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‘A chave para uma tomada de decisdo

mais sabia €, em suma, estar mais

sintonizado com nossos sentimentos”
Goleman, 2012



A INFLUENCIA DA INTELIGENCIA EMOCIONAL NO CONTEXTO DE
INOVACAO: um estudo de caso nas startups maranhenses
Mateus Andrade de Gées”
Amanda Aboud de Andradet

Resumo: Os estudos sobre inteligéncia emocional tém crescido constantemente e as empresas buscam hoje por
funciondrios que saibam lidar com a pressd@o do mercado. As startups, por exemplo, buscam por inovagao continua
em um mercado que se transforma constantemente. Entdo é necessario que tantos gestores como colaboradores
desenvolvam o controle emocional para saber lidar com a pressdo do mercado e com as frustragdes que podem
ocorrer. Esse controle emocional estd relacionado ao desenvolvimento da Inteligéncia Emocional. Antes a
Inteligéncia intelectual era considerada como o principal meio de identificar se um individuo era ou ndo inteligente.
Por isso, Daniel Goleman (1995) retoma a discussao ao apresentar a inteligéncia emocional como fator de sucesso,
sem descartar o quociente intelectual. A inteligéncia emocional se divide em cinco aptiddes: autoconsciéncia, lidar
com as emocdes, automotivagdo, empatia e relacionamento. Esse artigo visa informar o leitor sobre a importancia
da inteligéncia emocional através de um estudo para identificar se ha ou ndo a influéncia da inteligéncia emocional
a partir da percep¢do dos gestores e colaboradores das startups que participam de ambientes de inovacdo. A
pesquisa, de natureza descritiva, foi realizada com 10 (dez) startups através de um questiondrio para analisar o
grau de desenvolvimento da inteligéncia emocional e identificar a importancia da I.E. no ambiente em que estdo
inseridas. Os resultados do estudo demonstram que os gestores possuem um bom nivel de inteligéncia emocional
em relacdo aos colaboradores. As aptiddes pessoais (autoconsciéncia, lidar com as emocdes e automotivacgao)
apresentaram médias menores em relagdo as aptiddes sociais (empatia e relacionamento). Isso demonstra que
tantos gestores como colaboradores precisam desenvolver mais o autoconhecimento e o controle emocional,
pontos principais para o desenvolvimento da inteligéncia emocional. As aptiddes sociais, com as maiores médias,
demonstram que eles sabem lidar com os sentimentos do préximo, trabalham bem em equipe e procuram por
formas de deixar o clima organizacional agraddvel para todos.

Palavras-chave: Inteligéncia Emocional. Startups. Aptidoes.

1 INTRODUCAO

A inteligéncia intelectual foi por muito tempo considerado como o fator principal para
o sucesso. O Quociente de Inteligéncia ou mais popularmente conhecido como Q.. foi utilizado
para medir se uma pessoa era de fato inteligente para ocupar determinado cargo, com o passar
do tempo novos testes foram desenvolvidos como dindmicas de grupo, termo que foi utilizado
pela primeira vez pelo psic6logo Kurt Lewin em 1973, um método educativo que resulta em
beneficios para a organizacdo e seus funciondrios, os testes psicolégicos que surgiram no inicio
do século XX da forma que se conhece atualmente, que de acordo com Cansian (2002) ajudam
a tracar um perfil mais especifico do candidato, pois perceberam que o conhecimento técnico
ndo era suficiente para determinar a inteligéncia do individuo, ja que existem outros aspectos
que o teste de Q.I. ndo é capaz de medir e por isso Goleman (2012) retoma a discussdo sobre o
assunto ao relacionar a Inteligéncia Emocional com o sucesso do individuo dentro da
organizagao.

O individuo precisa reconhecer e identificar as suas emog¢des para obter sucesso em suas
atividades profissionais e pessoais. Saber lidar com as proprias emogdes ndo € uma tarefa
simples, principalmente quando se trata de tomar alguma decisdo. A emog¢do pode pesar muito
mais do que a razdo em nossas acdes, influenciando nossa percepcao do trabalho, satisfacao e
até a motivacao.
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O desenvolvimento de determinadas caracteristicas, como por exemplo, a simpatia, a
gentileza e a capacidade para compreender o proximo podem ser fatores essenciais para o
sucesso da organizacgao.

Startups sdo empresas de pequeno porte que funcionam em um ambiente de incerteza,
de acordo com Blank (2012) possuem um modelo de negdcios repetitivo, escaldvel e lucrativo.
Necessitam de investimento para alavancar e se tornar um negdécio sustentdvel. Os ambientes
de inovacdo proporcionam condi¢des para o desenvolvimento dos processos, produtos e
servigos das startups.

O VUCA, uma sigla que descreve o ambiente como volatility (volatilidade), Uncertainty
(incerteza), Complexity (complexidade) e Ambiguity (ambiguidade). O primeiro trata de reagir
rapidamente as mudangas que ocorrem no cendrio empresarial por ser um mercado volitil; o
segundo estd relacionado a forma como a empresa ird lidar com a incerteza, visto que € incapaz
de prever o futuro da organizagdo; o terceiro € tentar lidar com os acontecimentos de maneira
mais ripida tentando escapar da complexidade e o quarto e dltimo aspecto se trata de tomar a
decisao que faga sentido e que gere efici€éncia. As startups se encaixam nesse tipo de ambiente,
visto que trabalham com a incerteza do mercado, tentando sempre inovar e alavancar
rapidamente o lucro.

E assim, chega-se ao problema de pesquisa: “Qual a influéncia da Inteligéncia
Emocional no ambiente corporativo de inovacdo a partir da percepcdo dos gestores e
colaboradores das startups de S@o Luis?”. Para isso serd levantado um histérico sobre
inteligéncia emocional, as ferramentas de medicao e identificar sua influéncia nesse ambiente.

O objetivo geral € avaliar a importancia da inteligéncia emocional para a organizagao,
a partir da percep¢ao dos gestores e colaboradores.

Os objetivos especificos sao: apresentar o conceito, ferramentas e formas de medir a
inteligéncia emocional; mensurar o nivel de I.LE. nos funciondrios e avaliar a percep¢do dos
gestores e colaboradores sobre a importancia da I.E nas startups.

A obtencdo de dados foi realizada através do questiondrio Emotional Intelligence
Appraisal ® elaborado por Travis Brad e Jean Greaves (2016) e adaptado por Rogério Hansen
(2017), constituido por trinta questdes, sendo seis questdes para cinco topicos: a
autoconsciéncia, autogestdo, automotivacdo, empatia e relacionamento. Para saber se hd essa
influéncia, foi realizada uma pergunta com os gestores e colaboradores para identificar a
concepgdo deles a respeito desse tema e como eles enxergam isso na equipe. O trabalho serd
dividido em: a) a relacdo entre competéncia e inteligéncia emocional; b) a inteligéncia
emocional dentre as inteligéncias multiplas; ¢) o conceito de emocdes e inteligéncia emocional;
d) a inteligéncia emocional no contexto organizacional e por fim, resultados e conclusao.

2 INTELIGENCIA EMOCIONAL COMO COMPETENCIA DISTINTIVA E
COMPORTAMENTAL

O conceito genérico de competéncia seria a capacidade de realizar algo seguindo um
padrao (Carvalho, Passos, Saraiva, 2008). Observar o que a pessoa faz e a qualidade do
resultado. Logo apds a Revolucao Industrial, o termo competéncia passou a ser utilizado como
forma de qualificar uma pessoa que seja capaz de desenvolver determinado papel (CARBONE,
BRANDAO, LEITE et al., 2006).

As pessoas sdo responsdveis por colocar em pratica o patrimonio de conhecimentos da
organizacdo, gerando as competéncias organizacionais. Nesse ponto observa-se uma relacao
entre competéncias individuais e organizacionais. Prahalad e Hamel (1990) comparam as
competéncias com as raizes de uma drvore, pois elas s@o as responsaveis pela sobrevivéncia das
empresas. O individuo, ao desenvolver sua capacidade individual, transfere esses
conhecimentos para a organizacio, sendo esse um processo continuo de troca de experiéncias.



Prahalad e Hamel (1990) consideram as competéncias organizacionais essenciais como
atributos da organizacdo, que geram uma vantagem competitiva e dificilmente imitadas pela
concorréncia. Fleury e Fleury (2006) classifica as competéncias, como:

Competéncias Essenciais: consideradas como as responsaveis pela sobrevivéncia da
empresa. Dutra (2004) classifica como as mais elevadas no nivel corporativo;

Competéncias Distintivas: sdo responsdveis em gerar vantagem competitiva. Dutra
(2004) diz que os clientes reconhecem esse tipo de competéncia, pois sdo as responsdveis pelo
diferencial das empresas

Dutra (2004) afirma que competéncias essenciais sdo consideradas como o principal
meio de sobrevivéncia da empresa, sdo raras de serem desenvolvidas e por isso sdo consideradas
como fator competitivo pelas empresas. Rua (2005) diz que a competéncia ndo esta relacionada
s6 ao conjunto de conhecimento e habilidade, mas a capacidade de utilizar os recursos ja
desenvolvidos.

