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A INFLUENCIA DA INTELIGENCIA EMOCIONAL NO COMPORTAMENTO
ORGANIZACIONALDOS FUNCIONARIOS DA GERAGAO Y: CASO IDEAL

PECAS
COSTA, Crislayne Oliveira®
COUTINHO, Geralda Felix?
RODRIGUES, Jose Austerliano®
RESUMO

Este artigo tem como objetivo principal analisar a influéncia da inteligéncia emocional no
comportamento dos funcionarios da Ideal Pecas em Campina Grande-PB que se enquadram
na geracdo Y. Quanto aos fins, a pesquisa se caracteriza como descritiva de carater
exploratorio, na qual se utilizou como instrumento de coleta de dados um questionario de
multipla escolha disposto na escala de Likert. Quanto aos meios, utilizou-se pesquisa de
campo e bibliogréafica que deram subsidios para responder se o jovem profissional utiliza-se
da inteligéncia emocional no seu comportamento organizacional, apontando que o equilibrio
emocional influencia na boa conduta da geracdo Y. A analise dos dados foi dividida em duas
partes: perfil dos respondentes e analise das dimensGes do modelo de inteligéncia emocional
de Mayer e Salovey (1997). Observou-se que os resultados foram satisfatérios, considerando
que os funcionarios possuem significativamente consciéncia da importancia da inteligéncia
emocional no ambiente de trabalho, sendo indispensavel a compreensdo das suas proprias
emoc0es e dos colegas que convivem.

PALAVRAS-CHAVE: Inteligéncia emocional, Geracdo Y, Ideal Pecas.

1 INTRODUCAO

Atualmente o mercado de trabalho estd cada vez mais exigente e detalhes no perfil do
profissional podera se tornar fundamental para a sua permanéncia na empresa. Contudo, ha
fatores determinantes para o sucesso, a exemplo dos componentes afetivos da inteligéncia que
podem ser essenciais. Goleman (1995) implica que o0 sucesso na vida é determinado por cerca
de 20% do Quociente de Inteligéncia (QIl), criado por Alfred Binet, em 1900 para medir a
inteligéncia; e 80% por outras forgas que incluem classe social, intui¢do, inclusive a sorte.
Assim, muitas vezes questiona-se 0 porqué pessoas com elevado QI fracassam e outras, cujo
guociente é mais baixo, apresentam uma carreira de sucesso (GLADWELL, 2008).

Em uma das suas definicBes sobre inteligéncia, Fogel (1995) diz que esta é a

capacidade de adaptar o comportamento de modo a atingir objetivos em um conjunto de
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ambientes. J& Flynn (2009) diz ndo acreditar em uma defini¢do exata para inteligéncia. Esta
concepgdo é mais enfatizada no livro Estrutura da Mente: a teoria das inteligéncias multiplas
(1983) de Gardner, o qual ressalta que cada individuo tem pluralidade de intelecto e que nem
todas as pessoas tém os mesmos interesses e habilidades; subdividindo assim a inteligéncia
em sete competéncias: Ldgico-matematica, Linguistica, Espacial, Musical, Corporal-
cinestésica, Interpessoal e Intrapessoal.

Uma nova ramificacdo da inteligéncia foi introduzida em 1985 por Wayne Payne,
denominada Inteligéncia Emocional — IE (ZEIDNERet al., 2009), cuja definicdo essencial é
administrar sentimentos de forma apropriada e efetiva, permitindo que pessoas trabalhem
juntas com tranquilidade, visando suas metas em comum (GOLEMAN, 1998). Entdo, como
descreve a Equipe SBie? (2016),um diferencial para o atual profissional trata-se do bom uso
das suas inteligéncias e, primordialmente, saber lidar com seus anseios e sentimentos para que
consiga ter bom éxito em sua carreira.

A inteligéncia emocional tem sido objeto de estudo de varios autores, tais como
Goleman (1995 e 1998); Mayer e Salovey (2006); e Mussak (2011), os quais constituem o
embasamento tedrico deste trabalho. Outra aplicabilidade para a IE € em relacdo ao estudo das
geracOes, sobretudo a Y, tendo em vista as peculiaridades na personalidade das pessoas
nascidas nesta fase que para Lyons et al. (2010), Lancaster et al. (2011) e Parment (2013),
referem-se aqueles nascidos entre 1980 até 2000.

Com a popularizacao da Inteligéncia Emocional e com a inquietacdo dessa descoberta,
muitos autores utilizaram o termo de maneiras bastante diferentes, baseando-se em modelos
que tém sido usados para medir a capacidade de perceber emogdes, conforme aponta Santos
(2012). Os trés principais sdo o de Goleman (1995), o de Bar-On (1997) e o de Mayer &
Salovey (1997), sendo o ultimo escolhido para ser utilizado neste artigo por interpretar de
forma mais ampla o tema em estudo se comparado com aqueles modelos mistos, sendo mais
propicio para adaptacdo dos quesitos utilizados para analisar a influéncia da IE no
comportamento da geracdo Y, almejando chegar a respostas de como o0s jovens analisam e
conhecem as emocdes e se tém controle reflexivo sobre elas.

Ante 0 exposto e considerando a importancia da inteligéncia emocional para o
desempenho pessoal e profissional, questiona-se: Como a inteligéncia emocional influencia o
comportamento organizacional dos funcionarios geracdo Y da ldeal Pegas? Assim, 0 objetivo
geral da pesquisa é analisar a influéncia da inteligéncia emocional no comportamento dos

funcionarios Geragdo Y da Ideal Pecas, em Campina Grande-PB.

