quanto vale o seu profissionalismo.

Por traz dessas caracteristicas essencial, ha algumas mais especificas
para determinar os objetivos, como o valor vida para a palavra sucesso.

Segundo Gehringer (2007), descreve que todo o individuo possui a
capacidade de se aprimorar todas as habilidades, ou seja, responsavel e bem
sucedido em diversas areas de conhecimento, assim atinge o sucesso profissional.

Para se obter esse sucesso profissional, sugere-se que o individuo
construia um planejamento de carreira. Neste planejamento € como uma bussola na
esséncia da vida profissional.

Segundo TACHIZAWA (2001, p.197), “planejamento de carreira € um
processo continuo de interagao entre o empregado e a organizagdo visando a
atender aos objetivos e interesses de ambas as partes.”

Ao entender que o plano de carreira € uma geracdo de norma de
conhecimento e complexidade, ou seja, a evolugédo da situagdo de cada vez mais
estar evoluindo (CHA), isso € provavel que o individuo invista na vida profissional se
capacitando cada vez mais, acumulando mais competéncia e versatilidade. O
planejamento de carreira € responsabilidade do individuo, que cada vez mais
procura evoluir o pessoal e profissional, possibilita a ascensdo do sucesso

profissional.

2.5 INSUCESSO PROFISSIONAL

O significado do insucesso profissional € o mau éxito profissional, que
visa atingir o resultado desejavel pelo profissional.
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E visivel que o individuo nem sempre busca intencionalmente o insucesso
profissional. Entremete a trajetoria profissional do individuo esta evidente em alguns
aspectos do comportamento que determina o sucesso ou pode ocasionar o
sepultamento da carreira profissional. (GOUVEA, 2009)

O insucesso € causado por algumas atitudes que sdo perigosas e
prejudiciais a um ambiente corporativo. O individuo tem alguma atitude errada, que
resulta em uma decadéncia profissional.

Para Tedlow (2012), o negativismo causa insucesso profissional, € o
individuo que tem pensamento negativo, € muito interessante dizer que o individuo
traz consigo um ponto de vista diferente, ou seja, que nao ha periodo negativo. Para
o individuo negativo tem dificuldade para ir em frente, possui resisténcia, tem medo
de ir em frente. O profissional negativo termina ficando isolado, e rejeitado pelos
demais colegas. O que impulsiona a carreira € o convivio com os demais colegas, se
o individuo tem o comportamento isolado e ndo possui uma agenda de contato, com
dificuldade na sua rede de relacionamento.

Essa dificuldade do individuo traz outro porem , que é ndo cumprir com a
sua palavra. Dentro de um ambiente corporativo profundamente competitivo, onde é
dominado por prazo e meta, satisfazer o que se propde na sua esséncia. O individuo
fica com a sua imagem profissional abalada pois ndo é confiavel, por ndo cumprir o
que diz, ndo inspirando confianca, trazendo um comportamento muitas vezes
arrogante.

Mais para Goleman (2002), a arrogancia € um dos comportamento mais
improprio para o individuo dentro do ambiente corporativo, pois esse individuo
acredita que esta sempre certo, nunca aceitando critica e despreza a opinido do
outro, indo assim para o insucesso. O individuo que esta sempre participando,
envolvendo com o grupo, contrai um aprendizado e também ensina, isso € de
grande valia para a corporagdo que esta inserido. Para o individuo arrogante, ele
sempre vai se achar melhor que o outro assim nunca aduziu nenhum sucesso
profissional, mais sim pelo contrario o comportamento arrogante estimula ao
insucesso profissional.

Entretanto o individuo arrogante nao sabe trabalhar em equipe, todas as
empresas tem como o principal objetivo a cultura que cada vez mais esta
multicultural (individuos com varios costumes), por isso € importante saber trabalhar

em equipe tem um valor dentro da lideranga. Quando o individuo ndo sabe trabalhar
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em equipe, pode se concluir esse individuo possa criar alguns problemas dentro da
empresa pelo seu comportamento, sendo assim a empresa também tem a sua
cultura organizacional e cultura coletiva onde pode ocasionar um fracasso dentro da
equipe onde este esse individuo que nao sabe trabalhar em equipe. Mais esse
comportamento de ndo saber trabalhar em equipe, este aliado a arrogéncia e néo
cumprir o que prometa. (GOLEMAN, 1998)

Além de nao saber trabalhar em equipe a também uma caracteristica
muito importante que o individuo tenha que é saber se posicionar, mas na falta de
posicionamento pode gerar uma demanda, que muitas vezes pode ser realista no
ponto de saber dizer ndo € um fator que pode resultar no insucesso. A um ditado
popular que diz “quem sempre diz amem transmite uma ideia de que ndo tem
opinido propria” isso € ndo sabe opinar, nem possui a habilidade de negociar, uma
atitude assim € uma atitude de risco, pois pode acabar perdendo o foco principal. O
individuo que n&o se posiciona pode demonstrar uma certa fragilidade, destruindo a
sua imagem profissional.