A Competéncia estd ligada ao conjunto de conhecimento, habilidades e atitudes, além
disso, deve ser levado em consideracdo o desempenho expresso pela pessoa (CARBONE,
BRANDAO, LEITE et al., 2006).

Dutra (2004) considera a competéncia como algo que o individuo pode oferecer a
organizacdo, seu conhecimento, habilidades e atitudes, mas que isso nao é garantia de sucesso
da organizagao. O autor diz que além desse conjunto € necessdrio o conceito de entrega que
estd relacionado a aplicacdo das competéncias.

O conhecimento € um conjunto de informagdes articuladas e que podem ser utilizadas
quando necessario (Carvalho, Passos, Saraiva, 2008, p.37). Carbone e colaboradores (2006) diz
que o conhecimento estd ligado a informacdes integradas pela nossa mente, causando impacto
no julgamento ou comportamento do individuo.

A habilidade esta relacionada ao “como fazer”, ou seja, ¢ a “capacidade de transformar
o conhecimento em ag¢do, produzindo resultados que atendam ou superem expectativas”
(Carvalho, Passos, Saraiva, 2008, p.37). Rabaglio (2001) considera como experiéncia e pratica
do saber.

A atitude ¢ o “querer fazer”, sendo determinado por crengas, valores e principios
(Carvalho, Passos, Saraiva, 2008). Leme (2005) considera a atitude como “pOr em pratica”
utilizando os conhecimentos e habilidades. A atitude possui um papel importante, pois ela é a
responsavel por direcionar o conhecimento e a habilidade rumo a um desempenho que pode ou
ndo ser de acordo com os interesses de uma organizacao (Carvalho, Passos, Saraiva, 2008).
Carvalho e colaboradores dizem que:

Conhecimentos e habilidades podem ser adquiridos ou desenvolvidos. As atitudes,
contudo, envolvem desejos, crengas e valores que sdo produtos de toda uma histéria
de vida e, portanto, muito mais dificeis de serem moldados em funcio do interesse de
uma organiza¢do. (CARVALHO, PASSOS, SARAIVA, 2008, p.39).

Com base no conceito de CHA, as competéncias podem ser divididas em dois tipos:
técnicas e comportamentais. De acordo com Leme (2005):

As Competéncias técnicas estdo relacionadas ao que o profissional precisa saber para
desempenhar suas funcdes, ou seja, estd baseado no seu intelecto. Leme (2005) diz que as
competéncias técnicas sdo comuns no mercado ja que estdo hd muito tempo na cultura da
empresa.

As Competéncias comportamentais estao ligadas ao diferencial competitivo, aquilo que
o profissional precisa ter, como a criatividade, empatia, flexibilidade, controle emocional,
planejamento e tantas outras.



10

Leme (2005) diz que o comportamento influencia no desempenho das atividades dos
profissionais e por isso merece uma aten¢do maior, pois o colaborador é o maior capital da
empresa.

A inteligéncia emocional pode ser considerada uma competéncia distintiva por ser
tratada como diferencial nas organizacdes, dificil de imitar por ser algo intrinseco de cada
individuo.

A Inteligéncia emocional também pode ser considerada como uma competéncia
comportamental por gerar fator competitivo. As principais aptidoes desejadas pelos gestores
sdo: empatia, tomada de decisdo, o controle emocional principalmente em locais de bastante
estresse e que seja necessdrio agir com calma.

2.1 A LE.DENTRE AS INTELIGENCIAS MULTIPLAS

De acordo com Antunes (2015) a inteligéncia € a capacidade cerebral que nos permite
compreender as coisas e através disso escolher o melhor caminho. “A formacdo de ideias, o
juizo e o raciocinio sdo frequentemente apontados como atos essenciais a inteligéncia”
(Antunes, 2015, p.11).

Durante muito tempo o Q.I era utilizado como uma forma de identificar se o individuo
era de fato inteligente. Grandes empresas utilizavam esse teste para selecionar as pessoas certas
para ocupar determinados cargos (ABRANTES, FILHO, ALMEIDA, 2009).

Em 1979, o professor Howard Gardner apresentou outros tipos de inteligéncia que deu
origem a teoria das inteligéncias multiplas. Para Gardner, a inteligéncia estd em todos os seres
humanos, sendo o principal meio para o sucesso e a resolu¢do de problemas (GARDNER,
1995).

Todos os individuos normais possuem cada uma dessas capacidades em certa medida,
os individuos diferem no grau de capacidade e na natureza de sua combinacdo.
Acreditamos que esta teoria da inteligéncia é mais humana e mais veridica que as
visdes alternativas da inteligéncia e reflete mais adequadamente os dados do
comportamento humano ‘inteligente’ (GARDNER, 1995, p.20).

Gardner (1995) classificou a inteligéncia em sete tipos, sendo elas: inteligéncia
linguistica, inteligéncia l6gico-matemadtica, inteligéncia musical, inteligéncia fisico-cinestésica,
inteligéncia espacial, inteligéncia interpessoal e inteligéncia intrapessoal.

A inteligéncia linguistica esta relacionada a capacidade de lidar com a linguagem oral e
escrita, as pessoas com esse tipo de linguagem tém mais facilidade em se comunicar;

A inteligéncia l6gico-matematica que € a capacidade de resolver questdes que envolvam
numeros e lidar com vérios raciocinios para encontrar a melhor solucio;

A inteligéncia musical caracteriza-se por saber identificar os sons, produzir e apreciar
sons, ritmos e timbres. Esta inteligéncia estd relacionada a capacidade de reproduzir ou compor
uma peca musical;

A inteligéncia fisico-cinestésica que permite o individuo a realizar diversos movimentos
corporais, como movimentar suas pernas € bracos simultaneamente ou quando toca algum
instrumento, as funcgdes sdo designadas aos membros e estes realizam o movimento;

A inteligéncia espacial € a capacidade de poder analisar e realizar modificacdes no
espaco real. Por estar localizada no lado direito do cérebro, se o individuo sofrer alguma lesao,
podera ter dificuldades para saber onde esta ou para lembrar de algo (GARDNER,1995);

A inteligéncia interpessoal permite o individuo a reconhecer os sentimentos dos outros,
suas motivacdes, humor, desejos e como trabalhar em equipe respeitando os outros. Esse tipo
de habilidade pode ser encontrado principalmente em politicos, pastores, professores e até nos
pais (GARDNER, 1995);



11

A inteligéncia intrapessoal permite ao individuo reconhecer os seus sentimentos, seus
comportamentos, além de refletir sobre os erros que cometeu e de aprender com eles.

Gardner (1994) diz que é incomum um individuo nao desenvolver um entendimento da
esfera pessoal tanto para melhorar o préprio bem-estar como o relacionamento com a
comunidade, pois a cobranga € muito maior quando se trata das inteligéncias pessoais.

As inteligéncias pessoais surgem muito cedo no individuo, podendo ser antes mesmo da
vida pré-natal, pois a ligacdo entre o bebé e a mie vai muito além da dependéncia fisica
(ANTUNES, 2015).

Para desenvolver a inteligéncia emocional, é necessario que o individuo desenvolva sua
inteligéncia interpessoal e intrapessoal. Goleman (2012) cita Gardner ao falar sobre inteligéncia
inter e intra pessoal:

Inteligéncia interpessoal € a capacidade de compreender outras pessoas: o que as
motiva, como trabalham, como trabalhar cooperativamente com elas (...). A
inteligéncia interpessoal (...) é uma aptiddo correlata, voltada para dentro. E uma
capacidade de formar um modelo preciso, veridico, de si mesmo e poder usd-lo para
agir eficazmente na vida. (GOLEMAN,2012, p.63)

De acordo com Weisinger (1997) a inteligéncia emocional deve utilizada tanto de forma
intrapessoal, a fim de conhecer a si mesmo, como interpessoal para auxiliar outras pessoas.
Goleman (2012) diz que o individuo que se sente seguro sobre seus proprios sentimentos sao
melhores pilotos de suas vidas e estdo mais sintonizadas com os sentimentos do préximo.

Goleman (1995) relata que as inteligéncias pessoais (interpessoal e intrapessoal)
serviram como base para o desenvolvimento da inteligé€ncia emocional.

2.2 EMOCOES

As emocgdes podem ser consideras como impulsos para uma rapida tomada de decisdo.
A palavra emog¢ao vem do latim movere — mover, o que indica que em qualquer emocao esta
implicita uma a¢ao imediata.

A emocao é considerada como uma resposta neural para os estimulos externos, como
por exemplo, a risada ou o choro. As emog¢des servem para facilitar a adaptacao do ser humano
no mundo como uma forma de sobrevivéncia e convivéncia com outras pessoas.

Até um tempo esse assunto nio recebia nenhuma importancia e isso se dd por dois
motivos: o primeiro é o mito da nacionalidade onde as organizacOes tentavam controlar as
emocOes € o segundo motivo foi a crenca de que as emocdes sdo consideradas destrutivas
(Robbins, 2009).