2 Sociedade Brasileira de Inteligéncia Emocional.



Como bem retrata Zeidner (2009), a inteligéncia emocional parece importante porque
muitas pessoas ndo conseguem gerir emogOes com sucesso e Lancaster e Stillman (2011) em
seu livro “O 'Y da questdo” afirmam que a geracdo Y € a geracdo mais dificil para se trabalhar.
Deste modo, este estudo torna-se relevante por tentar unir e esclarecer essas duas variaveis de
grande importancia para o contexto organizacional, visto que a capacidade de perceber
emoc0es inclui ndo apenas interpretar com precisdo as emocdes dos clientes e colegas, mas
também perceber as proprias respostas emocionais ao ambiente (SHANTA et al., 2014) e
ainda conforme Winter e Jackson (2014) a geracdo Y, também denominada geracdo do
milénio, esta projetada para dominar a forca de trabalho nas proximas décadas.

Este artigo esté estruturado da seguinte forma: resumo; introducéo; referencial tedrico;
metodologia da pesquisa; apresentacdo e discussao dos resultados; e por fim, as consideracfes

finais e referéncias.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 DEFININDO AS MULTIPLAS INTELIGENCIAS DE GARDNER

Eugénio Mussak (2011), consultor corporativo, descreve como as diversas areas
definem o termo inteligéncia: as enciclopédias conceituam como destreza mental e
perspicécia; a pedagogia, como a capacidade de converter fenémenos abstratos em concretos;
na psicologia, como capacidade de percepcdo, compreensao, aprendizado e adaptagdo do ser
humano; na Administracdo, como a capacidade de gerar resultados; e finalizando, segundo o
autor, esta € a soma da competéncia, atitude comportamental, conhecimento e habilidade. No
conceito de Gardner (1995), inteligéncia é a capacidade de resolver problemas ou de elaborar
produtos que sejam valorizados em um ou mais ambientes culturais ou comunitarios.

O psicélogo Thorndike, em 1960, quis propor um tipo de inteligéncia, denominada
inteligéncia social, como sendo a capacidade de entender os outros e agir com sabedoria nas
relagbes humanas, mas muitos psicologos da década consideraram essa teoria uma forma de
manipulacdo de pessoas, portanto tornaram seu conceito inatil (GOLEMAN, 1995). E em
1983, Gardner com seu influente livro Frames of Mind (Estado de espirito), que propunha nao
haver apenas um unico tipo de inteligéncia decisiva para 0 sucesso na vida, mas sim um
amplo cenério de inteligéncias, criou sete variedades-chave (GOLEMAN, 1995), as quais
foram denominadas de Inteligéncias Multiplas (IM). Gardner refere-se a elas como sendo

competéncias cognitivas humanas, que formam um conjunto de capacidades, talentos ou



habilidades mentais chamados inteligéncias, e efetivamente todas as pessoas tém um pouco
das sete dentro de si. No entanto, cada pessoa tem um desses tipos mais desenvolvido e que se
sobrepde aos demais (GARDNER, 1995).

A primeira das maltiplas inteligéncias definidas por Gardner (1995) é a Linguistica,
que segundo o autor, é a habilidade quanto a aquisicdo, formacdo e processamento da
linguagem, facilidade com as palavras, a exemplo de escritores, juristas e poetas. Ao tratar da
inteligéncia Logico-matematica, define que € a capacidade cientifica com situacGes ldgicas e
matematicas, sendo a facilidade com numeros, indices e graficos, a exemplo de professores de
matematica e estatisticos. A inteligéncia Espacial, por sua vez, é a capacidade de lidar com
nocOes de espaco e direcdo, avaliar dimensdes, tendo como exemplo engenheiros, pintores,
escultores e cirurgides.

Na sequéncia, tem-se a inteligéncia Musical, compreendida como a capacidade para
lidar com a musica, som e ritmo, a exemplo de cantores e orquestradores. Outro tipo de
inteligéncia apresentada é a Corporal-cinestésica, ou seja, a capacidade de resolver problemas
ou de elaborar produtos utilizando partes do corpo ou inteiro, como dancarinos e atletas.

Ademais, Gardner ainda apresenta as inteligéncias Interpessoal e Intrapessoal,
entendendo a primeira como a capacidade de compreender outras pessoas: 0 que as motiva;
como trabalham e como trabalhar com elas; como exemplo de vendedores, politicos e lideres.
Goleman (1995) retrata que esse tipo de inteligéncia ainda pode ter quatro aptiddes distintas,
tais como aptidao para liderar, de manter relaces e conservar amigos, a de resolver conflitos
e a de analise social. J& a segunda, pode ser entendida como o conhecimento dos aspectos
internos de uma pessoa, COMO 0 acesso ao sentimento da sua prépria vida, discriminando suas
proprias emocdes, utilizando-as para entender e orientar o préprio comportamento, a exemplo
dos romancistas, filésofos e administradores.

Gardner (1995) considera as inteligéncias Intrapessoal e Interpessoal dificeis de
estudar, mas afirma que sdo imensamente importantes, tendo em vista que a Interpessoal
permite a auto-compreensdo e trabalhar consigo e a Intrapessoal nos permite compreender 0s
outros e trabalhar com eles.Ainda ressalta que todas as sete inteligéncias tém igual direito a
prioridade, porém Mussak (2011) afirma que a Interpessoal e Intrapessoal sdo as mais
valorizadas, pois sdo as que geram autoconhecimento, autoconfianca e auto-estima, bem
como gera empatia e o0 saber ouvir 0s outros.