O profissional que ndo conhece o seu ponto forte e fraco, isso €, Segundo
Goleman (2001), o autoconhecimento € fundamental para o individuo saber até onde
e quer chegar profissionalmente e o que precisa estar aperfeicoando. Assim a
atencdo é canalizada para o CHA, ou seja, buscando sempre o que mercado de
trabalho oferece, dessa forma trazendo a competitividade. A competitividade
excessiva traz consigo um espirito competitivo, de uma forma natural e saudavel,
dentro do ambiente de trabalho, isso €, se essa competitividade for de uma forma
mais excessiva pode até acabar se voltando para a carreira do individuo, muitas vez
vista como uma postura antiética. A um ditado popular que diz, que a
competitividade a ponto de ficar puxando o tapete dos outros € muito mal visto e
prejudica a sua carreira, por iSso, que as vezes nem sempre as conquistas ocorre
como foi planejado.

No ambiente profissional, ha normalmente uma descricado de tarefas a
serem desempenhada, realizar a materializar, objetivos a cumprir. Sempre buscando
o resultado na produgédo que pode ser comparado com o meta que ja esta definida
anteriormente ou simplesmente aos resultados dos demais individuos. Quando a
comparagao entre o resultado de meta como expectativa ou padrdo pode haver uma
classificagdo na meta (bom ou ruim) do trabalhado. Com isso, Gouvéa (2009),
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descreve que o individuo utiliza quando esta realizando um trabalho traz consigo
resultados diferentes, que pode levar ao insucesso.
Esse insucesso € apresentado atravées de uma utilizagdo de uma

estratégica, que é localizada no ambito mental que possui a influencia do emocional,
(GOLEMAN, 2002).
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3 PROCEDIMENTO METODOLOGICOS

O procedimento metodoldgico tem em vista duas vertente que é o
sucesso e insucesso profissional, para obter um conhecimento que é objeto de
estudo.

O objetivo do procedimento metodoldgico € realizar um aperfeicoamento
do processo e critérios utilizado durante a pesquisa, segundo Martins e Theophilo
(2009).

3.1 TIPO DE PESQUISA

A pesquisa realizada foi de natureza bibliografica independentemente
com uma perspectiva descritiva exploratéria, numa abordagem qualitativa.
Entretanto a metodologia empregada na presente pesquisa desenvolveu-se o
carater bibliografico combinado aos aspectos exploratdérios, analiticos, descritivos e
qualitativos, pois se percebeu que isso contribuiria ainda mais, aos propdsitos da
pesquisa.

Segundo Marconi e Lakatos (2008), a pesquisa bibliografica ndo é uma
mera repeticdo do que ja esta escrita sobre 0 assunto, mas propicio o exame de um
tema sob outro novo enfoque ou abordagem, chegando uma nova conclusio
inovadora.

Neste contexto, a natureza bibliografica demonstra-se, a qualquer tipo de
pesquisa, em varias areas, supondo e exigindo sempre que uma pesquisa
bibliografica prevé, de uma forma onde a atividade exploratéria, busca sempre
justificar os objetivos na constru¢ao da propria pesquisa.

Conforme Martins e Theophilo (2009), a fim de atingir o propdsito do
referencial tedrico, esta pesquisa buscou como principal caracteristica o foco tedrico
onde visa compreender o fenbmeno sob a investigacdo no nucleo de uma
investigacao dos conceitos e construto sempre com a implicagdo que configura essa
pesquisa.

A pesquisa constitui em uma privacidade de observar no contexto teorico
uma vasta e ampla diferenca entre os autores, que este presente nesta pesquisa, e

que visa contribuir com o objetivo desta.



42

3.2 ABORDAGEM METODOLOGICA

A abordagem metodoldgica qualitativa e exploratéria ndo se opde e nao
se omiti reciprocamente ao objeto de analise, pois esta convengao entre as
abordagens tedrica culminam com o enriquecimento dessa pesquisa.