Ter o controle emocional é importante principalmente quando esté relacionada a tomada
de decisdo. De acordo com Goleman (2012, p.30), “quando se trata de moldar nossas decisdes
e acdes, a emocao pesa tanto — e as vezes muito mais — quanto a razao”.

Entdo a falta de controle das emocgdes, pode ocasionar em decisdes erradas gerando
consequéncias para o individuo. “A chave para uma tomada de decisdo mais sdbia €, em suma,
estar mais sintonizado com nossos sentimentos” (GOLEMAN, 2012, p.77).

De acordo com Goleman (2012), enquanto o ser humano continuar negando as suas
emocoes, ele se tornard um ser emocionalmente perturbado, solitdrio e deprimido. Por isso é
tdo importante o desenvolvimento da educacdo emocional, como forma de crescimento pessoal
e profissional.

Segundo Weisinger (2001), quando o individuo conhece suas emog¢des, consegue obter
informacdes sobre si mesmo e com as pessoas que se relaciona. O autor ainda destaca que
conhecer a si mesmo € um dos principais pontos para desenvolver a inteligéncia emocional.
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2.3 INTELIGENCIA EMOCIONAL

O conceito de IE surgiu em 1990 no meio académico pelos pesquisadores Peter Salovey
(Yale University) e John Mayer (University of New Hampshire) que introduziram o termo em
dois artigos.

A primeira definicdo de inteligéncia emocional foi “a habilidade para controlar os
sentimentos e emog¢des em si mesmo e nos demais, discriminar entre elas e usar essa informagao
para guiar as acdes e os pensamentos” (Mayer e Salovey, 1990, p.189).

Gardner (1995) relaciona a inteligéncia emocional aos talentos, como o poder de se
motivar e de continuar em frente diante de frustacdes, controlar os impulsos e estado de espirito,
ndo deixar a aflicdo controlar a mente, ser empatico e esperar com o objetivo de ter uma vida
bem-sucedida.

Weisinger (2001) diz que a inteligéncia emocional estd relacionada ao controle das
emocoes, utilizd-la como forma de controlar o comportamento e melhorar os resultados.

Com o decorrer dos anos houve uma evolugdo desse conceito criando um vinculo entre
o crescimento emocional e o intelectual. Goleman (2012) explica que temos duas mentes, uma
que raciocina e outra que sente. Cada uma € um tipo de conhecimento e a unido delas forma o
nosso raciocinio.

Goleman (2012) diz que, a mente racional se relaciona a capacidade de ponderar e
refletir sobre os acontecimentos. A mente emocional € responsdvel pelo lado impulsivo e em
alguns momentos pode se tornar il6gico. As duas mentes trabalham de forma conjunta por boa
parte do tempo, os sentimentos sdo considerados essenciais para o pensamento e vice-versa.

A inteligéncia emocional € o controle das emocdes, auxiliando o individuo na tomada
de decisdo, criando um equilibrio entre a razdo e a emog¢ao para lidar com as adversidades,
pessoas e conflitos pessoais ou profissionais.

Goleman (2012), utiliza os conceitos de Mayer para descrever as cinco habilidades que
irdo considerar se uma pessoa € emocionalmente inteligente. Essas aptiddes podem ser
aprimoradas com o devido esfor¢o do individuo. Sao elas: autoconsciéncia, lidar com as
emogdes, motivagdo, empatia e relacionamentos

Autoconsciéncia: é o controle de suas emog¢des, um momento em que a mente observa
0 que ocorre em sua volta. “A autoconsciéncia ndo € uma atengdao que se deixa levar pelas
emocdes reagindo com exagero e amplificando a percep¢do. Ao contririo, € um modo neutro,
que mantém a autorreflexividade mesmo em meio a emogodes turbulentas” (GOLEMAN, 2012,
p.71).

Um individuo que possui o controle de suas emocdes terd mais facilidade para tomar a
decisdo correta, pois ja entendeu que a falta desse controle pode gerar consequéncias para a
saude fisica e mental.

A confusdo bésica sobre os sentimentos muitas vezes parece leva-los a queixarem-se
de vagos problemas médicos, quando na verdade sofrem de angustia emocional —
fendmeno conhecido em psiquiatria como somatizacdo, isto €, quando uma dor
emocional se expressa através de uma dor fisica. (GOLEMAN, 2012, p.75)

Lidar com as emocoes: saber controlar os impulsos das emocdes. Goleman (2012) diz
que o objetivo € o equilibrio, ou seja, ndo € necessdrio suprimir 0s sentimentos, pois cada um
tem o seu valor. Ter o autocontrole € fundamental, mesmo em momentos de tristeza, pois de
acordo com Goleman (2012) o sofrimento tem a capacidade de fortalecer a alma.

Motivacao: Chiavenato (2009) define a motivagdo como algo que impulsiona a pessoa
a agir, um impulso causado por algum estimulo externo e que busca alcancar determinada meta.
Goleman ressalta que o individuo pode utilizar as emocdes de forma positiva quando se trata
de alcancar algum objetivo.
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As pessoas capazes de canalizar suas emocgdes, por outro lado, podem usar a ansiedade
antecipatdria — sobre um discurso ou teste proximos, digamos — para motivarem-se e
prepararem-se bem para a tarefa, com isso saindo-se bem (GOLEMAN, 2012, p.107).

Empatia: reconhecer e compreender o valor do préximo. Quando entendemos a
importancia da pessoa que estd ao nosso lado, isso gera empatia € nos tornamos mais
sintonizados com os sinais do mundo exterior (GOLEMAN, 2012). Para ter empatia, o
individuo necessitar se autoconhecer para que assim possa compreender 0 que 0 outro sente.

O ser humano pode demonstrar seus sentimentos de outras formas sem ser
necessariamente falando algo. De acordo com Pease (2005, p.19), “O segredo da leitura da
linguagem corporal estd na capacidade de captar o estado emocional de uma pessoa escutando
o que ela diz e observando seus gestos e atitudes. Goleman diz que:

Empatia — sentir o que os outros estdo pensando e sentindo, sem que eles nos digam
em palavra. Estamos continuamente enviando sinais aos outros sobre nossos
sentimentos por meio do tom de voz, da expressdo facial, dos gestos e numerosos
outros canais ndo verbais (GOLEMAN, 2012, p. 87).

Lima (2018) ressalta que quando perdemos a gentileza, somos duros com as pessoas que
nos cercam e principalmente com nés mesmos, pois € justamente a gentileza que nos permite
olhar para as outras pessoas. A gentileza gera humanidade, tolerincia e principalmente
compaixdo pelo préximo.

Relacionamentos: saber se comunicar é essencial para o sucesso, de acordo com
Goleman (2012) as pessoas com esse tipo de aptiddo se dao bem em qualquer coisa relacionada
a interacdo. Chiavenato (2009) ressalta que as pessoas nao podem viver isoladas e nem sao
autossuficientes, elas necessitam se relacionar continuamente com outras pessoas.

“Essas aptidoes sociais nos permitem moldar um relacionamento, mobilizar e inspirar
os outros, vicejar em relagdes intimas, convencer e influenciar, deixar os outros a vontade”
(Goleman, 2012, p.134), ou seja, quando o individuo sabe se relacionar, ele cria um ambiente
agradavel para todos.

3 A INTELIGENCIA EMOCIONAL NO AMBITO PROFISSIONAL

As organizagdes evoluem constantemente e por isso buscam por diferenciais que
possam garantir a sua sobrevivéncia. Os gestores procuram formas de aperfeicoar seus
funciondrios a fim de alcancar os objetivos das organizacoes.

Weisinger (2001) afirma que os sentimentos sdo responsaveis pelo desempenho do
individuo no seu ambiente de trabalho e que por isso devemos estar atentos as nossas emogoes.
O autor menciona que a autoconsciéncia € o principal fator para o desenvolvimento da LE.

Robbins (2009) ressalta que a inteligéncia emocional deve ser considerada como fator
decisivo no processo de selecdo, inclusive em funcdes que demandem um grau de interacao
social.

O desenvolvimento da Inteligéncia emocional dentro das organizagdes pode contribuir
na eficdcia dos processos e no aumento da produtividade. Funciondrios motivados tendem a
trabalhar melhor. Para Gil (2006), os empregados motivados proporcionam melhores resultados
e que a motivagdo € o principal combustivel para a produtividade.

Robbins (2005) diz que os sentimentos sdo reconhecidos pelo esforco emocional no
trabalho.

Goleman (2012) diz que no recrutamento e selecdo de grandes empresas as capacidades
intelectuais sdo observadas, mas o que de fato definird o sucesso do candidato € a sua habilidade
emocional em conhecer suas proprias emocoes € ser empatico com o proximo.
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A organizacdo precisa atuar no sentido de promover um ambiente que respeite os
funciondrios em suas dimensdes, pois enquanto houver sofrimento, a motivacdo nunca ird
existir (CAVALCANTI, CARPILOVSKY, LUND et al., 2006). Para que o funciondrio se sinta
motivado a produzir, ele necessita do apoio da organizac¢do e acima de tudo ter o autocontrole
de suas emocgdes.

