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RESUMO

As competéncias interpessoias sao apontadas coonaéerminante para o sucesso de
administradores e gerentes. Na literatura atuatesgbestdo, competéncias sociais e
inteligéncia emocional (IE) sao alguns dos coneeit@is discutidos no ambiente das
competéncias gerenciais interpessoais. O presemtiealto traz uma revisao

bibliografica sobre o tema Inteligéncia Emocion#)( analisando como este se

relaciona com a inteligéncia convencional e a fea#® no trabalho. O estudo também
investiga de forma exploratdria a relagdo entréc@sdde IE, desempenho e satisfagédo
no trabalho numa amostra de gestores com no migiaduacao universitaria e um ano

de experiéncia profissional.

Palavras Chave: Inteligéncia Emocional (IE), desamhp e satisfagéo no trabalho.



ABSTRACT

Key Words: Emotional Intelligence, performance gimsatisfaction



LISTA DE ABREVIATURAS

ENANPAD Encontro Nacional de Pos-Graduacao e Peagui Administracao

GMA Habilidade Mental Geral
IE Inteligéncia Emocional
QI Quociente de Inteligéncia



SUMARIO

([N 2T0] 51007V T U 11
2. O PROBLEMA DA PESQUISA........coovieeeeeeeeeeeeeeeese e s s enenananenee s 12
2.1. CONTEXTUALIZAGAO DO PROBLEMA .......cocooveve oo 13
2.2. APERGUNTA DA PESQUISA .......ooeeeeeteemseee e e, 16
2.3. OBJIETIVOS ..ottt eens s snas 17
2.3.1. OBIETIVO ..ot 17
2.4. RELEVANCIA DO ESTUDO ......oovieieieeeetiemeiee e en s 17
2.5. DELIMITAGAO DO ESTUDO .....ocoovveeeeeeimreeeeeeeeeseses e v eeniesen s s 18
3. REVISAO DE LITERATURA ...ocviviiieeeeeeeeeteemee et es st n s vnanans e 19
3.1. SUCESSO PROFISSIONAL ......oovvreeierimemereesesereneseseaeeeesiesenenene s sens 19
3.1.1. SUCESSO NA CARREIRA EM ADMINISTRAGAO ......c.cccoee.... 22

3.1.2. FATORES QUE AFETAM O DESEMPENHO INDIVIDUAL

NO TRABALHO ..ottt en st en s 22
3.2. INTELIGENCIA EMOCIONAL ......oovueaiueieeeteieeeeeeeeeeeeeeeae e 28
3.2.1. DEFINICAO: O QUE E IE?.....oouiivceieeeeeme e 29
3.2.2. PESQUISAS RECENTES .....cocvvieeieeemememceeeeeeieieie e, 34
4. METODOLOGIA ...ttt s st ans s 35
4.1 PROCEDIMENTOS ....oooiiiteetieceeete et ee et ee st eteste e eaeste e 36
4.2 ANALISE DOS DADOS ......ooviitieiievete ettt sanenes s 37
4.2.1 RESULTADOS ...ooovveeieeieeeeeeseecameme e teseneneses e inanssenses s s senseenes 37
5. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ........oviieieieeeeeeeeeeeee s senesisae e nanens 37
6. APENDICE (QUESTIONARIO).........coooeiieiteieiesereeerseeeeeees e esess e senananansnans 43

1C



1. INTRODUCAO

Em meados dos anos 90 o lancamento do livro Iétetig Emocional (IE): a
teoria revolucionaria que redefine o que é seligaete, Goleman (1996) chamou a
atencdo do mundo para um tema que ja era estpadaddorndike (1966) como sendo
uma concepcao distinta da inteligéncia tradicio®afjue mais chamou a atencgéo foi a
contestacdo em relagdo a crenga que valorizavargen inteligéncia convencional,
ou seja, a capacidade mental do individuo, comditeredo sucesso deste individuo,
Goleman (1996) enfatizava que a forma com que sopesdministra suas emocgdes e
as emocdes alheias sdo mais importantes do queugualutro componente mental do
individuo para obter o sucesso. Outros pesquisadpre ja trabalhavam em pesquisas
sobre as emocgOes resolveram aprofundar-se no thtager & Salovey (1997)
enfocaram que o entendimento, assimilagcdo, a rg@uldas emogdes sdo capazes de
promover o crescimento emocional e intelectuaindividuo. Bar-on (1997) afirma que
se pode prever o sucesso atraves de uma investigdgsi habilidades sociais e
emocionais do individuo.

Goleman (1998, 1999) continuou suas pesquisadpteamo foco, executivos
bem sucedidos de grandes empresas, quais habdidedéam com que esses
administradores se destacassem e permanecessemsigdopde destaque por muitos
anos, obtendo inclusive a admiracéo e o reconhatorde seus pares, subordinados,
colegas e superiores. O que Goleman (1998, 1998}atou foi que as habilidades em
IE mostraram ser o fator diferencial do sucesseetesxecutivos.

O tema IE gera controvérsia, mesmo dentro do nmiadémico o0s

pesquisadores véem com cautela a afirmativa devdlesozinha pode ser um preditor
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de sucesso, alguns colocam que junto com a intelig&onvencional a IE pode sim se
destacar (Bar-on, 1997), outros enfocam que &@E@m correlacdo com a inteligéncia
convencional (Wong & Law, 2002).

Apesar dos estudos de Gardner (1998) sobre apiiuittade de inteligéncias, o
presente trabalho soO leva em consideragéo a dégiéncia geral ou convencional, ou

seja, aquela que pode ser medida pelo QI.

2. O PROBLEMA DA PESQUISA

Num mundo cada vez mais competitivo, o diferenbiahano é fundamental
para o sucesso das empresas. Novos estudos suwgstantemente sobre temas como:
quais qualidades um lider deve ter para alavansaprganizagfes, quais Sdo 0S
diferencias competitivos e caracteristicas pessdaipessoa do lider, quais as melhores
formas de liderar. Ainda assim, muitos pontos peenam sem investigagao.

Outro ponto que tem sido muito discutido € a ig&iicia emocional (IE), alvo
dos pesquisadores a partir dos anos 90, tem dadpentinteresse dos pesquisadores
(Bar-On, 2002, Mayer, Salovey & Caruso, 2000, Aslalsy, 2002) e como a IE pode
ajudar nas relagfes dentro e fora das organizaighek) o tema chamado mais atencao
apos o langamento do livro Inteligéncia Emocio@dléman 1996).