Recentemente Gardner incluiu mais dois tipos de inteligéncias: a pictografica,
capacidade de transmitir mensagens através de desenhos e a naturalista, que é a sensibilidade

quanto a natureza e ao meio ambiente (CHIAVENATO, 2010). Mas a partir da observancia



dos estudos de Gardner, Goleman (1998) relata que estes pouco exploravam o papel das
emogdes, pois foram baseados em um modelo mental da ciéncia cognitiva, enfatizando mais a
percepcdo e ndo dando atencdo ao papel do sentimento nas inteligéncias, fato que colaborou

substancialmente para que Goleman desenvolvesse a teoria da Inteligéncia Emocional.

2.2 INTELIGENCIA EMOCIONAL

Segundo Shanta e Gargiulo (2014), a inteligéncia emocional é uma caracteristica
necessaria para processar a informagdo emocional para resolucdo criativa de problemas. O
termo foi relatado em 1985 por psic6logos que se tornariam referéncia no assunto, como Peter
Salovey e John D. Mayer, entretanto s6 foi disseminado com o livro Inteligéncia Emocional:
Por que ela pode ser mais importante do que o QI, de Daniel Goleman, em 1995.

Para Goleman (1995), inteligéncia emocional € ter capacidade de motivar-se e persistir
diante de frustracdes; controlar impulsos e adiar a satisfacdo; regular o proprio estado de
espirito e impedir que a aflicdo invada a capacidade de pensar; criar empatia e esperar, ter
autocontrole, zelo e persisténcia; € a capacidade de se automotivar. Sob 0 mesmo ponto de
vista, Mayer e Salovey (2006) trazem o conceito de IE como a capacidade de perceber e
exprimir a emocdo, assimila-la ao pensamento, compreender e raciocinar com ela e saber
regula-la em si proprio e nos outros. Contudo, muitas pessoas dominam computadores, carros,
avides; mas, muitas vezes, ndo conseguem dominar a mais incompreensivel das maquinas: a
mente humana (CURY, 2008).

A |E acontece de dentro para fora, ndo estando atrelada a idade cronoldgica, tampouco
a experiéncia profissional, pois o que mais atrai no perfil do atual profissional sdo as
qualidades pessoais, como iniciativa e empatia, capacidade de adaptacdo e de persuasdo,
otimismo e capacidade de trabalho em equipe, conforme afirma Lago (2016). Estas
caracteristicas, antes chamadas de habilidades interpessoais, ganharam o nome de inteligéncia
emocional (GOLEMAN, 1998), que se tornou uma ferramenta essencial para o papel dos
novos gestores, considerando que 0s membros da organizacdo precisam um dos outros, sendo
necessario saber controlar as emog¢des em diversas situacdes empresariais (SBIE, 2016).

O cotidiano empresarial € marcado pelo surgimento continuo de diversas situagdes em
que o profissional necessita de habilidade para sobressair-se. Além de lidar com os problemas
da vida pessoal, o funcionario necessita galgar o alcance de metas, lidar com clientes,
subordinados, superiores, dentre outros desafios que requerem destes a utilizacdo da

inteligéncia emocional como ferramenta eficaz de enfrentamento aos conflitos.



2.2.1 Inteligéncia Emocional para lidar com o estresse

Augusto Cury, em seu livro O codigo da inteligéncia (2008), ressalta que pessoas
podem ser vitimas de varios tipos de estresses, como financeiros, existenciais, por perdas,
frustragbes ou por preocupacdes excessivas, resultando em uma série de varidveis que
distorcem seu patriménio psiquico. E, segundo Chiavenato (2005), esse ponto tem se tornado
um problema cada vez maior nas organizacfes, pois os funcionarios, por se sentirem
pressionados, seja com exigéncias, prazos, metas, carga de trabalho demasiada ou maiores
responsabilidades, acabam prejudicando seu desempenho organizacional e sua satde.

Para solucionar esse impasse nas organizacOes, os profissionais devem ter como
preocupacdo adicional a necessidade de ajudar suas equipes a superarem suas atribulacfes
(LACOMBE, 2005), buscando o desenvolvimento da inteligéncia emocional, para assim, ter
mais possibilidades de maximizar a produtividade e tentar exercer mais controle sobre a vida

emocional, o que resulta em mais concentragdo no trabalho, como aponta Goleman (1995).

2.2.2Inteligéncia Emocional para lidar com cobranca de metas

O autoritarismo do chefe, pressdo para atingir metas, exigéncias, cobrancas, a falta de
perspectiva de progresso profissional e insatisfagdo pessoal derrubam o humor das pessoas,
bem como provocam estresse no trabalho (CHIAVENATO, 2010). Entdo, para melhorar o
desempenho é necessario colocar as emocdes a servico da realizacdo de todas as atividades
exercidas, sendo essencial para que exista a criatividade e a automotivagdo, adquirindo alta
produtividade e eficacia para lidar com essas caracteristicas tdo comuns no mercado de
trabalho (GOLEMAN, 1995).