Gil (2006) diz que a motivacdo estimula as pessoas a agir. Essa motivacdo € a
consequéncia de necessidade que ndo foram satisfeitas, ou seja, sdo intrinsecas. E necessario
ressaltar que hd uma diferenca entre motivagao e estimulo, a primeira estd dentro do individuo
e a segunda esté fora.

O gestor possui um papel de destaque, pois ele € o responsdvel em gerenciar e motivar
a equipe. Oliveira (1997) diz que liderar € a capacidade de influenciar alguém através de alguma
forma de poder. Vergara (2016) diz que “lidar com essas diferencas € a arte e a magia do gestor.
O primeiro passo € ter sensibilidade para compreender e aceitar as diferencgas”.

O gestor/lider deve ter alto astral, energia radiante, entusiasmo (em grego, entusiasmo
significa: deus interno), bom humor, equilibrio emocional, alegria de aprender,
capacidade de lidar com diferencas, capacidade de fazer (ndo confundir com “ter que
provar”), tato, compaixdo, diplomacia, coeréncia, confiabilidade, firmeza,
integridade, fé, esperanca. O gestor/lider deve ser ético. E da ética que emana a
legitimidade de sua autoridade. O gestor/lider tem de ensinar e aprender.
(VERGARA, 2016, p.96).

Dutra (2014) diz que a baixa produtividade pode estar relacionada a percepcao de
lideranga ou nas condi¢des de trabalho.

Gil (2006) diz que os gerentes precisam estar atentos as necessidades dos seus
empregados e criar as condi¢cdes necessdrias para que o trabalho seja feito de forma satisfatoria.

O lider precisa ter o controle de suas emog¢des, pois isso ird ajuda-lo a compreender os
seus funciondrios, ou seja, estard atento as necessidades deles.

Para Goleman (2012), as pessoas consideradas emocionalmente competentes que sabem
lidar com seus proprios sentimentos e que sao empaticas em relacdo aos sentimentos dos outros,
levam vantagem em qualquer setor da vida, seja ele amoroso ou profissional. Ele ainda diz que:

Um motivo menos 6bvio para que as aptiddes emocionais devam ser a prioridade
nimero um no plano das habilidades empresariais € o fato de promoverem mudancas
radicais no ambiente de trabalho [...] poder externar reclamagdes sob a forma de
criticas construtivas, criar uma atmosfera em que a diversidade ndo se constitua numa
fonte de discérdia e onde o trabalho em equipe seja eficaz (GOLEMAN 2012, p.169).

Quando bem conduzidas, as emoc¢des podem causar um efeito positivo na vida no
individuo, permitindo que ele absorva novos conhecimentos, contribui para o relacionamento
interpessoal (capacidade de compreender outras pessoas) e o intrapessoal (identificar os
proprios sentimentos), aumenta a produtividade e eficiéncia e consegue se relacionar de forma
positiva com sua equipe de trabalho.

Um lider com uma inteligéncia interpessoal desenvolvida € valorizado principalmente
nos relacionamentos entre os membros da equipe, pois o individuo precisa saber interagir,
valorizar o grupo, despertar o espirito de lideranca (BRENNANDE E VASCONCELOS, 2005).

Robbins (2009) diz que os administradores cometem um erro grave ao desconsiderar os
elementos emocionais do comportamento organizacional. As emog¢des podem prejudicar o
desempenho, sobretudo as emocdes negativas. Por outro lado, as emocdes positivas podem
melhorar a produtividade e o desempenho do profissional, pois ele se sente mais motivado a
realizar suas fungdes.
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As organizacdes procuram cada vez mais por colaboradores desenvolvidos
emocionalmente que saibam lidar com as préprias emocdes, que tenham facilidade em trabalhar
em equipe e que saiba se relacionar com os outros integrantes. Cabe ao lider identificar os
pontos negativos dos funciondrios e criar treinamentos que possam contribuir para a evolugao
da inteligéncia emocional.

3.1 FERRAMENTAS DE MENSURACAO

Virias ferramentas foram surgindo ao longo dos anos para medir o nivel de inteligéncia
emocional nos individuos. Sdo voltadas para o autoconhecimento, motivacdo e satisfacdo,
caracteristicas essenciais para o desenvolvimento da L.E.

3.1.1 DISC

O Disc foi criado pelo psic6logo William Moulton Marston que avalia o comportamento
dos individuos no ambiente em que estd inserido, além dos motivos que ele apresente em
determinadas acdes e reagdes. Ele identificou duas esferas comportamentais presentes no
individuo, sendo: interna (sua percepc¢do pessoal em relacio ao ambiente) e externa (uma
andlise do ambiente). De acordo com a matéria publicada no site IBC (2018), o teste se baseia
em quatro tracos basicos, sendo eles:

Dominancia (D): como o individuo lida com os problemas e desafios;

Influéncia (I): como o individuo lida com as pessoas e influéncias;

Estabilidade (E): como o individuo reage as mudancas;

Complacéncia (C): como o individuo reage com regras estabelecidas.

A ferramenta permite ao profissional se conhecer e entender quais sdo seus pontos
fortes, como seus pontos que necessitam de melhorias, para potencializar sua produtividade e
alcancar rapidamente suas metas e objetivos. Um gestor que utiliza essa ferramenta, conhece
com mais clareza seus colaboradores, quem € melhor em determinada fun¢do para ocupar um
cargo e aqueles que necessitam de treinamentos.

3.1.2 TESTE DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

Existem vdrios testes que foram desenvolvidos para medir o nivel de inteligéncia
emocional. O Emotional Intelligence Appraisal ® é um questiondrio elaborado por Travis Brad
e Jean Greaves constituido em trinta questdes, sendo seis questdes para cinco topicos: a
autoconsciéncia, autogestdo, automotivagdo, empatia e relacionamento. Rogério Hansen (2017)
em seu TCC adaptou o teste para ser aplicado com um grupo funciondrios que atuam como
gestores ou membros de equipes de trabalho no estado do Rio Grande do Sul. Essa escala foi
utilizada na aplicacdo dessa pesquisa para medir o grau de desenvolvimento da inteligéncia
emocional nos gestores e colaboradores das startups.
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Figura 1 — Estatistica descritiva da dimensdo autoconsciéncia

Numero Questéao (autoconsciéncia) Desvio
padrao
1 Tem total consciéncia de suas
capacidades
2 Admite e reconhece seus defeitos e
fraquezas
3 Conseguem entender as emogdes no
momento em gue ocorrem
4 Reconhece o impacto do seu
comportamento nos outros
5 Percebe que os outros influenciam
seu estado emocional
6 Sente-se responsavel pela situagao
emocional em que se encontra
atualmente
Média Geral:

Fonte: Rogério Hansen, 2017

Um outro teste foi desenvolvido pela Fundag¢dao Estudar com base no livro de Daniel
Goleman. O teste se baseia nos pilares do conceito de inteligéncia emocional e adaptado para o
contexto brasileiro podendo ser utilizado para determinar o grau de desenvolvimento da L.E.
além de desenvolvé-lo.

Figura 2 — Teste

1. Vocé sabe identificar as emogdes que sente?
0 sempre

Frequentemente

De vez em quando

Raramente

0000

Nunca

Fonte: Fundacao Estudar, 2018
3.1.3 COACH

De acordo com Gil (2006) o coach é um profissional responsavel por apoiar as pessoas
que queiram alcancar determinadas metas. O autor ainda diz que ndo deve ser confundido com
amigo, conselheiro ou terapeuta, por mais que em alguns momentos seja um pouco de cada. As
principais fun¢des do coach sdo: apoiar a descoberta de novas competéncias, ajudar o individuo
a se libertar das limitacdes, encorajar o desenvolvimento pessoal e profissional, estabelecer
metas e objetivos assegurando que estejam na diregdo certa. Gil (2006, p.283) diz que o “coach
€ por exceléncia o profissional de empowerment, pois o que lhe compete € dar poder para que
a pessoa efetive as mudancgas necessdrias em seu ambiente de trabalho ou em sua conduta”.

O método CIS (Coaching Integral Sistémico) € baseado na metodologia coaching com
foco no desenvolvimento da inteligéncia emocional e transformacdes no estilo de vida. O CIS
utiliza técnicas da neurociéncia para desenvolver ambos os hemisférios. Esse método foi
criando pelo PhD em Business Administration e Mestre em Coaching, Paulo Vieira, com foco
em alta performance, equilibrio e desenvolvimento da for¢a emocional (TAUILY, SOUZA,
VIEIRA, 2014).
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As startups trabalham em um ambiente de extrema incerteza, sem saber se de fato irdo
alcancar o sucesso. Por ser um modelo de negdcio peculiar, o coaching pode contribuir através
de técnicas e ferramentas para o desenvolvimento pessoal dos gestores e colaboradores para
lidar com a pressao, além de mapear qualidades e pontos de melhorias.

4 METODOLOGIA

A metodologia é formada por um conjunto de técnicas e de processos utilizados para
execugdo da pesquisa, os objetivos especificos ja deixam claro que tipo de pesquisa se fala.

De acordo com Prodanov (2013, p. 49) “Na vida académica, a pesquisa € um exercicio
que permite despertar o espirito de investigacdo diante dos trabalhos e problemas sugeridos ou
propostos pelos professores e orientadores”.