Inteligéncia Emocional (IE) pode ser definida comoapacidade de perceber e
expressar emocdes, assimilar emoc¢des em pensaneeéoder e racionalizar com

emocao e entender suas emocgdes e a dos outroer(&&alovey, 1997).
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O comportamento no trabalho é afetado diretamesii@s estados emocionais
dos empregados (Ashforth e Humfrey, 1995; Ashkandaytel e Zerbe, 2000; Fisher e
Ashkanasy, 2000 e Weiss e Cropanzano, 1996) o qa#figa a busca pelo
entendimento de como algumas pessoas convivem nulgue outras no ambiente de
trabalho.

Relacionar alguns dos temas mais atuais da adragést lideranca, IE,
lideranca e satisfagéo no trabalho, em um estudo/iga mapear se altos indices de |IE
prevéem maior satisfagdo no trabalho e melhsempenho e utilizar todo o
referencial tedrico existente para criar um esnatonal que possa servir de base para

pesquisas futuras.

2.1. CONTEXTUALIZAGAO DO PROBLEMA

O lider é a pessoa que faz a ponte entre os aigetia empresa e os
métodos e meios de se atingir esses objetivogpessoa que com suas habilidades e
competéncias mobiliza os recursos humanos, fineoxcep tempo e o que tiver
disponivel para o melhor desempenho das empresédisle©deve possuir uma alta
capacidade de adaptacdo, em momentos de transgaoter decisdo e firmeza para
guiar com precisao seus subordinados na melhayadire
O que torna o lider imprescindivel para o bom ag®:ho das empresas é sem
duvida a capacidade de influenciar as pessoas (@vdtdre Hollenbeck, 2003), desta
forma o lider é fundamental para o bom desempemisoeduipes de trabalho, pois,

segundo Jago (apud Wagner lll e Hollenbeck, 2088)a utilizacdo de influéncia
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simbdlica, espontdnea e de forma ndo coercraa objetivo de dirigir e coordenar
as atividades de um grupo com o intuito de alcaaganetas do grupo.

Quinn, Thompson, Faerman e McGrath (2003) ressaffaenos gerentes tém
muitas vezes que desempenhar suas tarefas em pafgénicos, e que, o ideal é que
0s gerentes consigam desenvolver todos os papésaltando que situacdes diferentes
exigem habilidades diferentes. Desta forma o geremh que:

. Compreender a si e aos outros, praticar a comuioceficaz, desenvolver os
empregados;

. Constituir equipes, usar de processo decisém@aticipativo, gerenciar
conflitos;

. Conviver com a mudanga, pensar criativamente, gerea mudanca;

. Constituir e manter uma base de poder, negocialdasoe COmMpPromissos,
apresentar novas idéias;

. Manter a produtividade no trabalho, fomentar um iante de trabalho
produtivo, gerenciar o tempo e o0 estresse;

. Desenvolver e comunicar uma visao, estabeleceaswebbjetivos, planejar e
organizar;

. Gerenciar projetos, planejar o trabalho; gerenconmultidisciplinar;

. Monitorar o desempenho individual, gerenciar o dgsnho e 0s processos
coletivos e andlise de informacdo com pensameniticccr Baseado nessas
competéncias ele criou o quadro de valores comtiQuinn et al, 2003, p. 17).

Mintzberg (1975) define que os gerentes tém queydioBés competéncias ou
papeis esséncias, sdo elmsmpeténcia interpessoal, competéncia informacional e

competéncia para decidias mesmas descritas a seguir:
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» Competéncia Interpessoal ©s gerentesem que saber assumir o ‘papel’ que
possuem na organizacao, certas atitudes que séeptes com 0 cargo que ocupam,
ou seja, tem que saber desempenhar bem o papeboél do dever, esses papéis sao
essenciais para o bom funcionamento da organizacao.

Os gerentes sdo responsaveis pelos seus subomlirgasta forma tem que
desempenhar o papel de lider, esse um dos papeianfigntais para a motivacao dos
subordinados, outro fator importante para o lidealger mediar e amenizar conflitos e
direcionar os subordinados.

» Competéncia Informacional — os gerentes tem que ser capazes de manter
contatos pessoais ou virtuais que proporcionemrrtdQdes relevantes para o
desempenho de suas tarefas, muito pouco vai servalis de relatérios ou reunides
formais, a grande maioria das informagbes vao wr cdnversas informais nos
corredores, de fofocas, de ouvir falar e por maass informais do que formais, desta
forma os gerentes tem que ter um baetworkingdentro e fora da organizagéo. Espera-
se que o gerente tenha mais informacao do gseusssubordinados.

» Competéncia para decidir- o gerente desempenha o papel principal na
unidade do sistema de decisdo. Através da auterifiaanal, os gerentes podem
conseguir o comprometimento do grupo, direcionamaarso das agdes para onde for
mais conveniente. Como empreendedor os adminisgade gerentes promovem
mudancas e procuram por novas idéias que podemesenvolvidas por eles ou néo.
Devem estar aptos a lidar e a responder prontaraesteiversos tipos de pressao que

surgem ao longo da jornada de trabalho.
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O ideal para os gerentes é que eles possuam essasandes competéncias em
conjunto, porém, o que se observa, € que depeadismdirea de trabalho algumas
gualidades sao mais desenvolvidas do que outras.

Goleman (1998) ressalta que diversas pesquisastaapca |IE como fator
determinante para o sucesso de administradorderedi um dos pontos que ele destaca
€ que grupos liderados por gerentes com altosasdie IE, apresentam performances
até 20% superiores do que seus pares, outro pamtoalvel € a capacidade desses
lideres de conseguirem reter mais talentos, just@mpor possuirem uma maior
compreensdo das necessidades dos outros e teremcewatteristica o otimismo, a
empatia e as habilidades sociais, 0 que favorecemelacionamentos com chefes,
colegas e subordinados. H4 também um talento edgech lidar com grupos, que sdo
como um polo para onde as pessoas direcionam suagdes. As pesquisas apontam
gue, quanto maior sdo os indices de |IE dos admadmtes e gerentes, mais facilidade
eles tem de estabelecer conexdes produtivas eirextranelhor de seus pares,
subordinados, chefes e colegas e desta formaalbdsrindices de produtividade, além

de saber contornar situagdes adversas com maitidhdb.

2.2. APERGUNTA DA PESQUISA

A IE tem surgido em diversos estudos como send@naditor de sucesso em

varias areas, tanto profissionais como no campsopésAltos indices de IE sugerem

que juntamente com as habilidades técnicas e um gmencial de inteligéncia, o

sucesso pode ser alcangado.
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Goleman (1998) demonstra em seus estudos quechela a ser duas vezes
mais importante do que as habilidades técnicas imtedigéncia convencional, em
pessoas com altos indices de produtividade, imdkgpge do nivel que ocupam na
empresa.

Para o trabalho em questdo sera investigado smiathadores e gerentes com

maiores indices de IE, também tem maior satisfagaelhor desempenho no trabalho?