Para Martins e Theophilo (2009), a pesquisa bibliografica procura explicar
e discutir um assunto, tema ou problema apresentado nesse projeto, que possui
embasamento em referencias publicadas em livros, artigos, dissertagdes, tese e
sites, que possa contribuir na construgao desse trabalho.

Para a construcdo desse trabalho, utilizou-se como principal teoria a
Inteligéncia Emocional de Daniel Goleman, como também livros, artigos cientificos,
monografia de pods-graduacédo, dissertacdo e tese, relacionadas ao tema na
biblioteca da Unesc e internet.

Para Martins e Theophilo (2009), o estudo busca sempre considerar a
existéncia da relacao entre a realidade e o sujeito, visando sempre o foco central do
trabalho. Entretanto, o tipo descritivo conquista uma posi¢ao de destaque no estudo,
identificando a proposta basica do objeto de estudo, sempre com seu conceito e
variagao.

Nessa perspectiva exploratéria também ¢é método no decorrer da
pesquisa, para delimitar e evoluir entremete a pesquisa, estreitando cada vez mais o

campo da pesquisa, no que diz a respeito da pesquisa exploratoria.



43

6 APRESENTAGAO E ANALISE DOS DADOS

A partir da definicdo dada por Goleman sobre a Inteligéncia Emocional
que € “a capacidade de identificar nossos proprios sentimentos e os dos outros, de
motivar a n6s mesmos e de gerenciar bem as emogdes dentro de ndés e em nossos
relacionamentos.” (Goleman, 1999, p. 337).

Através desses sentimentos a uma possibilidade de acompanhar os
resultados onde se pode classificar o desenvolvimento do trabalho que pode ser
positivo ou negativo, para si ou para o espirito da equipe. E muito simples
compreender alguns resultados que s&o ditos como positivo ou sucesso, por outro
lado esta negativo ou insucesso. Para isso acontecer as emogdes associadas a
realizacoes das tarefas para se obter um resultado, é cada vez mais diferente, claro,
pode-se gostar muito (boa) ou nem tanto (mas) sentimento.

Conforme mostra Ribeiro E Satt Junior (2006 e 2007), consiste em um
caminho para o admiravel mundo interno, chegando a mente, as emocgdes, ao
espirito do individuo. Dedicar-se uma atividade onde o corpo juntamente como a
mente, pode auxiliar a concentracéo, e sempre aprendendo lidar com a dor do corpo
e da emocao vivida no momento de alta tensao.

Dentro dessa proposta pode se dizer que o individuo esta sempre
utilizando uma estratégia onde a alteragao no foco mental € muito variavel devido ao
momento, ou seja, um profissional que apresenta pouco interesse, possui uma
capacidade de concentragao na realizacao da tarefa que acha interessante, havendo
uma alteragdo na linguagem. Assim n&o havendo um cumprimento do objetivo,
sendo assim um insucesso.

Esse insucesso pode haver uma proposta que pode ser simples e
normalmente eficiente alteragdo na fisiologia, ou seja, uma troca onde usa o0 corpo
do individuo para que aja alteragdo na emocgao. (TEDLOW, 2012)

A investigagdo dessa emocgao parece apontar para uma grande eficiéncia
na estratégia usada no conceito de tempo. O conhecimento atual € um olhar que
busca sempre um resultado presente com potencial no sucesso futuro. Isso leva a
crer, que o resultado presente deixa de ser observado de forma negativa e transpor
a olhar como um passo importante para chegar ao sucesso futuro.

De acordo com Goleman (2001), que vem com uma proposta inovadora

para alcangar o sucesso individual dentro da organizagao € a Inteligéncia Emocional.
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Essas s&o as principais caracteristicas da Inteligéncia Emocional dentro do contexto
organizacional, que tem como principio uma escala que & composta por cinco
elementos, que esta ligado a formacédo do ‘carater do individuo. Autopercepgao
inseri a autoconfianga, é considerada a consciéncia da emogao, compreendendo e
manejando a propria emogao de modo, que conhega, tendo assim o comportamento
ideal para cada situacdo apresentada dentro da organizagdo. Mas ja o
Autoregulagao abrange o autocontrole, que usa a emogao para se proteger no dia-a-
dia, assim, ndao admite uma reacgao inadequada que possa atrapalhar a vida desse
individuo.