O presente trabalho estrutura-se como uma pesquisa descritiva uma vez que serd
analisada a influéncia da inteligéncia emocional na organizacdo. Para isso, serd feito um
levantamento dos dados necessdrios para avaliacdo e capacidade de mensuracdo neste estudo,
com o objetivo de visualizar essa influéncia, descrevendo a percep¢ao de seus membros.

As etapas desta pesquisa compreendem a revisdo bibliografica sobre o tema,
aprofundando o conhecimento sobre a inteligéncia emocional e suas caracteristicas bem como
um levantamento, que identificard importancia da inteligéncia emocional para um grupo de
organizagdes a partir da percepcao dos funciondrios e gestores.

Serd utilizada a abordagem quali-quantitativa, onde a pesquisa utiliza o ambiente como
fonte principal dos dados. A pesquisa qualitativa de acordo com Zamberlan et al (2014) ndo
necessita técnicas estatisticas e métodos, os dados serdo analisados indutivamente, e aparece na
analise das questOes abertas, bem como na interpretacio dos dados quantitativos com a
literatura. A pesquisa quantitativa de acordo com Gil (1991) é um conjunto de informacdes
obtidas através de um grupo significativo de pessoas acerca de um problema, mediante andlise
quantitativa, para se chegar as conclusdes correspondentes ao estudo. E de natureza qualitativa,
pois, os dados serdo analisados e interpretados estabelecendo uma relacdo com a base tedrica.
A pesquisa também € quantitativa, pois os dados serdo obtidos através de um questiondrio
fornecendo informagdes objetivas.

Serd analisado o grau de desenvolvimento da inteligéncia emocional através de um
questiondrio adaptado por Rogério Hansen baseado no Emotional Intelligence Appraisal ®,
questiondrio elaborado por Travis Brad e Jean Greaves. O questiondrio € constituido por trinta
questodes, sendo seis questdes para cinco topicos: a autoconsciéncia, autogestao, automotivacao,
empatia e relacionamento. O questiondrio utiliza escala likert de 6 pontos, sendo 0= “nunca”,
1= “raramente”, 3= “ocasionalmente”, 4= “frequentemente”, 5= “sempre” e 6= “todos os dias”.
Além da escala desenvolvida por Brad e Greaves, o estudo conta com mais 3 questdes, uma
sobre a influéncia dos problemas no comportamento, outra sobre a influéncia da inteligéncia
emocional no desempenho profissional e uma questao aberta sobre a importancia da inteligéncia
emocional para eles.

O questiondrio foi enviado para dezesseis startups que fazem parte de ambientes de
inovacdo. A resposta foi obtida através de um questiondrio que foi enviado para cada uma, ao
todo, dez startups responderam. Nessas empresas, tanto colaboradores quanto gestores foram
objeto de analise, perfazendo um total de 19 questionarios respondidos, sendo 12 gestores e 07
colaboradores distribuidos pelas 10 startups pesquisadas.

Os dados foram coletados e colocados em uma base no software Microsoft Excel, os
dados foram agrupados por categorias; calculados utilizando média aritmética e transferidos
para andlise e interpretacdo. Comparando as respostas de funcionarios e colaboradores e o
desvio entre os grupos.
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5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A pesquisa foi realizada com startups de Sdo Luis que participam de ambientes de
inovacdo. O questiondrio foi enviado para dezesseis startups, sendo que, dez responderam. O
questiondrio deveria ser respondido por gestores e colaboradores. A figura abaixo apresenta os
dados sobre os gestores e colaboradores das startups (Tabela 1):

Tabela 1 — Perfil demogréfico da Amostra

Variaveis Alternativas Frequenma Percentual (%)

Género Masculino 42,10%
Feminino 1 1 57,90%
18 a 30 anos 16 84,20%
31 a 40 anos 3 15,80%

41 a 50 anos 0 0%

51 a 60 anos 0 0%

Acima de 60 anos 0 0%
Cargo de Sim 12 63,20%
Lideranca N&o 7 36,80%

Fonte: préprio autor, 2019

Observa-se a predomindncia do género feminino com 57,90% (11) da amostra, enquanto
o género masculino com 42,10% (8). Em relacdo a faixa etdria, a grande maioria dos
respondentes estdo na faixa de 18 a 30 anos, 84,20% (16) e o outros estdo na faixa de 31 a 40
anos, 15,80% (3). A maior parte ocupa cargo de lideranga, sendo 63,20% (12), os colaboradores
ocupam 36,80% (7).

Além das trinta questdes, foram inseridas no questiondrio trés perguntas. A primeira é
para avaliar a proporcdo que os problemas e dificuldades pessoais interferem no trabalho. A
segunda pergunta € para identificar se a inteligéncia emocional influencia ou ndo no
comportamento e a udltima é uma pergunta aberta para saber o que eles entendem por
inteligéncia emocional.

O Griéfico 1 apresenta os dados colhidos para identificar se os problemas e dificuldades
pessoais atrapalham no desempenho profissional:

Grafico 1 - Problemas e dificuldades pessoais e o desempenho profissional:

A intensidade que os problemas e as dificuldades causam no seu
desempenho profissional

19 respostas

4
[PARED)]
2 2
0(0%) (D) 0 (0%)
0
0 1 2 3 4 5 6
Nunca Uma vez Uma vez Algumas Uma vez Algumas Todos
ao ano ao vez vezes no més porsemana vezesna os dias

semana

Fonte: préprio autor, 2019
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De acordo com gréifico 36,8% consideram que pelo menos uma vez na semana Os
problemas pessoais podem causar problemas no desempenho profissional. J4 21,1%
consideram que os problemas interferem algumas vezes na semana, igualmente, 21,1%
consideram que pelo menos uma vez ao ano os problemas podem interferir. Ainda, 10,5%
registrou que os problemas interferem uma vez ao més e igualmente 10,5% consideram como
algo que acontece algumas vezes no més. Problemas geram emoc¢des negativas e podem tirar o
foco daquilo que realmente importa. Goleman (2012) diz que as emocgdes negativas interferem
na concentracdo do individuo para realizar qualquer outra tarefa.

Os gestores podem auxiliar nesse sentido, pois um problema pessoal pode ocasionar em
dificuldades para o colaborador e para a equipe. Quando uma pessoa esta preocupada, uma boa
maneira de ajudar a solucionar o problema é contar uma piada (Goleman, 2012). Isso ajuda o
individuo a pensar com mais clareza, além de ajudd-lo a encontrar uma solu¢do para o
problema. Seria necessdrio investigar o motivo para saber até que ponto o gestor poderia
auxiliar, nesse caso, poderia entrar a figura do coach para conversar com o colaborador e
entender os motivos.

O Gréfico 2 a seguir apresenta os indices sobre a influéncia da inteligéncia emocional
no comportamento:

Grafico 2 — A inteligéncia emocional e o comportamento no trabalho

A inteligéncia emocional influencia o seu comportamento no trabalho

19

&
(26,3%)

0 (0%) ) 0(0%)
0 1 (5.3% |
0 1 2 3 4 5 6
Nunca Uma vez Uma vez Algumas Uma vez Algumas Todos
ao ano ao vez vezes no més porsemana vezes na os dias
semana

Fonte: préprio autor, 2019

Maior concentragdo dos respondentes 36,8% acreditam que a inteligéncia influencia
todos os dias no comportamento. J4 21,1% acreditam que isso ocorre algumas vezes na semana.
Ainda 26,3% consideram que uma vez por semana percebem a influéncia. Apenas 5,3% acredita
que isso ocorre algumas vezes no ano € 10,5% percebem algumas vezes no més. Os pontos 4,
5 e 6 somam ao todo 84,2%, demonstrando que essas pessoas acreditam que a inteligéncia
emocional pode sim influenciar o comportamento no trabalho.

Goleman (2012) diz que a inteligéncia emocional € o controle das emogdes, criando um
equilibrio entre a razdo e a emo¢do para lidar com as adversidades, pessoas e conflitos pessoais
ou profissionais. Fortes D’ Andrea (1996) ressalta que as emocgdes influenciam a forma que o
individuo reage as experiéncias do dia-a-dia. Entdo ter um controle emocional é de fato
importante para que o individuo perceba que a inteligéncia emocional pode influenciar em seu
comportamento, dessa forma ele ird compreender com mais facilidade o que ocorre em sua
volta. Por isso percebe-se a importancia do desenvolvimento da inteligéncia emocional ja que
de acordo com o grafico boa parte considera que essa influ€ncia existe.
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De acordo com Goleman (2012) a inteligéncia emocional se baseia em cinco aptiddes:
autoconsciéncia, lidar com as emocgdes, motivagdo, empatia e relacionamento. Com base nisso
Travis Bradberry e Jean Greaves criaram o Emotional Intelligence Appraisal ®. Um
questiondrio que identifica o grau de desenvolvimento da Inteligéncia Emocional com base no
conjunto de aptiddoes. O questiondrio foi adaptado por Rogério Hansen (2017), sendo esse
modelo utilizado nessa pesquisa.