2.3. OBJETIVOS

O objetivo desta pesquisa € identificar se altdeés de IE de administradores
e gerentes tém correlagdo com a satisfagdo e cellmmdesempenho no trabalho.
Avaliar a importancia da IE para o desempenho meica de gestor com no minimo
graduacgdo. Avaliar a importancia da IE para afsgfi® no trabalho. Observar se a IE

afeta o desempenho e a satisfacdo acima e alérheldd3 tracos de personalidade.

2.4. RELEVANCIA DO ESTUDO

A IE € um campo relativamente novo de estudo, adesido muito pouco
explorado, hd muita literatura sobre o assunto grri@nte de estudos internacionais
como por exemplo: Bar-On & Parker (2002), Mayer &dsey (1997, 2001), Mayer,
Salovey e Caruso (2000), Ashkanasy (2002), Georderées (2005), Goleman (1996,
1998, 1999), mas, pouco estudo em ambito nacional.

A proposta do estudo € conhecer mais a realidaciemal e aplicar os conceitos

de IE a administradores e gerentes em instituigdesnais ou que atuem no Brasil.
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Avaliar o grau ddE deles e como este conceito bem administradoe paebrecer as
empresas nacionais.

Apresenta relevancia teorica, pois, proporcionamethor entendimento dos
antecedentes comportamentais e atitudes relevanteontexto do trabalho e ainda
apresentam relevancia prética, pois, através daagfo destas informacdes nos
processos de contratacdo e selecdo de profissigestisres, interna ou externamente e
no treinamento e desenvolvimento de liderangas,eqsed obter o maximo

aproveitamento dos recursos humanos.

2.5. DELIMITAGAO DO ESTUDO

O presente projeto pretende investigar a luz darsakeda IE, da satisfagdo no
trabalho e das habilidades gerenciais se essesdagtonam, ocasionando uma maior
satisfagéo no trabalho e um melhor desempenho.

A populacadoco do estudo sdo gerentes e supervisores qyargsteiando em
empresas do Rio de Janeiro. Diretores e altos rgsstdio participaram da pesquisa. A
pesquisa sera limitada aos ex-alunos de gradupgdegraduacdo e mestrado de uma
escola de administragdo que provavelmente ocupegogaerenciais nas melhores
empresas do Rio de Janeiro, por possuirem excejaatéicacdo. Estdo fora do escopo
da pesquisa respondentes que por ventura ocupgoscae nivel operacional ou que
sejam empresarios.

N&o faz parte do estudo investigar se existe aulBAassume-se que IE é um
construto independente e valido, ndo sendo congglapheste trabalho como este se

relaciona com a inteligéncia convencional e nersens determinantes.
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3. REVISAO DE LITERATURA

3.1. SUCESSO PROFISSIONAL

3.1.1. Sucesso na Carreira em Administracao
Funcbes do Administrador

Conforme proposto por Fayol (1949) podemos conaolas atividades do

administrador em torno de quatro grandes funcidenejar, organizar, dirigir e

controlar. Esta visdo da gestdo tem orientado os textos dia#atobre administragédo

como por exemplo: Fayol (1949), Druker (1974), Geo& Jones (2005) e Chiavenato

(2003). De acordo com este modelo o trabalho de gest&siré descrito:

Planejar é a forma utilizada para estabelecer a melhor fatenatingir as metas
da empresa, utilizando estratégias que possibilgdezmceléncia na alocacdo e
utilizagc&o de recursos, devido as incertezas enplexidade no planejamento,
0S gerentes conseguem minimizar esses riscos quamlpliam seus
conhecimentos sobre o comportamento organizacitawlitando os processos
gerenciais, pois, passam a ter uma visdo bem nmgtassobre a organizagéo e
seu funcionamento.

Organizar é alocar os recursos humanos e financeiros de fordenada para
gue as metas empresariais sejam alcancadas pelm, foumalizar aliancas, nos
diversos setores da empresa. Estabelecer metamgara organizacao.

Dirigir € conduzir todos as pessoas em um objetivo comamdal forcas e
objetivos, num esfor¢o conjunto para atingir asasiefa empresa. As técnicas de

lideranca facilitam o trabalho dos gestores, goisiam adequados a geréncia as
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caracteristicas da organizacao, facilitando osga®ms e proporcionando uma
melhor interagdo com os recursos humanos.

» Controlar é observar se 0s objetivos organizacionais estadosalcancados,
criando mecanismos para a investigacdo e avalisigematica e permanente
dos processos e das pessoas e propondo solucdedoqaigo ndo funciona
como deveria. E a forma de observar o desempenhplatejamento, da
organizacéo e da diregao.

As habilidades gerenciais sdo ferramentas utilzg#dhos administradores com

o objetivo de ampliar e melhorar sua capacidadéesempenharem de forma mais

adequada as suas funcdes. George e Jones (208&)teci trés habilidades

gerenciais essenciais, descritas a seguir:

» Habilidade conceitual permite ao gerente a anéssituagdo como um todo,
habilitando-o a distinguir todas as partes do mesueAs funcbes de planejar e
organizar sao beneficiadas por altos graus debibdaale.

* Habilidades humanas permitem ao gerente obterxoelente desempenho na
administragdo e controle de pessoas e grupos. A@renmotivar, incentivar e
coordenar pessoas e efetivamente influencia-las.

» Habilidades técnicas sdo conhecimentos especif@@so bom desempenho da
funcdo de administrador, como o dominio das URiteanologias e a habilidade
para fazer determinada tarefa que seja peculiapesa onde trabalha.

O ideal é que os administradores possuam as tbéigdlades em conjunto, mas,
h&d setores em que a deficiéncia de uma certa dadbdli compromete o bom

desempenho do administrador.
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Outros autores descrevem as atividades gerenaiaisesnos de “papeis” a
serem desempenhados pelo administrador.

Para serem bem sucedidos nas atividades de gestimdo Quinn et al. (2003)
os administradores precisam ser eficazes em ofi@ipadasicos, que sao executados
dentro e fora da empresa, como descritos a seguir:

* O papel de Diretor: é a pessoa responsavel pomgdiorgar os objetivos e metas,
dar diretriz, estabelecer os procedimentos éti@sempresa e o cddigo de
conduta dos empregados.

* O papel de Produtor: € o responsavel pelo direnienéo das pessoas que estao
sob seu comando. Decide sobre os recursos humdimaneeiros e € a pessoa
responsavel por motivar os subordinados.

* O papel de Monitor: & o responsavel por avaliaxececdo dos processos, das
pessoas e averiguar 0 bom andamento do setor palcégesponsavel. E um
analista, permanente avaliando dados e fatos

* O papel de Coordenador: é quem vai dar créditonfacwa aos subordinados,
ajudando no bom desempenho das tarefas atravegitisa¢do do trabalho das
equipes como um todo, ou seja, vai buscar solug¢éesicas e organizacionais
para o melhor resultado da sua equipe.