Como solucdo, Chiavenato (2010) sugere que haja negociacdo entre subordinados e
chefia, como exemplo de metas mais realistas, e que ao lado das habilidades conceituais e
técnicas os gerentes também desenvolvam habilidades humanas para melhor lidar com suas
equipes de trabalho, bem como buscar incentivar relacdes construtivas e eficazes com o
gerente; compreender os problemas do chefe e ajuda-lo a compreender 0s seus.

Assim sendo, de acordo com Goleman (1998), as habilidades conceituais e técnicas
ndo sdo suficientemente eficazes nas relagdes organizacionais, devendo ser complementadas
pelas habilidades humanas, as quais sdo responsaveis pelo desenvolvimento da IE e capazes

de gerar reciprocidade e empatia no convivio empresarial.



2.2.3 Inteligéncia para lidar com os subordinados

Uma das principais caracteristicas de um bom administrador é a sua habilidade de
lidar com pessoas, pois o0s resultados obtidos por estes profissionais sdo fruto do seu trabalho
e esforco (LACOMBE, 2005). Por isso, Goleman (1995), propde um agradavel ambiente
organizacional quando ha o trabalho em equipe, linhas de comunicagdo abertas, cooperacao,
saber escutar e dizer o que pensa como forma de critica construtiva.

Desta maneira, lideres verdadeiramente eficientes se distinguem por um alto grau de
inteligéncia emocional, o qual abrange as competéncias descritas por Goleman como
autocontrole, motivacéo, empatia e habilidade social (LACOMBE, 2005), tendo em vista que
é necessario saber lidar com todas as situac@es, principalmente no mercado de trabalho, no
qual existem diversos perfis profissionais, envolvendo pessoas de geracfes distintas, como 0s
Babys Boomers, Geragdo X, Geragéo Y e, a que vem recentemente adentrando no mercado de
trabalho, a Geragéo Z.

2.3 GERACOES E SUAS CARACTERISTICAS

No cotidiano empresarial ocorrem muitos conflitos, muitos destes acontecem por
divergéncias de opinides, sobretudo em funcgéo das diferentes visdes entre as geracdes. Matta
(2016) descreve a geracao Baby Bommers para quem nasceu no fim ou apo6s a segunda guerra
mundial, entre 1940 a 1960, sendo educada com muita disciplina e rigidez, tendo visdo
profissional que demonstra lealdade e compromisso com a empresa e valorizam a ascensao
profissional, que segundo Esteves (2012) ficou conhecida como a geracdo do “deixa que eu
resolvo” por colocarem o trabalho acima de tudo, inclusive da familia e do lazer.

Outra geracao descrita por Matta (2016) trata-se da geracdo X, pessoas gque nasceram
entre 1960 a 1980. Esta é a geracdo que presenciou fatos histéricos importantes, como
movimentos revolucionarios que a deixou com tracos contemporaneos valiosos e perspectivas
habilidosas cumprindo seus compromissos e valorizando a empregabilidade, acreditando na
lealdade baseada na estabilidade e corporativismo, sdo, portanto, independentes e
empreendedores.

Por sua vez, a geracdo Y, nascida em um periodo de prosperidade econdmica, 1980 a
2000, acompanhou a revolugdo tecnoldgica. Estes consideram o trabalho uma fonte de
satisfacdo e de aprendizado, e buscam equilibrio entre a vida profissional e a pessoal

(MATTA, 2016). E uma geracgdo de jovens inovadores, cheios de garra e com suficiente
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know-how para contribuir com seus talentos, principalmente no que se refere a tecnologia da
informac&o, j& que podem contar com todos 0s avangos tecnoldgicos com a possibilidade de
interagir com qualquer pessoa no planeta e criando condi¢des para serem profissionais mais
competitivos (OLIVEIRA, 2011).

Segundo o site Mundo Carreira (2016), os jovens da geracdo Y buscam a satisfacdo
imediata dos seus sonhos, sendo esta uma das mais marcantes caracteristicas nos dias atuais.
De acordo com a SBie (2016), estudos revelam que esta geracdo esta disposta a conviver com
outras, tendo em mente que ambas podem aprender e ensinar, podendo conviver em um
ambiente de forma cooperativa. Lyons et al. (2010) relata que os jovens dessa geragdo
possuem valores, atitudes e expectativas significativamente diferentes das que o0s
antecederam, em contrapartida Kowske et al. (2010) diz que ha pouquissima diferenca entre o
comportamento atual dos jovens no trabalho em comparacdo com as outras geracdes.

E por fim, a mais nova geragdo denominada geracdo Z, aqueles nascidos a partir de
2000. O site Mundo Carreira, em seu artigo O gestor da geracdo Z (2016) apresenta como
uma geracdo mais intempestiva, pouco acostumada a contextualizar uma ideia ou ponderar
suas atitudes, que tem dificuldade de se comprometer e se conhecer. Entdo, o profissional dos
novos tempos terd que lidar com uma geragdo mais impaciente e mais ansiosa que ingressa na

empresa com menos contato com a realidade.

2.4 GERACAO Y NO AMBIENTE DE TRABALHO

O mercado de trabalho tem se renovado nos Gltimos anos para se adaptar as demandas
dos novos perfis profissionais impostos pela geracdo Y. Assim sendo, para uma melhor
convivéncia, Chiavenato (2010) traz que relacionamentos humanos agradaveis, estilo de
gerencia democratico e participativo, eliminacdo de possiveis fontes de estresse,
envolvimento pessoal e emocional tornam um ambiente de trabalho agradavel, facilitando o
relacionamento interpessoal e melhorando a produtividade dos funcionérios.