A Tabela 2 apresenta os dados relacionados a primeira aptidao, a autoconsci€ncia que
pode ser definida por Goleman (2012, p.66) “reconhecer um sentimento quando ele ocorre”, ou
seja, controlar os sentimentos.

Tabela 2 — Autoconsciéncia

Média Desvio Gestor
Colaborador | - Colaborador

Numero Perguntas sobre Autoconsciéncia Média Gestor

Tem total consciéncia de suas

1 capacidades. 4,88 4,28 0,6
Admite e reconhece seus

2 defeitos/fraquezas. 4,91 5 0,09
Consegue entender suas emogdes no

3 momento em que ocorrem. 4,25 3,14 1,11
Reconhece o impacto do seu

4 comportamento nos outros. 5,08 3,42 1,66
Percebe que os outros influenciam seu

5 estado emocional. 4,83 3,71 1,12
Sente-se responsavel pela situagao

6 emocional em que se encontra atualmente. 5 5,14 0,14

Fonte: préprio autor, 2019

A tabela foi dividida em: média do gestor, média do colaborador e a diferenca entre
ambos. A pergunta de nimero quatro foi a que obteve maior média para o gestor, sendo que o
colaborador teve uma média relativamente baixa, a diferenca entre ambos é de 1,66. A maior
média no caso dos colaboradores foi na pergunta de nimero 6, aqui a diferenca para o gestor
foi somente 0,14. Observa-se que as perguntas de nimero 3, 4 e 5 foram as que obtiveram a
menor média quando se trata do colaborador, ou seja, eles possuem dificuldades em reconhecer
seus sentimentos € por isso nao conseguem perceber que isso pode causar um impacto no
ambiente de trabalho. Os gestores parecem ter uma autoconsci€éncia maior, pois possuem
médias maiores em boa parte dos itens. Luthans e Youssef (2007) falam que o
autoconhecimento € essencial para o desenvolvimento pessoal, principalmente para exercer
papel de um lider eficiente, com uma vida boa, reconhecido e util.

Goleman (2012) ressalta que essa € a aptidao mais importante, pois € a partir dela que o
individuo passa a desenvolver a sua inteligéncia emocional. Para isso é necessario que o
profissional reconheca suas emogdes. Goleman (2012, p.71) diz que a “autoconsciéncia, em
suma, significa estar consciente a0 mesmo tempo de nosso estado de espirito e de nossos
pensamentos sobre esse estado de espirito”, ou seja, manter o controle das emogdes para nao
gerar consequéncias negativas.

Goleman (2012) afirma que as emog¢des ndo podem ser controladas, mas a duragdo dela
sim, ou seja, o ser humano pode optar por livrar-se dos sentimentos negativos ou permanecer
sofrendo internamente, levando-o a problemas emocionais ou fisicos. O coach poderia auxiliar
o profissional a reconhecer essas emocdes negativas e ajudi-lo a transformar em algo positivo.
Um ponto que a inteligéncia emocional trabalha é a forma que o individuo reage a situagdes
pessoais ou profissionais que causam estresse. Saber lidar € um importante passo para
reconhecer suas emocdes.
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A Tabela 3 apresenta os dados relacionados a segunda aptidao, lidar com as emocoes.

Tabela 3 — Lidar com as emocdes

, . - - Média Desvio Gestor
Numero Lidar com as emogdes Média Gestor Colaborador | — Colaborador
7 Lida bem com pressoes profissionais. 5,08 4,42 0,66
8 Lida bem com m(_)ment_os de estresse do 45 4 0.5
dia-a-dia.
9 Consegu&_a identificar a origem de seus 433 3.28 1,05
sentimentos (bons ou ruins).
10 Tolera frustragdes com certa facilidade. 4,08 3,14 0,94
11 Considera muitas opgoes antes de tomar 533 5 033
uma decisao.
12 Esforga-ge para aproveitar a0 maximo as 4.91 4.8 0,63
situacgoes (boas ou ruins).

Fonte: préprio autor, 2019

A pergunta de nimero 11 foi a que obteve a maior média de 5,33 para o gestor, o
colaborador também apresentou uma boa pontuacdo com média 5. A média dos gestores
permanece acima de 4, ja os colaboradores apresentaram médias baixas nas perguntas 9 e 10,
com 3,28 e 3,14 respectivamente.

Saber controlar os impulsos causados pela emocgao e ter um equilibrio emocional € uma
virtude do ser humano de acordo com Platao. Goleman (2012) diz que o objetivo é o equilibrio,
ou seja, ndo € necessdrio suprimir os sentimentos, pois cada um tem o seu valor. Quando o
individuo ndo estd em equilibrio, normalmente ele pesa para o lado da emogdo e a falta do
controle emocional pode gerar decisdes erradas.

Goleman (2012) diz que pessoas fracas nessa aptidao lutam diariamente contra o
sentimento de desespero, enquanto outras se recuperam com maior facilidade.

Um profissional que ndo sabe lidar com estresse ou pressdo, acaba se sentindo
desconfortdvel quando isso ocorre. Mas se ele souber lidar com as emocdes, ird procurar a
melhor forma de resolver a situacdo. Esse € um ponto importante para o desenvolvimento do
controle emocional e automotivagdo, duas competéncias necessarias para que o profissional
saiba lidar com situacdes de estresse. O conhecimento intelectual as vezes nao € suficiente para
resolver um problema, por isso 0s aspectos emocionais devem ser levados em consideragao.

Por mais complicado que seja controlar as emocdes de raiva, tristeza, indignacao, elas
podem passar rapidamente, caso o individuo tenha consciéncia de como isso pode afeta-lo. A
permanéncia de sentimentos negativos pode causar danos mentais e fisicos, além disso
atrapalha na produtividade e no relacionamento com as pessoas. Por isso, a maneira de agir
diante de um sentimento ruim é o que fard toda a diferenca entre alguém que possui o
autocontrole e de uma pessoa que acaba se deixando levar por elas.

A Tabela 4 apresenta os dados da terceira aptiddo, a motivagdo, essa aptiddo esta
relacionada a capacidade do individuo se manter motivado, mesmo em situacdes de extremo
estresse. Goleman (2012, p.67) “por as emogdes a servigo de uma meta € essencial para centrar
a atengdo, para a automotivagao e o controle, e para a criatividade”.
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Tabela 4 — Automotivacio

Média Média Desvio Gestor
Gestor Colaborador | — Colaborador

Numero Automotivacao

13 T_em f?ilClIldade em pensar positivo mesmo em 4,66 371 0,95
situacao adversas.

14 Tem consciéncia do que o motiva. 5,25 4,28 0,97

15 Possui objetivos claros e foco para atingi-los 4,91 4,14 0,77

16 Tem famhdadt_alge recuperar-se de situacdes 5 314 186
adversas (resiliéncia).

17 Busc_:a identificar rgpldamente a origem dos 4,75 314 161
sentimentos negativos.

18 Trabalha para reverter situagées de incomodo 5,08 328 18
e estresse.

Fonte: préprio autor, 2019

Os gestores obtiveram a maior média na pergunta de niimero 14 com 5,25, ou seja, eles
conseguem reconhecer o que os motiva, sendo essa também a maior média para os
colaboradores. A menor média para os gestores foi na pergunta niimero 13 com 4,66, no caso
dos colaborares a menor registrada foram as perguntas de nimero 16 e 17 com 3,14.

Gil (2006) diz que a motivagao € o principal combustivel para a produtividade. Goleman
(2002) diz que pessoas com essa aptidao sdo mais produtivas e eficazes nas tarefas que realizam.
Os gestores precisam estar atentos as necessidades dos funciondrios e criar um ambiente
organizacional agraddvel. Um funciondrio motivado possui foco nos objetivos até alcanca-los.
Hunter (2004) fala que o lider precisa identificar e satisfazer ndo as vontades e sim as
necessidades dos liderados. Goleman (1999) diz que a automotivacdo € se guiar e avancar
através das preferéncias mais profundas para alcangar os objetivos, tomar a iniciativa e ser mais
eficaz frente as situacdes que causam frustracao. Por ser um ambiente de inovagao, os gestores
e colaboradores precisam saber lidar com os problemas que podem surgir e com as mudancgas
que ocorrem, pois, o mercado € volatil e tudo muda a cada segundo.

A Tabela 5 apresenta os dados da quarta aptidao, a empatia. Goleman (2012) diz que a
empatia € uma aptidao pessoal fundamental que se desenvolve na autoconsciéncia emocional.

Tabela 5 - Empatia

, . . Média Desvio Gestor -
Ndmero Empatia Média Gestor Colaborador | Colaborador
19 Sente-se aberto a feedback. 4,83 5,28 0,45
20 Percebe os sentimentos dos outros. 5,58 4 1,58
1 Tem facilidade de entender o ponto q_e vista 525 4,57 0,68
do outro, mesmo quando ele o critica.
50 Demonstra aos outros que vocé se importa 575 4,28 147

com o que eles estao sentindo.

Usa a sensibilidade em relacao ao sentimento
23 g
do outro para moldar suas atitudes.