* O papel de Facilitador: € quem promove uma materagdo entre os membros
do grupo e evita e administra conflitos de ordetarpessoais. E o responsavel
por aglutinar o grupo em busca das metas da equipe.

e O papel de Mentor: é o responsavel pelo desenvehton dos recursos

humanos, estimula o treinamento, o aprimoramergccdmpeténcias, € sempre

21



solicito e atencioso, demonstrando de forma legitipreciacéo pelos desejos e

anseios de seus subordinados.

* O papel de Inovador: é o responsavel pelo avangomaesa face as mudancas
constantes do mercado, permanece atento a quahquificacao, espera-se que
tenham como caracteristica predominanteinsgghts criativos e que sejam
visionarios.

» O papel de Negociador: € o responsavel por captairsos financeiros fora da
empresa, tendo como caracteristicas principaigiitiasimagem e reputacao,
poder de persuadir e influenciar pessoas.

Podemos observar que competéncias interpessodi® @sesentes e sao
inerentes a todos estes papeis. Por exemplo, red gagrodutor o administrador tem
como uma de suas atribuicdes motivar os subordiddoncdo que s6 podera ser bem
exercida se tiver excelente relacionamento integmsNo papel de coordenador é o
responsavel por passar credibilidade aos suborménajudar nos trabalhos em equipe,
funcdes onde o relacionamento interpessoal € fuediah

Neste trabalho, o interesse central € discrimiogrfatores que afetam a
exceléncia no dominio interpessoal da gestdo. Ram apresenta-se a seguir uma

revisdo da literatura sobre desempenho no trabalho.

3.1.2. Fatores que Afetam o Desempenho Individuabrilrabalho

Inteligéncia
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Inteligéncia é definida no dicionario Aurélio, FERIRA (2002) como: “1)
Faculdade ou capacidade de aprender, apreenderpremmder ou adaptar-se
facilmente; intelecto, intelectualidade. 2) Destremental; agudeza; perspicacia...”
Inteligéncia também € definida como a capacida&daldtrair conceitos e a partir deles
raciocinar e compreender de forma correta sendazcale resolver problemas. A
inteligéncia esta intimamente ligada & habilidadgatal geral (GMA) (Locke, 2004). E
considerada o trago mais importante da psicolagidysive da psicologia aplicada.

Uma das formas de medir a inteligéncia € o Quéteigie Inteligéncia, que
segundo o dicionério Aurélio, FERREIRA (2002) é1) ‘Psicol. Proporcdo entre a
inteligéncia de um individuo, determinada de acardm alguma medida mental, e a
inteligéncia normal ou média para sua idade; ceefie de inteligéncia (entre as
diversas maneira de se calcular esta a propor¢c&m@iscomum € a da idade mental
dividida pela idade cronoldgica)...Sigla Q.l.”. k#mbém outras formas de se medir a
inteligéncia.

Hunter e Schmidt (1986), afirma que em estudoseoonddesempenho é

relacionado a inteligéncia a correlagédo chega a 70%

Experiéncia e Conhecimento

O conhecimento esté ligado a inteligéncia, quaragno grau de inteligéncia
de um individuo, mais rapido ele sera capaz dendpree adquirir conhecimento,
consequentemente, quanto maior a experiéncia quéndiniduo possuir na funcao,
melhor serd seu desempenho. Quanto maior a cordatixida funcdo, quanto maior

serd a necessidade de conhecimento e experiémaiggsempenhar aguela fun¢do. Em
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casos em que o grau de conhecimento e experiéadaisl individuos sdo equivalentes,
o ideal é que se opte pelo mais inteligente, psishances de uma melhor performance
sdo maiores no individuo com maior capacidadedatedl (Robbins 2004), isso porque
no desempenho da funcdo surgem imprevistos quesa@ale conhecimento prévio e

nestes casos a GMA vai facilitar a resolugédo dgasdsemas (Hunter e Schmidt 1986).

Personalidade

A personalidade define a forma como as pessoasaciav@ suas experiéncias no
trabalho, a forma de agir, de pensar e de se ctoanpwas diversas situagcdes em que se
deparam (George & Jones, 2005). A personalidadeits importante para entender o
modo como as pessoas se comportam, em atitudéw@osiu negativas (Berg & Feij,
2003). A personalidade deriva tanto da experiédeiavida do individuo, como de
fatores hereditarios (George & Jones, 2005).

O melhor entendimento do quanto a personalidadde pmfluenciar o
comportamento do empregado no trabalho, auxiliaadministradores a melhor
conduzirem este empregado, principalmente se fomdiiduo com alta performance
(Robbins, 2004).

Uma das formas de se avaliar a personalidadeagéatdo modelo dos cinco
grandes fatores de personalidade, que segundoio@6i04podem ser definido pelos
tracos a seguir:

» Extrovertido ou afetividade positiva sé@o individuoem pré-disposicdo a

experiéncias positivas, sdo individuos com umaovjgasitiva de si mesmos e

sobre o mundo. Tem como caracteristicas a amathdjda sociabilidade e a
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facilidade em relacionamentos. Geralmente se sesgisfeitos com a vida e
com o trabalho, tem maior facilidade em experié@asitivas. Vida social
intensa dentro e fora do trabalho.

» Estabilidade emocional é a capacidade que as edeoa de enfrentar o
estresse. Quando possuem estabilidade positivardgram calma, seguranca e
autoconfianga. Os negativos sao propensos a deraoastiedade, inseguranga
e comportamento nervoso.

* Amaveis sdo individuos que em geral se entendem bemm os outros.
Maleabilidade e preocupagdo com o0s outros sao tesistcas da sua
personalidade, sdo 6timos em equipes, simpatidosjstas e cooperativos.
Baixos indices de amabilidade sao favoraveis aigziohais que precisam ser
firmes ao tratar com outros, como os cobradores.

» Conscienciosos sao individuos que tem altos padr@es escrupulos,
perseveranca e autodisciplina. Em geral sdo mesiosl e prestam bastante
atencdo aos detalhes. E uma caracteristica imperara predizer um bom
desempenho no trabalho.

» Aberto as experiéncias séo individuos que gostanexgerimentar o novo,
buscam constantemente novos estimulos, gostam alacéio e de novos
desafios, s&o criativos e inventivos. E qualidaseecial para empreendedores.
As cinco dimensdes da personalidade possuem relasé®ita com o

desempenho no trabalho (Barrick e Mount, 1991).
Outra forma de observar a personalidade € atravg@drdcos de personalidade
gue sao relevantes no ambiente organizacionalrittss@a seguir (George & Jones,

2005):
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Locus de controle pode ser visto de duas formdsrnamente, pessoas que
acreditam que podem controlar seu préprio degtiqae, o que Ihes acontece é
consequéncia de seus atos e atributos individodws tento influéncia externa.
Externamente, pessoas que acreditam que o meimextentrola o que lhes
acontecem, coisas como sorte, destino e que, gasfexternas séo responsaveis
pelos acontecimentos. Pessoas com visao internansde favoraveis as
empresa, pois, sdo mais facilmente estimuladas, poieditam em si mesmas e
procuram desempenhar cada vez melhor seu trabalho.