O site Mundo Carreira (2016) retrata estudos que revelam que a geracdo Y esta
disposta a conviver com outras geracdes, porém optam pelo menor esforco e possuem
predisposicdo ao tédio, mesmo apresentando vontade de crescer e alcangar éxito rapidamente.
Para isso precisam buscar se adaptar ao ambiente, desenvolver aptidées como a proatividade,
a criatividade, a inovacédo e o relacionamento interpessoal, pois estes sdo requisitos ricos em

habilidades humanas, que segundo Lacombe (2005), € a capacidade de trabalhar com eficécia
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como membro de um grupo e de conseguir esfor¢os cooperativos nesse grupo na direcdo dos
objetivos estabelecidos.

Em entrevista para o site Mundo carreira (2016), Cunha diz que a relagdo interpessoal
ocorre quando se aceita as diferencas, e a convivéncia entre as geracfes X e y pode ser algo
bem produtivo, tudo depende da forma como cada representante tira proveito da situagao para
se desenvolver intelectualmente e crescer dentro da empresa, jA que, segundo Goleman
(1995), uma nova realidade competitiva esta valorizando a inteligéncia emocional no local de
trabalho. Logo, para a geracdo Y a adaptacdo para trabalhar com outras geracdes aparenta ser
possivel.

J& Esteves (2012) prefere falar da beleza do encontro das quatro geracdes que estdo
trabalhando lado a lado pela primeira vez, lembrando que isto se transforma em uma
maravilhosa oportunidade de aprenderem uns com o0s outros. Entretanto, Goleman (1998)
relata que um numero cada vez maior de empregadores queixa-se da falta de aptiddes sociais
de seus novos contratados, visto que em uma das suas pesquisas um executivo o afirmou que
é demasiado o numero de jovens incapazes de aceitar criticas, ficando na defensiva ou hostil
guando alguém lhes da retorno sobre como estdo se saindo e reagem a essa avaliacdo de

desempenho como se fosse um ataque pessoal.

25  INTELIGENCIA EMOCIONAL NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL DA
GERACAO Y

Goleman prop6e em seu livro Trabalhando com inteligéncia (1998) um guia cientifico
para usar e desenvolver a inteligéncia emocional no trabalho, ja que os parametros do
mercado de trabalho atual estdo avaliando outros critérios, ndo importando apenas o quanto o0s
profissionais sdo inteligentes nem sua formacdo académica, mas também a maneira como
lidam consigo e com os outros. Além disso, a IE oferece uma vantagem extra no local de
trabalho (GOLEMAN, 1995), pois atualmente ha uma busca do profissional que seja forte em
inteligéncia emocional e com habilidades interpessoais (LAGO, 2016), visto que para a
empresa se torna vantagem admitir estas pessoas porque aumentando a inteligéncia aumenta a
competéncia e consequentemente a competitividade (MUSSAK, 2011).

Segundo o site Mundo Carreira (2016), a geracdo x precisa ficar atenta aos excessos
tedricos ou a possivel resisténcia as novas ideias da geracdo y, e em contrapartida a geragao y
deve conter a ansiedade e ponderar mais suas decisdes, ja que Mussak (2011) mostra em suas

pesquisas que 80% das pessoas que sdo demitidas da organizacao séo por culpa prépria, e ndo
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por culpa da organizag&o, perdem o emprego por deficiéncias humanas, e ndo técnicas. Isso se
deve a dificuldade de comunicacédo, de aceitar cobrangas ou de exercer lideranca de maneira
erronea. Entdo, tanto a habilidade técnica quanto a comportamental é importante para o
sucesso na carreira de qualquer profissional, mas sem davida, o fator que impulsiona na
carreira ou que faz tropecar ¢ a sua habilidade comportamental (LAGO, 2016).

Um diferencial para a nova geracdo que estd ou estara no mercado de trabalho é
utilizar a inteligéncia emocional como competéncia profissional (OLIVEIRA, 2011),
entendendo que pessoas felizes geralmente se relacionam de forma positiva e sentem um alto
nivel de autorrealizacdo (SBIE, 2016), mas também que mesmo sendo capaz de desenvolver
equacBes matematicas, formulas fisicas e légicos programas de computador, podem ser tdo
il6gicas a ponto de produzirem reacOes agressivas, desproporcionais e irracionais em
situacOes adversas (CURY, 2008).

Desenvolver a inteligéncia emocional pode ser fundamental para expressar
comportamentos positivos na organizacdo, pois ajuda a encarar melhor as mais variadas
situacOes enfrentadas no dia-a-dia, impedindo que os problemas afetem de forma agressiva a
carreira profissional (SBIE, 2016). De acordo com o site Exame (2016), ha diversas maneiras
de melhorar a inteligéncia emocional, a exemplo de filmes que demonstrem comportamentos
com habilidade de IE em agdo que possam ser referenciais para imitar ou evitar. Por outro
lado, a equipe SBie (2016) sugere o Método L6tus, um treinamento que dar a oportunidade
para trabalhar as emoc0es, superar crencas limitantes, adotar pensamentos e comportamentos
realizadores e se libertar de tudo o que impede a felicidade. Sendo assim, as competéncias de
inteligéncia emocional podem ser aprendidas e aperfeicoadas, tudo depende da escolha e
disposicao para desenvolvé-la (LAGO, 2016).