Procura explicar seu ponto de vista,
24 :
ponderando o ponto de vista do outro.

4,91 4,57 0,34

5,5 4,85 0,65

Fonte: préprio autor, 2019

Os gestores obtiveram boas médias, a maior foi na pergunta nimero 22 com 5,75, isso
demonstra que eles possuem um bom desenvolvimento da empatia. Os colaboradores obtiveram
a maior média na pergunta nimero 19, demonstrando que sdo abertos ao feedback. A menor
média para o gestor foi na pergunta 23 com 4,91 e para os colaboradores foi na pergunta nimero
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20 com média 4 demonstrando que alguns podem ter dificuldades para reconhecer os
sentimentos dos outros. Azevedo (2016) diz que a empatia pode causar mudangas em qualquer
meio. Nesse ambiente de startup, € necessario entender o ponto de vista do proximo, reconhecer
que nem sempre terdo a mesma opiniao e que isso nao € um problema, por isso € tdo importante
a cultura do feedback.

A empatia é reconhecer o sentimento do proximo, mas para isso € necessario que o
individuo tenha desenvolvido sua autoconsciéncia. Goleman (2012) diz que as pessoas
empdticas sao mais sintonizadas com o que acontece ao seu redor, tornando-os bons
profissionais na drea social, vendas, ensino e administracao.

Além disso, Goleman (2012) ressalta que os sinais podem surgir em canais nio verbais
através do tom de voz, os gestos, expressoes, tudo isso demonstra com o individuo esta se
sentindo.

Goleman (2012) diz que ha trés tipos de empatia. A empatia cognitiva é entender como
o outro V€& as coisas e entender sua perspectiva. As pessoas com esse tipo sdo capazes de
entender e colocar as coisas de maneira que todos possam entender. A empatia emocional é
entender como o outro se sente, ou seja, se colocar no lugar. Pessoas com esse tipo sao 6timos
conselheiros, se encaixam nesse papel os pastores, gestores de clientes e lideres de grupos. O
terceiro tipo de empatia € a preocupagao empatica onde o individuo sente que o outro necessita
de ajuda. As pessoas com esse tipo sao normalmente considerados bons cidadaos, pois se
voluntariam para ajudar no que for necessario. O coach pode auxiliar na criacdo de um clima
organizacional agraddvel, desenvolvendo o aprendizado e potencializando as habilidades do
individuo. Uma interacdo maior entre o lider e liderados contribui para a integracdo da equipe
e gera um processo continuo de aprendizado de acordo com Di Stéfano (2005). Krausz (2007)
diz que o coaching facilita o relacionamento coorporativo, o que gera a troca de experiéncias e
o desenvolvimento pessoal e profissional dos funcionarios.

A tabela 6 apresenta os dados relacionados a tltima e quinta aptidao, relacionamentos.
Goleman (2012) diz que € basicamente lidar com as emocodes dos outros.

Tabela 6 - Relacionamentos

Ndmero Relacionamento Média Gestor Média Desvio Gestor
Colaborador | - Colaborador

ngqﬁgzz ;(\elll?/cgonamentos nos ambientes 5,58 5,28
26 | Comunica-se de maneira clara e eficaz. 5,33 4 1,33
27 l;rgi ;erl]cigi.dade em perceber o clima do 5,25 457 068
o8 gir;ts/-:guti)gg em fazer parte de um 55 5.42 -
o9 Stlijvsi?ji éeg;olver 0s outros em suas 5,25 457 0.68
30 Igm \f/aé.?ilggi)dees Seg; gabalhar em ambientes 5,33 5.14 0.19

Fonte: préprio autor, 2019

Tanto gestores como colabores tiveram boas médias, demonstrando que possuem um
bom grau de desenvolvimento da aptidao relacionamento. A maior média para os gestores foi
na pergunta nimero 25 com 5,58. Para os colaboradores a maior média foi na pergunta nimero
28 com 5,42. E perceptivel que de todas as aptiddes a mais desenvolvida foi essa. Por mais que
os colaboradores tenham apresentado boas médias, na questdo n° 26 percebe-se que eles ndo
sabem se comunicar de maneira eficaz.
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Goleman (2012) diz que essa € a aptidao que determina a popularidade do individuo
desenvolvendo sua lideranca sendo considerados como “estrelas sociais”.

Gil (2006) diz que por mais natural que seja o desenvolvimento da comunicagdo para
algumas pessoas, a verdade é que muitos ndo sabem se comunicar de fato. Ele ressalta que
existe uma grande diferen¢a entre informar e comunicar. “Informar ¢ um ato unilateral que
envolve a pessoa que tem uma informacgdo a dar. J4 comunicar implica tornar algo comum,
fazer-se entender, provocar reagdes no interlocutor” (Gil, 2006, p.71). Por isso é importante que
o colaborador desenvolva sua comunicagao.

Pelos resultados da pesquisa, observa-se que o grau de desenvolvimento da inteligéncia
emocional médio e alto considerando o conjunto de aptiddes. A que apresentou maiores médias
foi a aptidao “relacionamento” tanto para gestores como colaboradores.

Em relacdo as questdo aberta, pode-se analisar a importancia da inteligéncia emocional
para os gestores e colaboradores que a destacaram como o meio de alcangcar o sucesso
profissional.

Para concluir essa pesquisa foi realizada uma pergunta no questionirio onde os
respondentes poderiam dar sua opinido sobre o que seria inteligéncia emocional. Algo em
comum em todas as respostas € a importancia da inteligéncia emocional no relacionamento da
equipe. Muitos concordaram que € necessaria principalmente em situacdes de estresse, um dos
respondentes disse que “ela € uma das bases para quem estd em uma Startup. Rodamos muitos
experimentos, buscamos estar fora da zona de conforto em diversos momentos € a0 mesmo
tempo temos que manter a serenidade para isso nao afetar a equipe. Sao noticias boas e ruins
durante todos os dias. O ponto é: como vamos reagir diante deles. Como vamos encara-los. De
uma forma negativa ou como uma forma de crescimento. Prefiro ver sempre como
crescimento”. Isso € um dos pontos que Goleman cita em seu livro, a forma como o individuo
ird encarar determinadas situagdes.

Outra resposta dessa vez com foco no papel do lider “Acredito que inteligéncia
emocional é saber lidar bem com o time, eu estou buscando aprender mais isso a cada dia. Antes
eu era muito introvertida e gostava de fazer minhas atividades sozinha, hoje preciso liderar um
time e motiva-las todos os dias e isso estd sendo ainda um aprendizado para mim. De 6 meses
como lider da “ela faz” ainda sinto que estou longe de alcancar, ter empatia e motivar meus
colaboradores”. Vergara (2016) diz que o lider precisa ser animado, motivado, bem-humorado,
precisa ensinar e aprender, ou seja, ele € o responsdvel em manter a equipe motivada. Um lider
que ndo tem nenhuma dessas caracteristicas acaba desmotivando seus membros. Todas as
respostas confirmam que a inteligéncia emocional é importante para se conhecer como pessoa
e saber reconhecer os sentimentos do préximo.

6 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo, de natureza descritiva, visa identificar se ha influéncia da inteligéncia
emocional em startups que participam de ambientes de inovacdo. Pelos resultados observa-se
que os gestores possuem um grau maior de desenvolvimento da LE. em relacdo aos
colaboradores que apresentaram médias menores no conjunto de aptidoes. A Tabela 7 apresenta
a média geral de cada aptidao. Foi utilizado nessa pesquisa a escala Likert que vai de 0 a 6
pontos.
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Tabela 7: Média Geral das Aptiddes

= MEDIA GERAL - MEDIA GERAL -

APTIDOES GESTOR COLABORADOR
Autoconsciéncia 4,82 4,11
Lidar com as emogdes 47 4,02
Automotivacao 4,94 3,61
Empatia 5,3 4,59
Relacionamento 5,37 4,83

Fonte: préprio autor, 2019

A autoconsciéncia de acordo com Goleman (2012) é a principal aptidao para o
desenvolvimento da inteligéncia emocional. Socrates recomenda ‘“conhece-te a ti mesmo”,
sendo esse o ponto principal para o desenvolvimento da autoconsci€ncia, pois o individuo
precisa reconhecer as emoc¢des no momento em que elas ocorrem e quando se trata de tomar
uma decisdo a chave € estar sintonizado com os sentimentos. Os colaborados, por mais que
tenham apresentado uma média de 4,11, necessitam de um acompanhamento para saber os
motivos que atrapalham no desenvolvimento dessa aptidao, nesse caso, entra a figura do coach
que pode auxiliar nesse propdsito, aconselhando e dando possiveis solugdes.

A segunda aptidao, lidar com as emogdes, se desenvolve logo apds que o individuo
adquire a autoconsciéncia. Goleman (2012, p.81) ressalta que “os altos e baixos dao tempero a
vida, mas precisam ser vividos de forma equilibrada. Na contabilidade do coracdo, é a
proporg¢ao entre emogdes positivas e negativas que determinam a sensagdo de bem-estar”. Por
ser um ambiente de extrema pressdo, os gestores e colaboradores necessitam lidar com as
mudangas que podem ocorrer e pensar sabiamente antes de tomar uma decisdo levando em
consideragdo a razao e a emog¢ao que precisam estar em equilibrio.