Automonitoramento é a forma de se mostrar paraio mxerno. Estdo sempre
preocupados com a performance social e ficam Igads sinais de aprovacao
ou desaprovacao do seu comportamento.

Auto-estima elevada favorece a adaptabilidadevassiis situagdes no ambiente
de trabalho, sdo pessoas geralmente mais sassfetdrabalho e motivadas,
gostam de desafios. Individuos com baixa auto-estidio acreditam em si
mesmos e Sa0 apreensivos quanto ao seu desempenho.

Personalidade tipo A é caracteristica de pessomsnatte competitivas,
agressivas e impacientes. Seu senso de urgénciavasfreqientemente a
exagerar e literalmente passar por cima dos oytas, desejam fazer tudo ao
mesmo tempo. Personalidade tipo B € bem mais meidaxalam melhor com
seus pares e tendem a ter menos problemas desestres

Necessidade de realizagdo é caracteristica degsegse precisam de desafios
para poder se mostrar, estabelecem metas claastangde responsabilidade,

onde podem mostrar suas qualidades e constantemdgtm um retorno do
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seu desempenho. Os empreendedores e pessoas bedidascusualmente

possuem esses tracos de personalidade.

* Necessidade de associacdo, as pessoas com esséarisdicas precisam sentir
gue pertencem a algum grupo, estabelecem excelaei@asionamentos
interpessoais e desejam que todos fagam o mesmose®&iveis, gostam de
trabalhar em equipe. Nao apreciam avaliar os oubpas, isso pode prejudicar o
relacionamento, caso a avaliagcdo venha a ser nagati

* Necessidade de poder tem como caracteristica adegraifluéncia destes
individuos sobre os demais, € freqientemente emaatem pessoas em
posicdo de comando, esta associada a fator quemd®teo sucesso em
administradores e gerentes.

As pesquisas demonstram que um conhecimento maesnsex sobre a
personalidade promove um maior entendimento dovidald na organizacdo, o que
favorece em casos como a compreensdo do estresambiiente de trabalho ou a
alocacado das pessoas em setores aos quais suasréstieas de personalidade sejam

mais bem aproveitadas.

Valores

Sao convicgbes pessoais adquiridas ao longo da gdea ditam o

comportamento do individuo, no trabalho e em sadedValores éticos definem o que

o individuo determina como certo ou errado na st Esses valores ajudam no dia-a-

dia do individuo como guia das atitudes e a¢Oaasar serem tomadas, bem como, o
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comportamento adequado a cada situacdo. Valomss &fo importantes no cotidiano
organizacional, pois, ajudam a tomada de decisdodieiduo, principalmente quando
se vé diante de situacdes dificeis, onde atitud#aimajudam no desfecho da situacédo
(George & Jones, 2005).

Quando valores individuais se assemelham aos galmwgporativos, h4 uma
tendéncia do individuo a se sentir mais satisteitoobter um melhor desempenho no
trabalho. Individuos que demonstram maior ajustameros valores da empresa,
costumam ser mais bem avaliados e consequentenaeateam recebendo mais
recompensas que os demais (Robbins, 2004).

Podemos observar que fatores como a inteligénci@apacidade mental, e
personalidade estéo ligados ao desempenho nohtcaldéste contexto, a inteligéncia
geral ou convenciond definida como a capacidade de adaptar-se, regphiglemas e
aprender. Contudo, no dominio da vida interpessndfas habilidades podem ser tdo
ou mais importantes para o bom desempenho quanteligéncia convencional. Vimos
nos capitulos anteriores um conjunto de habilidadésrpessoais que tem grande
influéncia sobre atividades de gestédo, alguns vepop um conjunto de competéncias
adicional, necessérias para 0 sucesso na gestas.désnpeténcias estdo associadas ao
dominio das emocdes, sua regulagem e uso nosomdacentos, como veremos a

sequir.

3.2. INTELIGENCIA EMOCIONAL

Estudos de cinco anos da década de 80 demonstrguamempresas nao

financeiras que obtinham sucesso em longo pradependente do ramo de atuagéo,
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tamanho ou rentabilidade tinha como fator deterntaa eficacia no gerenciamento
das pessoas (Welborne & Andrews, 1996). Outro estodduzido por Hanson (1986),
demonstrou que o bom gerenciamento das pessoa&@ \@zes mais importante do
gue qualquer outro fator quando se trata de retfimanceiro das empresas. Estas
evidéncias sugerem que a capacidade de gerensswgseesta associada ao sucesso de
uma organizacao.

As habilidades gerenciais provaram serem mais fitapes do que todos os
outros fatores combinados para o0 sucesso das easpresgerentes bem sucedidos
parecem ter em geral maior habilidade para lidan pessoas do que os outros. Um
fator que tem se mostrado relevante neste conégt¢E. Varios estudos demonstram
que este tem sido um diferencial importante pamgeosntes e conseqientemente para o
sucesso das empresas (Wetthen & Cameron, 1983pCegtudos demonstram que a
habilidade mais importante para o sucesso gerefediabilidade de gerenciar pessoas
e que a IE é ingrediente fundamental deste sucsesswostrando na maioria dos casos
ser até duas vezes mais importante do que outtakdhdes ao prever o sucesso de
gerentes e administradores (Goleman, 1998).

Um estudo sobre PhDs formados ao longo de 40 pelas Universidade de
Bakerley da Califérnia, demonstrou que sua IE faisimportante do que seu QI como
preditor de sucesso, mesmo em cientistas dasi@séexatas, onde supostamente o QI
teria um maior peso (Feist & Bar-on, 1996).

Boyatzis, Goleman e Rhee (1999) apontam em vasbsdos que a IE esta
relacionada ao sucesso de gerentes e administsaporeestar baseada no conceito de
autogerenciamento e gerenciamento do relacionancentoos outros. Mayer, Salovey

e Caruso (2000), evidenciaram em pesquisas queewnliéanente da inteligéncia
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cognitiva ou do QI (quociente de inteligéncia)Ea flaz com que o individuo apresente
mais eficacia em certos aspectos da vida do quesout

As evidéncias acima mencionadas sugerem que |& g@dum importante fator
no sucesso gerencial. A seguir apresentam-se umee bretrospectiva sobre o

surgimento do conceito e as principais linhas tadrsobre o assunto.