3 METODOLOGIA

A estrutura metodoldgica do levantamento das informac6es deste trabalho, quanto aos
meios, foi feita através da pesquisa bibliografica, que segundo Gil (2010) é constituida com
base em material ja elaborado. Também se utilizou da pesquisa de campo, que para Lakatos
(2010) consiste na coleta de dados pela observacédo de fatos que acontecem espontaneamente.
Quanto aos fins, a pesquisa possui natureza exploratoria e descritiva, tendo em vista a
escassez de uma base conceitual consolidada acerca da influéncia da inteligéncia emocional

para o profissional da geracdo Y e a exposicdo de caracteristicas da populacdo envolvida na
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pesquisa (VERGARA, 2013). Quanto a abordagem, a pesquisa é quantitativa, que Gil (2010)
define como sendo uma relacéo de variaveis que pode ser mensurada e quantificada.

Para o alcance do objetivo de analisar a influéncia da inteligéncia emocional no
comportamento dos funcionarios da lIdeal Pecas, a coleta de dados ocorreu através da
aplicacdo de um questionario composto por duas partes: a primeira com 5 questdes fechadas
referentes ao perfil dos respondentes; a segunda, por 20 questbes, também fechadas,
baseando-se na metodologia proposta pela escala de concordancia de Likert de cinco pontos
variando em (1) Discordo totalmente, (2) Discordo parcialmente, (3) Nem discordo nem
concordo, (4) Concordo parcialmente e (5) Concordo totalmente, adaptadas para o perfil dos
respondentes da geracdo Y quanto a compreensdo do comportamento, utilizando as quatro
dimensGes do modelo de inteligéncia emocional de Mayer e Salovey (1997), sendo a)
Perceber emocdes b) Facilitar pensamento ¢) Entender emocdes e d) Gestdo de emocdes.

A pesquisa foi desenvolvida como um estudo de caso na empresa ldeal Pecas,
realizada com 64,17% dos funcionarios em um universo de 67 pessoas, sendo excluidos
35,82% por fazerem parte da geracdo X. Registrou-se o periodo de aplicacdo dos questionarios
entre 06 a 07 de maio de 2016. Ademais, os dados foram analisados por meio da fregiiéncia
absoluta e relativa, com o auxilio do software Microsoft Excel 2010, a partir do qual foi feita
a representacdo grafica para melhor entendimento dos resultados.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

4.1  PERFIL DOS RESPONDENTES

41.1 Sexo

De acordo com o grafico 01, percebe-se que a maioria dos respondentes é do sexo
masculino correspondendo a 86% e 14% por mulheres. Segundo Goleman (1995), no que diz
respeito a inteligéncia emocional, nem as mulheres ndo sao mais espertas que 0s homens nem
0s homens sdo superiores as mulheres. Cada um possui seu proprio perfil, com pontos fortes e
fracos, mas as mulheres sdo mais atentas as suas emogdes, sdo mais empaticas e mais aptas no
relacionamento interpessoal; em contrapartida, os homens s&o mais autoconfiantes e

otimistas, tém mais facilidade de adaptagdo e lidam melhor com o estresse.
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M Masculino

@ Feminino

Graéfico 01: Sexo
Fonte: Pesquisa Direta, 2016.

4.1.2 Faixa etaria

Com relagdo a idade, o grafico 02 mostra que 39,5% tém de 16 a 22 anos, 34,9% de 23
a 29 e 25,6% de 30 a 36. Percebe-se, portanto, que a faixa etéria dos jovens da geracdo Y da
Ideal Pecas esta bem dividida.

m16a22
m23a29
m30a36

Gréfico 02: Faixa etéria
Fonte: Pesquisa Direta, 2016.

4.1.3 Estado civil

No quesito estado civil, o grafico 03 representa que 58% dos respondentes estdo
solteiros (a), 37% casados (a) e 5% divorciados. Dessa forma, compreende-se que a maioria
dos funcionarios geracdo y da Ideal Pecas sdo solteiros, o que pode influenciar numa vida
mais tranquila com menos responsabilidades.
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4,7%

M Solteiro (a)
m Casado (a)

m Divorciado (a)

Gréfico 03: Estado civil
Fonte: Pesquisa Direta, 2016.

4.1.4 Ocupagéo

Com relacdo a ocupacdo dos respondentes, o grafico 04 mostra que 37,2% dos
respondentes trabalham e estudam e 62,8% apenas trabalham. J& que atualmente o mercado
além de buscar profissionais qualificados procura também bons perfis emocionais, Goleman
(1995) mostra que a inteligéncia académica pouco tem a ver com a vida emocional, pois

pessoas com altos niveis de QI sdo as vezes pilotos incompetentes de suas vidas particulares.

B Somente trabalho

W Trabalho e estudo

Gréfico 04: Ocupagéo
Fonte: Pesquisa Direta, 2016.

4.1.5 Tempo de atuacdo na ldeal Pecas

No que diz respeito ao tempo de atuagdo na Ideal Pecas, o grafico 05 traz que 48,8%
ainda estdo no seu primeiro ano na empresa, 14% no segundo ano, 32,6% de trés a cinco anos
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e apenas 4,7% seis anos ou mais. Percebe-se que a maioria tem apenas um ano que trabalha na

organizacao, passando ainda pela fase da adaptacdo ao ambiente e as pessoas.

4,7%

M Primeiro ano

32,6% Dois anos
Trés a cinco anos
Seis anos ou mais
14,0%

Gréfico 05: Tempo de atuacdo na ldeal Pecas
Fonte: Pesquisa Direta, 2016.