A Motivagao pode ser firme diante de uma situagdo que pode causar
frustragao, € usar o desejo para aprimorar a direcao do objetivo a ser alcangar. A
Empatia € composta por conexao afetiva com um numero grande de pessoas, é
compreender o sentimento e utilizar de forma favoravel para dedicar a sintonia como
0 maior numera de individuo possivel. Habilidade social possui como principal
caracteristica, compreender as redes sociais, atuando com facilidade, ser capaz de
compreender determinada situagdo, como um bom negociador, essa habilidade de
trabalhar em equipe/time, e sempre estar preparado para solucionar divergéncias
que possa surgir dentro da empresa, com uma boa estratégia (DUNN, BRACKETT,
ASHTON-JAMES, SCHENEIDERMAN, SALOVERY, 2007).

Ao aplicar uma estratégia inovadora dentro de uma empresa, para
solucionar o por que o individuo nao esta alcangando o sucesso profissional, e para
que esse individuo consiga obter o sucesso profissional, essa estratégia ter o
investimento em um plano de carreira.

O planejamento de carreira € do individuo dentro da organizagao, que
consiste e possibilita o individuo evoluir dentro de um novo cargo e uma nova
posigao dentro da organizagdo. Entretanto, o plano de carreira consiste em atender
todas as necessidades do individuo que este inserido na organizagdo, que possui
uma ambigao profissional (GEHRINGER, 2007). O individuo que esta em ascensao
na organizagao, assim confirma o reconhecimento e a segurancga ao individuo para
que esse nao fique dentro de uma acomodacgao profissional, caindo assim no
insucesso profissional. Acredita-se que dentro de uma organizagdo onde aja uma
competicao sadia, isso quer dizer, que os individuo com perfil diferenciado que cada
vez mais este presente na organizagdo, acrescenta se no crescimento da

organizagdo. Mais isso nao quer dizer que o plano de carreira individual muitas
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vezes nao esta coerente ao plano de cargos da empresa, isso acaba criando um
atrito entre o projeto pessoal e da empresa no futuro. O individuo tem que ter o
conhecimento das oportunidades de crescimento dentro da organizagcédo, que pode
caracterizar as tomada de decisdo para a sua carreira.

O plano de carreira do individuo pode ser uma forma para receber um
beneficia, e ndo por resultado ou mérito. Por isso, muitas vezes o individuo possui
algum sentimento negativo (inveja, arrogancia e acomodagao), sao fatores que pode
influenciar o planejamento de carreira efetiva na organizacdo (GOLEMAN, 1998).

Por traz desse planejamento de carreira a algumas mudangas que é
importante para o individuo pois na empresa € necessario saber como identificar e
principalmente reter o talento. Hoje isso € um grande desafio conciliar necessidades
e valores que sao os anseios profissionais para que o individuo nao fique na
frustragdo do insucesso, ou seja, ho meio organizacional a uma constante inovagao,
isso quer dizer que o individuo cada vez mais busca o reconhecimento profissional e
oportunidade de crescimento.

A retencgao de talentos é determinante para que a organizagédo tenha um
grupo de funcionario com perfil de competéncias que essa necessita para crescer,
com um certo diferencial e assim estar a frente no mercado empresarial (TEDLOW,
2012). Sempre que um individuo possui um talento que esta em destaque, a
empresa em que este esta inserido, tem que procurar estabelecer condigao
apropriada para desenvolver o seu potencial, e assim, observar e conduzir melhor o
seu trabalho. Como ainda ndo se tem certeza do que ira acontecer na sua carreira
profissional no futuro construa uma imagem positiva e poderosa que pode ajudar o
individuo no presente de uma forma que o seu emocional fique positivamente, e que
possa melhorar seu desempenho profissional.

O desempenho profissional quando ndo é ideal, esta relacionado ao
insucesso profissional, pode ser um aprendizado para o futuro, aperfeicoando o CHA
para conquistar o caminho para o sucesso.

O profissional deve exercer uma capacidade nas areas em que se define
competente. H4 um motivo fundamental para o autoconhecimento do individuo, a
experiéncia profissional, autoinvestimento e desenvolvimento em um determinado
segmento profissional, como principal competéncia.

A competéncia é muito importante para conquistar o sucesso profissional,

por isso € essencial que o individuo desenvolva a competéncias em diversas areas.
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Quando o profissional € competente e agrega a isso um conhecimento constante de
habilidades na sua experiéncia (CECCON, 2012). E natural que a experiéncia
profissional e o dominio em uma determinada area favorece uma seguranca,
confianga, facilidade de adaptagdo e aprendizagem, com base para proatividade,
criatividade e inovacao, enfim para conquistar o sucesso.