3.2.1. DEFINICAO: O QUE E IE?

O surgimento da IE como conceito surgiu a partil@@0 com a separacédo da
inteligéncia e das emogbes como campos de estuidosntes. A seguir uma revisao
sobre os acontecimentos que levaram ao surgimentortteito em si (Mayer, 2001).

1900-1969:Inteligéncia e emog¢des como campos de estudos askyzaOs
estudos sobre inteligéncia levam ao desenvolvimdosotestes de medicdo da mesma.
As pesquisas sobre emoc¢des levantam hipéteses sol@r@ surgiu primeiro, as
emocdes ou as reacdes psicoldgicas. Neste meshod@&arwin faz pesquisas sobre
as respostas emocionais. Alguns psic6logos comecidentificar a inteligéncia social,
mas, apesar de alguns avancos, 0 conceito degénela permanece restrito a
inteligéncia cognitiva.

1970-19890s primeiros sinais da inteligéncia emociordb campo de estudos
de inteligéncia e emocgdes, comecasse a estudar asremocdes interagem com 0s
pensamentos. Ha especula¢gfes quanto ao estimuaigatigidade associado a estados
depressivos, por se tratarem de pessoas aparetgemais realistas que as demais.
Estudos sobre percepc¢éo ndo verbal avancam, diyarsdo para o lado das emocgoes.

Surgem os primeiros estudos de Gardner (1983)ndlazeeferéncia a multiplicidade de

3C



inteligéncias, chamada de “Inteligéncia interpel§s&urgimento do termo IE, mesmo
gue de forma ocasional.

1990-1993:0 surgimento da Inteligéncia Emociondeste curto espaco de
tempo, Mayer & Salovey publicam uma série de astigune vieram a ser relevantes
para o surgimento do conceito “Inteligéncia Empalt Durante este periodo surgiram
avangos nas pesquisas das ciéncias cerebrais queena relatavam descobertas
importantes para a inteligéncia emocional.

1994-1997:A popularizagéo da Inteligéncia Emocion&lom o langamento do
livro Inteligéncia Emocional, por um jornalistaiétista, que se tornou muito popular,
tendo virado best-seller mundial, inclusive com Engobertura da midia, em veiculos
como a Time Magazine entre outros. Varias escagsedsonalidade foram publicadas
sob o nome de inteligéncia emocional.

1998- até o presentePesquisas e a institucionalizagdo da Inteligéncia
emocional.Varios refinamentos sobre o conceito de |IE surgidasde entdo e varias

novas formas de se medir a IE.

Goleman, 1996, foi o autor que popularizou o telapdés a publicacdo de seu
livro “Inteligéncia Emocional”.O tema passou a ser largamente discutido na midia e
chamou a atencéo da populagéo.

Goleman, 1999, define IE com sendo “ a capacidd&ledentificar nossos
préprios sentimentos e os dos outros, de motivadsamesmos e de gerenciar bem as

emocdes dentro de n0s e em nossos relacionamef@adeiman, 2001, p. 337).
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As caracteristicas da IE no contexto organizatiohdaseada numa escala de
cinco componentes e segundo 0 autor esta intimantigatia a definicdo de ‘carater’, a
seguir a escala:

» Autopercepcao incluem autoconfianga e consciéneis @mocgdes e saber
compreender e manejar nossas proprias emocdes d® rao sabero
comportamento correto diante de cada situagao;

* Auto-regulagédo incluem autocontrole, utilizar nessamocdes de forma que
favorecam o dia-a-dia, € ndo permitir que reacbaddquadas atrapalhem o
bom andamento de nossas vidas.

* Motivacdo é ser perseverante diante de situacfes ppgsam nos causar
frustracdo, é utilizar nossos desejos para nosatar em direcdo aos NOsSsos
objetivos.

» Empatia € criar conexdes afetivas com um nimenudgrde pessoas, é perceber
seus anseios e utiliza-los de forma favoravel paltavar a sintonia com o maior
namero de individuos possivel.

» Habilidades sociais é a capacidade de compreesdedas sociais, interagindo
com facilidade, ser capaz de liderar as situacg&sum bom negociador, ter
habilidades com equipes e grupos e facilidade sEtecionar divergéncias.
Fernandez-Ara6z (1997) em seus estudos com exesu#tino americanos que

fracassaram apesar de possuirem um alto QI e greowigecimento especializado
comprovaram que a falta das habilidades emocidoais responsavel pelo fracasso
desses administradores, comportamentos como: aniagafalta de flexibilidade,

inabilidade para lidar com equipes e grupos e swedorizacdo da capacidade

intelectual. Na América Latina as competéncias éomais sd0 mais importantes que
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em outros lugares do mundo devido as constantesmad no cenério econémico,
divergéncias politicas, ou seja, estar apto a aptadem um ambiente instaveis e ter

boas conexfes é muitas vezes mais importante do qoiehecimento técnico em si.

Segundo Mayer & Salovey, 1997, p. 40A. |IE é a capacidade de perceber,
avaliar e expressar emocdes com precisdo; a capecide acessar e/ou gerar
sentimentos quando estes facilitam o pensamem@pacidade de entender as emogdes
e 0 conhecimento emocional e a capacidade de regulacdes para promover o
crescimento emocional e intelectual”.

Mayer & Salovey (1997), dividiram a IE em quatroargdes grupos de
habilidades, sendo a mais basica a capacidade sjuediwiduos tem de perceber e
fazerem avaliagbes a respeito das emocoOes. |danteéi expressar emogdes percebidas
pela fisionomia, ou atitudes corporais, sentimeatage mesmo em pensamentos. Desde
a tenra infancia, aprende-se a interpretar as ezspg® expressoes faciais dos pais e
quanto melhor for essa interpretacdo, melhor seemtendimento do individuo em
relacdo ao outro ao longo da vida.

O segundo grupo de habilidades esta relacionadsimila¢éo das situacdes que
envolvem emocgdes no dia-a-dia do individuo, absatwee fazendo com que passe a
fazer parte de sua mente, seus pensamentos. Asdesnpercebidas e assimiladas
podem ser posteriormente comparadas a outras@isidggares, sabores e etc. E como
utilizar as emogfes de maneira produtiva, recatdajuando for necessario e utiliza-

las para a tomada de atitude posterior.
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O terceiro grupo de habilidades esta focada nendimento, na racionaliza¢ao
e na atitude correta a ser tomada apdés a sensagmocerdocbes. As emocdes
relacionadas a esta habilidade sdo medo, felicidadea.

O quarto e ultimo grupo de habilidades envolve aeta administracdo das
emocdes, ou seja administrar tanto as suas propneg0es como as emocgdes dos
outros. Numa situacdo de trabalho onde um colalgaalgo desagradavel e que pode
provocar uma discussao, o individuo com maior liEaed o confronto, pois, racionaliza
que é inadequado esse tipo de reacdo, mesmo ardtvade uma injustica, e caso seja

necessario, consegue inclusive controlar a anséed@dutro individuo.