4.2 ANALISE DAS DIMENSOES

4.2.1  Perceber emogdes

De acordo com o grafico 06, 39,5% dos respondentes acham Gtil pensar no equilibrio
emocional, mas nem sempre conseguem controlar suas emocoes, 11,6% discordam totalmente
com esta afirmativa, 14% discordam parcialmente, 7% nem discordam nem concordam e
27,9% concordam parcialmente. Isso mostra que a maioria entende a importancia de saber
lidar com suas proprias emog¢des, mas que nem sempre é possivel controla-las em situacdes
adversas.

No quesito conseguir perceber as emocdes das pessoas com quem convive, o gréfico
mostra que a maioria, 48,8% parcialmente e 37,2% totalmente, concordam que possuem a
sensibilidade de identificar os varios sentimentos dos colegas. Esta representando também que
ninguém discorda desta afirmativa, 4% discordam parcialmente e 9,3% se mostraram
indiferentes. O resultado estd em conformidade com o conceito de Goleman (1995) que
retrata que pessoas emocionalmente competentes conhecem e lidam bem com os proprios
sentimentos e consideram os sentimentos das outras.

Com relagdo a ter alteracGes drasticas de humor no exercicio de atividades
complicadas, verifica-se que a maioria com 37,2% discorda totalmente, sendo pessoas

emocionalmente maduras que tém controle emocional e sabem manter a calma mesmo em
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situacdo de pressdo. As outras afirmativas estdo em igualdade de opinides com 16,3% para
concordéncia parcial e total e discordancia parcial, restando 0s 14% que ficaram indiferentes.

Com 37,2% os respondentes refletem a maioria que mantém a calma mesmo estando
estressado, sendo 18,6% que concorda parcialmente, 9,3% indiferentes, 23,3% confessam néo
manter a calmaria parcialmente e 11,6% discordam totalmente. Esse resultado reflete na
colocacdo de Chiavenato (2005) quando ele afirma que algumas pessoas conseguem
administrar o estresse adequadamente e evitam suas consequéncias, porém outras se entregam
aos seus efeitos que transparecem em seus comportamentos gerando muitas vezes
improdutividade, absenteismo e rotatividade.

Quanto ao quesito de conseguir identificar as proprias limitacdes e conhecer as
préprias potencialidades emocionais, 46,5% dos respondentes afirmaram possuir essa
caracteristica tdo importante para o relacionamento intrapessoal. A seguir, 23,3% também
concordaram, porém parcialmente, 18,6% ficaram indiferentes a este questionamento, 7%
discordam parcialmente e apenas 4,7% ainda ndo consegue fazer uma autorreflexdo sobre
suas emocBes. A SBie (2016) relata que pessoas com pratica emocional bem desenvolvida
tém mais probabilidade de sentirem-se satisfeitas e serem eficientes em suas vidas,

conseguindo o equilibrio entre suas emocGes e seus comportamentos.

48,8%
32276 37,2%
27,9%
0,
. 14,0% 9.3%
e eatRR
Acho util pensar no  Consigo perceber as Tenho alterages Mantenho a calma Consigo identificar
equilibrio emocional, emoc¢des das pessoas drasticas de humorno  mesmo estando minhas limitagdes e
mas nem sempre  que convivem comigo. exercicio de atividades estressado. minhas
consigo controlar complicadas. potencialidades
minhas emocgdes. emocionais.
m Discordo Totalmente Discordo Parcialmente ® Nem discordo nem concordo
Concordo parcialmente Concordo Totalmente

Gréfico 06: Perceber emocoes
Fonte: Pesquisa Direta, 2016.

4.2.2  Facilitar pensamento
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De acordo com o grafico 07, observa-se que 63% dos respondentes dizem ter
facilidade para resolver problemas quando estdo de bom humor. Sendo 19% concordando
parcialmente, 9% indiferentes e uma igualdade de 5% para aqueles que discordam
parcialmente e totalmente. Para Gardner (1995), ter capacidade de resolver problemas permite
a pessoa abordar uma situacdo em que um objetivo deve ser atingido e localizar a rota
adequada para alcancar esse objetivo.

Para o quesito sobre o estado emocional influenciar no pensamento otimista ou
pessimista, os funcionadrios da geracdo y que responderam que concordam totalmente
correspondem a 33%, tendo 30% que concordam totalmente, 12% se mostraram indiferentes,
14% discordam parcialmente e 12% disseram n&o influenciar. Do ponto de vista da
inteligéncia emocional, o otimismo é uma atitude que protege pessoas da apatia, desesperanca
ou depressdo diante das dificuldades (GOLEMAN, 1995).

Quanto ao ponto da geracdo y preferir trabalhar com pessoas da mesma geracéo, 42%
responderam que discordam totalmente, preferindo assim trabalhar com outras geracoes.
Apenas 9% concordaram totalmente, 12% concordaram parcialmente, um nimero de 23% se
mostrou indiferente, talvez ndo tenham preferéncias para colegas, e 14% discordam
parcialmente. Diante disso, nota-se que 0s préprios jovens da geracdo sabem quais sdo suas
caracteristicas primordiais que fazem ter conflitos com colegas da mesma geragé&o.

Observa-se que 72% dos respondentes afirmaram que concordam totalmente que se
tornam criativos quando estdo felizes. Seguido de 14% que concorda parcialmente, 7% que €
indiferente, 5% discorda parcialmente e apenas 2% discorda totalmente. Isso mostra que a
felicidade faz com que o bom-humor se eleve e consequentemente a mente fique mais aberta
para novas ideias.