Mas é claro que para esse sucesso acontecer, requer que o individuo
possua muita autoconfianga e iniciativa, ambas s&o consideradas competéncias
emocionais, essenciais a vida profissional do individuo. O surgimento dessas novas
midias virtual esta se tornando um modo-padrao de operar nos campos de altas
tecnologias, em que os individuos estdo tendo que se aprimorar em varias areas de
conhecimento especializado que surgem no mercado de trabalho. (GOLEMAN,
1999).

Muitas vezes o individuo recebe conhecimento especializado para exercer
determinada fungdo, e acaba se acomodando; em primeiro lugar esta em que o
individuo nao acredita que é talvez capaz de exercer outra fungéo além da sua, em
segundo esta a autoestima ou autoimagem, em terceiro esta satisfeito com o seu
resultado, isso € uma das maiores evidencias para o insucesso profissional, pois 0
individuo esta exposto de varias formas recebendo o conhecimento.

O conhecimento é visto como uma maneira de sobrevivéncia e de
competitividade das organizagdes contemporaneas necessita de cuidado, mantido,
compartilhando e reinventado. Segundo Goleman (1999), o processo de
construgdo do conhecimento continua em evolugdo durante a vida, com todas as
emocgdes (Inteligéncia Emocional), aspiragdes, esperangas e intengdes para
alcancgar o sucesso na vida.

Para que esse conhecimento seja aproveitado o individuo tem que
acreditar que é capaz de acompanhar as mudangas que ira surgir durante a vida,
pois se nao se adequar a essas mudangas acaba caindo no insucesso. Onde cada
individuo tem que se esforgar e exigir-se para conseguir conquistar o que deseja
para a sua vida profissional e pessoal.

Qualquer individuo pode ter a vida profissional de sucesso dentro da
organizagao, justamente, conseguindo unir, a inteligéncia emocional e as

competéncias, visando uma qualidade de vida.
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Isso significa que todos os individuos sdo capazes de ser bem sucedidos
profissionalmente, com os valores pessoais junto com o da organizagéo, buscando

sempre 0 melhor resultado.



48

5 CONCLUSAO

Os sentimentos e as emogdes que adquire-se durante a vida (consciente
ou inconscientemente) € o que diferencia cada individuo, € um dos principais
parametros que possa diferenciar um dos outros. Pode se afirmar que ninguém é
igual. A emocéo é fundamental para a vida do individuo que visa conquistar o seu
lugar ao sol. Mostrar que € um assunto de maior importancia em todo esse
movimento que figura na formacao desses individuo, e especificamente, em cada
individuo e o profissional.

O individuo é composto por pensamentos, crengas ou cogni¢gdes que
gerar os sentimentos emotivos na verdade. A emocgéo pode impulsionar um novo
pensamento, ou uma nova forma de agir € um novo comportamento social.
Conforme as mudancgas vao acontecendo, com uma maneira sabia, empatica,
humana e compreensiva, € possivel mudar o pensamento, a crenga e cogni¢ao, que
estdo presentes no ambiente de trabalho adaptado que possa usar a Inteligéncia
Emocional no local onde este inserido na organizagdo. Realce o procedimento
metodoldgico podendo definir o obstaculo a pesquisa quando se trata da arte de
facilitar a vida profissional do individuo.

O paradigma com o enfoque no sucesso e insucesso profissional surge
com uma resposta que todo o ser humano é capaz de obter o objetivo de forma
positiva ou negativa em sua vida. Nessa visdo em que o sucesso esta ligado a
Inteligéncia Emocional € uma somatdria, considerando e analisando o que é
fundamental para satisfazer esse individuo na sua profissdo, onde a organizagéo
passa por uma constante transformacao tecnoldgica, que determina com o
profissional deve ser e sempre sendo incentivado e encorajado dentro da
organizagao para que possa realizar-se profissionalmente e pessoalmente.

E essencial que o individuo reflita e aprenda com as mudancas dentro das
organizagbes, sempre com inteligéncia e emocdo. A evidencia que os valores
humanos se mescla como os sentimentos. Conclui-se, finalmente que o sucesso e
insucesso caminha lado a lado com aspectos muito parecido, por isso € bastante
dificil dizer quando é que o individuo esta acomodado no insucesso, na sua vida
profissional, que ndo busca uma nova perspectiva para conquistar o sucesso
profissional.

Neste trabalho ateve-se a evidenciar a Inteligéncia Emocional, com o
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enfoque no sucesso e insucesso profissional, vinculando a um estilo de vida

profissional, buscado cada vez mais as competéncias do ser humano.
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