Bar-on (2002) iniciou suas pesquisas baseado eat&mu Por que algumas
pessoas estdo mais habilitadas a serem bem suxddidae outras?

Bar-on (2002), criou &Q i ou 1° teste de IE Publicadoele pode ser descrito
mais precisamente como uma medida de auto-avalidedoomportamento social e
emocional competentes que proporcionam uma estanata inteligéncia social e
emocional do individuo.

A abordagem geral envolveu quatro etapas béasicas:
1) — Identificar fatores fundamentais relacionadom o funcionamento emocional e
social eficaz.
2) — Definir esses fatores da forma mais claraipeks
3) — Construir um instrumento psicomeétrico.

4) — Normatizar e validar o instrumento em cultudésrentes.
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O EQ i possui 15 Sub-escalas, sendo:

Auto-Respeito (AR) —E a capacidade de ter consciéncia, de entendertaaee
respeitar a si proprio.

Autoconsciéncia Emocional (AE) -E a capacidade de reconhecer e entender
as emocdes individuais.

Assertividade (AS) —E a capacidade de expressar sentimentos e pensasnent
bem como de defender os préprios direitos de mamgio-destrutiva.
Independéncia (IN) —E a capacidade de ser autodirigido e autocontrolads
proprios pensamentos e acdes e de ser livre dendépeia emocional.
Realizacio Pessoal (RP)E a capacidade de realizar o seu préprio poteneial
fazer o que deseja fazer, gostar de fazer e paderf

Empatia (EM) — E a capacidadale ter consciéncia, entender e apreciar os
sentimentos do outro.

Responsabilidade Social (RS) £ a capacidade de se demonstrar como um
membro cooperativo, contributivo e construtivo dopp social do qual faz
parte.

Relacionamento Interpessoal (RI) -E a capacidade de estabelecer e manter
relacionamentos mutuamente satisfatérios que sef@racterizados pela
proximidade emocional, pela intimidade e pelo dae@eber afeto.

Tolerancia ao Estresse (TS) -E a capacidade de controlar o estresse quando
necessario, € a capacidade de fazer algo que melasrsituacdes estressantes

que se apresentam.
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+ Controle de Impulsos (Cl) — E a capacidade de entender as emogdes,
racionalizar e conter 0s impulsos.

+ Teste da Realidade (TR) -E a capacidade de perceber, sentir, pensar e
corretamente validar esses sentimentos de form&ta& com preciséao.

+ Flexibilidade (FL) — E a capacidade de agir conforme a situacio se apres
sem padrdes rigidos.

+ Resolucdo de Problemas (RP) £ a capacidade de entender e resolver
problemas inclusive problemas de ordem emocional.

« Otimismo (OP) —E a capacidade de lidar de forma otimista nas sjties que
se apresentam, tendo uma atitude de mobilidadealida situacdes adversas e
tomando atitudes que levem ao estado melhor.

+ Felicidade (FE) —E a capacidade de estar bem consigo mesmo, deatoloc
otimismo no dia-a-dia, o humor positivo caractacst desse sentimento
aumenta a motivacao levando ao cumprimento dasaswre

O teste se mostrou eficaz ao influenciar positmai® a capacidade do individuo
em lidar com situacdes adversas do cotidiano, taatdmbito pessoal como a nivel
profissional. Ressalta-se porém que o EQ i indiocapotencial para o sucesso e ndo o
sucesso em si (Bar-on, 2002).

Bar-on (1997) define comateligénciao conjunto de habilidades, competéncias e
técnicas que vao representar a colecdo de conh@oimecessario ao individuo para
efetivamente estar a altura de lidar com a \iaaocionalé utilizado para enfatizar que
esse tipo de inteligéncia € diferente da cognitiventamente com o QI pode-se prover
uma avaliagdo mais precisa sobre a inteligénci derindividuo.

A seguir tabela 1, demonstrando a visédo dos #éguyssadores:

36



Tabela 1 Caracteristicas ditas da Inteligéncia

Emocional
Abordagem das
Habilidades Abordagem Mista
Mayer & Salovey Bar-on Goleman
Percepcao
apurada

(1) Habilidade
emocional de estar
atento a perceber
emoc0Oes de forma
apurada (emocdes na
face, musica

e designs)

(2) Habilidade de
utilizar emocgdes que
facilitem o pensamento
(relacionar de

forma apurada
emocdes e relaciona-
las

a outras sensagdes
bésicas (cores,
texturas) Utilizar
emocdes para mudar

de perspectiva.

(3) Habilidade de
entender as emocdes
e seus significados
(habilidade de analisar
emogdes em partes,
habilidade de enten-
der o significado da
transformacgao das

emocodes)

(4) Habilidade de
administrar as
emocoes
(habilidade de
administrar as
emocoes

em si mesmo e nos
outros)

(1) Pessoal EQ

(2) Interpessoal
EQ

3
Adaptabilidade

EQ

(4) Administra o
es-

tresse EQ

(5) Humor
geral EQ

Concienciosidade (1) Conciencia

Assertividade emocional
Auto estima

Independéncia
Empatia (2) Auto
Relacionamento regulacdo

interpessoal
Reponsabilidade

social

Resolugéo de (3) Motivacéo
problema

Teste da realidade

Estresse (4) Empatia

Tolerancia

Controle dos im-

pulsos
Felicidade (5) Habilidades
Otimismo sociais

Auto avaliacédo
apurada

Auto confianga

Auto controle

conscienciosidade

Adaptabilidade
Inovagao

Confiavel

Comprometimento
Iniciativa
Otimismo

Auto realizacéo

Entender os outros

Desenv. 0s outros

Orientado ao servigo
Consciéncia politica

Alavancar a diversi-

dade

Influéncia
Comunicagéo
Lideranga
Colaboracao e coo
peracéo

Habilidades de equi-
pe

Tabela extraida e traduzida de Mayer,

2001
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3.2.2. PESQUISAS RECENTES

Wong & Law (2002) pesquisaram que valores da |IEmgortantissimos para o
bom desempenho do papel do lider. Habilidades comeconhecimento, controle e
manejo de emogdes em si e nos outros demonstranem £ssenciais. Nas pesquisas
realizadas a teoria utilizada foi a dos pesquisgidvlayer & Salovey. Algumas
hipoteses foram testadas e a IE foi positivamealacionada com a satisfacdo no
trabalho e com a performance do individuo, ou sgjanto maior a IE mais satisfeitos e
melhor é o desempenho no trabalho.