A terceira aptiddo, a automotivagdo, nesse caso observa-se que os colaboradores ainda
ndo desenvolveram essa aptiddo em comparagdo com os gestores que possuem uma média 4,94.
Nessa aptidao, € necessario que o individuo saiba lidar com situacdes adversas e buscar os
causadores das emogdes negativas. A pesquisa mostra que na pergunta n° 17 “Busca identificar
rapidamente a origem dos sentimentos negativos” os colabores obtiveram uma média abaixo de
4. As emocdes negativas desviam a atencdo e interferem na concentracio do individuo, mas o
estado de espirito positivo pode auxiliar o individuo a pensar de forma mais flexivel para
encontrar uma solu¢do para os problemas, sejam eles intelectuais ou interpessoais, por isso
Goleman (2012) sugere que uma piada pode auxiliar, pois o riso ajuda as pessoas a pensarem
com mais clareza.

As trés aptidoes iniciais estdo relacionadas a inteligéncia intrapessoal do individuo, as
duas ultimas, empatia e relacionamento, estdo ligadas a inteligéncia interpessoal, ou seja, a
forma como o ser humano lida com o proximo. Pelos resultados, percebe-se que os
colaboradores possuem médias menores em relacdo aos gestores. Nesse caso, os gestores,
precisam encontrar formas de desenvolver essas aptidoes na equipe, jd que o autoconhecimento
ird auxiliar no controle das emog¢des e na motivacio do individuo. A aptidao “automotivagao”
foi a que apresentou a menor média, ou seja, os colaboradores tém dificuldades para sair de
uma situacdo de estresse e ndo conseguem identificar as emog¢des negativas no momento em
que elas ocorrem.

A quarta aptidao, a empatia, € a forma que o individuo reage aos sentimentos do outro.
Foi umas das aptiddes que apresentou médias altas tanto para gestores como colaboradores. Os
gestores apresentaram uma média 5,3 e o colaboradores com média 4,59. Na visdo de Hunter
(2004) o lider precisa ser empatico com os seus liderados para obter maior empenho deles, ou
seja, ele precisa ser motivador, engajando e criando novos lideres.
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A quinta aptiddo, relacionamentos, apresentou boas médias, sendo 5,37 para os gestores
e 4,83 para os colaboradores. Saber se comunicar e trabalhar em equipe é primordial no
ambiente de startups por ser um local onde novas informagdes e ideias surgem o tempo inteiro.
Por isso também a importancia de um bom clima organizacional, onde o profissional se sinta
bem e motivado a trabalhar. As aptiddes sociais sdo importantes para gerar um ambiente de
trabalho onde todos se comunicam e inspiram uns aos outros.

Observa-se que o maior nivel de desenvolvimento se encontra nas aptiddes sociais, ou
seja, eles demonstram uma grande preocupagdo com as pessoas. Isso € algo bom, mas eles
precisam estar atentos também as aptiddoes pessoais, precisam desenvolver um controle
emocional para lidar com as emocdes negativas que podem surgir. O desenvolvimento da
autoconsciéncia € importante para desenvolver as outras aptiddes.

Tantos gestores como colaboradores consideram que a inteligéncia emocional influencia
no comportamento delas no trabalho e que problemas podem causar dificuldades na
produtividade. As respostas para a pergunta “qual a importancia da inteligéncia emocional?”
foram bem parecidas, todos consideram como importante nesse ambiente onde € necessario ter
controle emocional para enfrentar as dificuldades, saber lidar com as frustracdes e
principalmente o relacionamento interpessoal. Alguns consideram como a base para ser um
excelente profissional e fundamental para o sucesso.

Por fim, essa pesquisa pode ser utilizada por gestores e colaboradores para que eles
percebem de forma mais clara e objetiva que a Inteligé€ncia Emocional pode trazer beneficios
para a equipe. Eles entendem que essa influéncia existe e por isso precisam trabalhar nos
aspectos pessoais, ou seja, precisam desenvolver o autoconhecimento. Este trabalho se limita
por ser aplicado apenas nos ambientes de inovagdo, ndo envolvendo todo o ecossistema local,
bem como por ndo classificar o perfil da amostra quanto a formag¢do ou nivel de
desenvolvimento da startup, que permitiria cruzamento de dados e inferéncias mais profundas
sobre o tema.

Novos estudos podem ser feitos utilizando os dados dessa pesquisa, visto que, hd um
vasto nimero de startups pelo Brasil. Como sugestdo de estudos futuros, indica-se a replicacdo
desse estudo em outras startups pelo Brasil para identificar o grau de Inteligéncia Emocional e
estimular os gestores e colaboradores a desenvolverem a sua I.LE. Colher amostras especificas
dos gestores levando em consideracdo o nivel de formacdo, o modelo de negdcio das startups e
as dreas de atuacdo para realizar um estudo comparativo para identificar se uma startup mais
desenvolvida possui uma influéncia e um grau de desenvolvimento maior da inteligéncia
emocional em relagdo a uma startup que esta no inicio.
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ANEXO 1
ADAPTACAO DE EMOTIONAL INTELLIGENCE APPRAISAL®

Questionario de Inteligéncia Emocional

Adaptado de Travis Bradberry e Jean Greaves (Bradberry & Greaves 2016). Neste questionario
vocé encontrard perguntas especificas sobre o seu comportamento. Suas respostas devem ser
sinceras e, vocé precisa estar disposto a uma autoavaliacdo. Ao ler cada afirmativa, visualize-
se em diferentes situacdes e com que frequéncia vocé apresenta o comportamento em questao
no seu ambito profissional. Suas respostas serdo usadas somente para propdsitos de pesquisa,
junto com outras respostas, de modo a preservar seu anonimato.

Leia atentamente cada um dos itens a seguir e responda se ja experimentou o que € relatado,
em rela¢do a seu trabalho/carreira. Caso nunca tenha tido tal sentimento, responda “0” (zero)
na coluna ao lado. Em caso afirmativo, indique a frequéncia (de 1 a 6) que descreveria melhor
seus sentimentos, conforme a descri¢do abaixo.

0= “nunca (nenhuma vez)”, 1= “quase nunca (algumas vezes por ano)” 2= as vezes (uma
vez por més) , 3= “regularmente (algumas vezes por més)”, 4= “frequentemente (uma vez
por semana)”, 5= “ quase sempre (algumas vezes por semana)” e 6= “ sempre (todos os
dias)”.

Questoes de autoconsciéncia:

1. Tem total consci€ncia de suas capacidades.

2. Admite e reconhece seus defeitos/fraquezas.

3. ____ Consegue entender suas emog¢des no momento em que ocorrem.

4. Reconhece o impacto do seu comportamento nos outros.

5. ____ Percebe que os outros influenciam seu estado emocional.

6. ____ Sente-se responsdvel pela situacdo emocional em que se encontra atualmente.

Questoes de autogestao:

7. ____Lida bem com pressdes profissionais.

8. Lida bem com momentos de estresse do dia-a-dia.

9. ____ Consegue identificar a origem de seus sentimentos (bons ou ruins)
10. ____Tolera frustracdes com certa facilidade.

11. ___ Considera muitas op¢Oes antes de tomar uma decisao.

12. ____Esforga-se para aproveitar a0 miaximo as situagdes (boas ou ruins).

Questoes de automotivacio:
13. Tem facilidade em pensar positivo mesmo em situacao adversas.

14. Tem consciéncia do que o motiva.
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15. ____Possui objetivos claros e foco no seu atingimento.

16. ____ Tem facilidade de recuperar-se de situacdes adversas (resili€ncia).
17. ____Busca identificar rapidamente a origem dos sentimentos negativos.
18. ____ Trabalha para reverter situagdes de incomodo e estresse.

Questoes de empatia:

19. _ Sente-se aberto a feedback.

20. __ Percebe os sentimentos dos outros.

21. ___ Tem facilidade de entender o ponto de vista do outro, mesmo quando ele o critica.
22. ____ Demonstra aos outros que voc€ se importa com o que eles estdao sentindo.

23. ___ Usa a sensibilidade em relacdo ao sentimento do outro para moldar suas atitudes.
24. __ Procura explicar seu ponto de vista, ponderando o ponto de vista do outro.

Questoes de habilidade social:

25. ___ Tem bons relacionamentos nos ambientes em que convive

26. __ Comunica-se de maneira clara e eficaz.

27.___ Tem facilidade em perceber o clima do ambiente.

28. ___ Sente-se bem em fazer parte de um grupo/equipe.

29.  Busca envolver os outros em suas atividades.

30. __ Tem facilidade em trabalhar em ambientes com véarias pessoas.

Questao sobre intensidade dos problemas:

31. ___A intensidade que os problemas e as dificuldades causam no seu desempenho
profissional.

Questao sobre a influéncia da inteligéncia emocional:
32. A inteligéncia emocional influencia o seu comportamento no trabalho.
Questao aberta sobre Inteligéncia Emocional:

33. Qual a importancia da Inteligéncia Emocional para vocé?