Wong & Law (2002), também concluiram que em fuscgee requerem uma
maior IE, empregados com essas competéncias est&ocommprometidos, ou seja,
dependendo da exigéncia do cargo havera ou nadondampelas qualificacbes
emocionais do individuo.

Pescosolido (2002) pesquisou a influéncia de d&lénformais e como esses
administravam os estados emocionais do grupo gertenciam, através do controle
emocional o lider informal é capaz de transmitinngds de acdes, gestos e palavras,
emocdes que exercem grande influéncia sobre todoupo, conseguindo reverter
situacdes aparentemente sem controle. Como exenifda situacdo de um grupo de
musicos durante um conserto, onde o siléncio déqmibomecou a gerar um mal estar
sobre os artistas que ficaram se entreolhando ipergtificar alguém que pudesse
traduzir e contornar o que estava acontecendo. dsnrdisicos (lider informal) através
de um solo conseguiu acalmar o grupo e fazer coenaguartistas voltassem a se

concentrar na apresentagdo. Posteriormente, mehbi@gsipo relataram que quando se
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deparavam com situagcfes parecidas com aquelagroinfdrmal sempre sabia traduzir
0 que estava ocorrendo, sendo referéncia pargoo.gru

Pescosolido (2002) também concluiu que a natudeztarefa pode demandar
mais controle emocional, grupos e equipes em gamedisam de mais habilidades
emocionais, assim como, individuos que lidam cqmifdico.

McColl-Kennedy e Anderson (2002) concluiram queaugestdo baseada na
evidente atencdo dos superiores a seus subordingdoacteristico de lideres
transformacionais), traduzidos na valorizagdo deligéncia dos subordinados, se
utilizando de técnicas para elevar o moral e trétivsuma sensacgéo de dever, influencia
de forma positiva e direta no otimismo, com isso,desempenho é afetado
positivamente de maneira indireta. Outro ponto exstatjue € que uma gestdo sem
incentivos, leva a frustragcdo e essa vai agir thesgaente no desempenho dos
funcionarios. Mais importante do que fomentar on@mo € evitar os estados de
frustracdo, pois, estes vao afetar muito mais erdpenho do funcionario. A IE vai

ajudar esses gestores a lidar melhor com os estatosonais de seus subordinados.
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4. METODOLOGIA

Estudo exploratério — aplicar questionario em afguex-alunos de
administragdo, investigando a relacdo entre IEgligéncia convencional (GMA) e
personalidade numa amostra brasileira. Verificasgociacao entre IE, desempenho e

satisfacdo no trabalho.

4.1 PROCEDIMENTOS

A pesquisa utilizou o método do tigarvey sendo este de cunho mais objetivo,
pode ser utilizado para estudar uma ou mais vasiage questfes sdo apresentadas na
forma escrita e sdo dirigidas aos respondentesrendinico momento. Podendo ser
utilizados entrevista face a face, meio eletrénitgrnet, correio e telefone entre outros
(Spector, 2002).

A presente pesquisa foi composta por questiondeséaico enviado a uma
amostra de alunos e ex- alunos dos cursos de g@auyads-graduacao e mestrado que
foram selecionados em um banco de dados de umamdeea instituicdo. O
guestionario foi aplicado por meio eletrénico, a#s de link acessado através de
convite individual enviado por e-mail e posterionteefoi solicitado o reenvio do e-
mail convite para grupo de amigos ou pares quell@aram de interesses e posicao
semelhante.

O questiondrio apresenta na parte A cinco iteasa prerificar o perfil
demografico da empresa a que estavam vinculadosreaspondentes, como n° de

funcionario, faturamento e etc.
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A parte B é composta por dez itens com questdasrd¢este de inteligéncia
nao-verbal para mensuragéo de inteligéncia gerabauencional, Glen (2006), similar
ao G36, onde somente uma das seis alternativamesiaeta.

As respostas das partes C a D tinham como opc¢éesgesta uma escala do tipo
Likert de cinco opg¢des, sendo o n° 1 correspondenrtaliscordo totalmente, 3 — ndo
concordo nem discordo e 5 — concordo totalmenteeAma escala de cinco pontos foi
utilizada nas partes E e F sendo que as op¢Oessgesta variavam de 1 — nunca, 2 —
poucas vezes, 3 — neutro, 4 — maioria das vezessepre.

A parte C referente & personalidade foi retiradeaduzida de Goldberg (1999).
Composta por cinqienta itens sobre personalidedeossubdivididos em cinco blocos
de dez questdes, sendo cada bloco indicativo delasntracos de personalidade. A
seguir os indices de alfa de Conbrach referentéela taco:

+ Extroversdo -« = 0,87

* Amabilidade -a = 0,82

* Conscienciosidade = 0,79

» Estabilidade emocionale-= 0,80

» Abertura para experiénciasi= 0, 84

A parte D é referente a inteligéncia emocionatétirada e traduzida de Wong e
Law (2002), composta por quinze itens sendo dieididn quatro blocos, trés com
guatro questdes e um com trés questdes. A segimdas alfa Conbrach referente a
cada item:

* Monitoramento das préprias emoc¢des=0,86
* Monitoramento das emocgdes alheias=-0,82

* Regulacdo da emoc¢des= 0,79
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* Uso da emocgbesa= 0,85

A parte referente a inteligéncia emocional no titadoéoi retirada e traduzida de
Wong e Law, (2002), composta por quatro questdatoteomo coeficiente = 0,87.

A parte F é composta por doze itens tendo sido fen levantamento sobre a
area de atuacao do respondente, funcdo, tipo deul@inempregaticio, posicédo
hierarquica, tempo de trabalho e juntamente cormmedidas de desempenho como a
médias das promocdes, beneficios, quantidade derdmhdos, CR, avaliacdo de

desempenho recebidos pelos respondestes e faxboradas pela pesquisadora.

4.2 ANALIDE DOS DADOS

4.2.1 RESULTADOS

O perfil demogréafico da amostra € composto poraedentes com idade média
de 30 anos, minimo de 21 anos e maximo de 52, ssdposto por 43% de homens e
57% de mulheres. 43% da amostra possui o curseigupen administracdo e 39% da
amostra esta cursando o mestrado. 21% da amosipa occargo de gerente médio. O
salério médio recebido € de R$ 4.810,00 (quatroitdtentos e dez reais).

Uma das correlacdes encontradas é entre a IE €& d@ .30 e apesar de
pequena se apresentou mais forte que IE e extémverQuanto maior a
conscienciosidade menor foi a IE informada, queerdgue a IE e a capacidade verbal
estdo moderadamente relacionadas e investigagbeasueve-se verificar no ambiente

cultural brasileiro.
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A correlacdo entre IE e CR ¢€ alta .58 reforcandiém que de alguma forma a

IE de uma pessoa esté associada com seu desengseokar.
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