Com relacdo ao quesito de utilizar as emocdes para melhorar o desempenho nas
atividades e alcancar metas, a maioria, com 42%, confirmou concordar totalmente com esta
afirmativa. Sendo 26% que concordam parcialmente, 21% indiferentes, 7% discordam
parcialmente e apenas 5% dos respondentes ndo fazem uso dessa habilidade de focar nas
atividades sem deixar que as distrac@es interfiram em seu desempenho. Assim, percebe-se que
estando em estado de bem-estar consigo mesmo é mais facil para se concentrar no trabalho e

buscar melhores resultados.
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72%
63%

42% 42%
33%
30%
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0,
21% %
14%

5% 5%

Quando estou de Meu estado Prefiro trabalhar com A alegria ou Utilizo as minhas
bom humor, resolver emocional influencia pessoas da mesma felicidade facilitam emocgdes para
problemas é facil no meu pensamento geragdo que a minha. meu pensamento melhorar meu
para mim. otimista ou criativo. desempenho nas
pessimista atividades que exergo

e alcancar metas.

M Discordo Totalmente Discordo Parcialmente B Nem discordo nem concordo

Concordo parcialmente Concordo Totalmente

Grafico 07: Facilitar pensamento
Fonte: Pesquisa Direta, 2016.

4.2.3 Entender emog0des

O grafico 08 demonstra que 58% dos respondentes tém facilidade de lidar com seus
superiores na Ideal Pecas, seguido de 33% que concordam parcialmente e igualdade de 5% de
pessoas que discordam tanto totalmente como parcialmente. Este € um fator essencial, pois
guando nos relacionamos bem com nossos colegas de trabalho e nos sentimos realizados com
as nossas atividades a felicidade naturalmente se instala na vida profissional (SBIE, 2016).

No que diz respeito a saber criticar e receber criticas sem ferir o lado pessoal do
colega, 40% dos respondentes concordaram parcialmente, 35% concordaram totalmente, 16%
se mostraram indiferentes, 7% discordam parcialmente e ninguém discordou totalmente.
Segundo a SBie (2016), pessoas com maturidade emocional ndo sdo competitivas ao extremo,
pois sabem reconhecer o papel e a importancia de cada pessoa dentro da organizacéo e sabem
ouvir feedback e usar as criticas de forma construtiva para melhorar seu desempenho.

Diante da indagacdo se o jovem da geracdo y esta mais impaciente, a maioria dos
préprios membros desta fase com 53% afirmaram que concordam totalmente, 23%
concordam parcialmente, 16% ficaram indiferentes, 7% discordaram parcialmente e ninguém
discordou totalmente.

Com relagéo a questdo se € mais facil criticar e reprovar mudancas do que tentar se
comprometer com elas, os jovens responderam de forma que 30% discordam totalmente, 23%

se mostraram indiferentes, 21% concordam parcialmente, 19% discordam parcialmente e por
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fim, 7% concordam totalmente. Para quem tem maturidade emocional, é notdria a facilidade
de encontrar solugdes sem reclamar e de assumir os préprios erros, visando o bem comum
para ambas as partes.

Para o quesito de conseguir influenciar pessoas facilmente, 23% mostraram-se
indiferentes, bem como o mesmo percentual discordou totalmente, 19% concordam
parcialmente como também 19% discordam totalmente e apenas 16% concordam
parcialmente. Ter inteligéncia emocional também ¢é ter habilidade de trabalhar em equipe e

contribuir para uma boa rotina de trabalho.

58% 53%

0,
33% 19%5% 30%
o 0, 0, o 0, 0,
21/) ].G(yESA'J 9%3416 23/19%3/190/&6%
5% 5% g 5%. 7% 7%
(1]
J ‘ ‘ . ‘

Tenho facilidade de Sei criticar e receber ~ Acredito que os  E mais facil eu criticar Consigo influenciar
lidar com meus criticas, sem ferir o jovens da geragdo Y e reprovar mudangas pessoas facilmente.

superiores. lado pessoal do estdo mais do que tentar me
colega. impacientes. comprometer com
elas.
H Discordo Totalmente Discordo Parcialmente B Nem discordo nem concordo
Concordo parcialmente Concordo totalmente

Gréfico 08: Entender emocdes
Fonte: Pesquisa Direta, 2016.

4.2.4  Gestdo das emocoes

De acordo com o gréafico 09, 51% dos respondentes acreditam que sabem lidar tanto com
0s sentimentos agradaveis quanto com os desagradaveis, 23% concordam parcialmente, 19%
sdo indiferentes, 5% discordam parcialmente e apenas 2% discordam totalmente. A SBie
(2016) retrata que a habilidade emocional significa saber dirigir as emoc@es a partir do seu
conhecimento, permitindo conduzir as proprias emocdes de maneira que melhore o
desenvolvimento pessoal e a qualidade de vida.

Em relacdo ao quesito sobre costume de descontar a raiva em pessoas que ndo tém
nada a ver com 0 motivo desse sentimento, 74% dos respondentes afirmam que ndo praticam
esse ato, seguido de 12% que discordam parcialmente, e 7% que se mostram indiferentes e o
mesmo percentual para aqueles que concordam totalmente. Goleman (1995) reflete que a
incapacidade de observar nossos verdadeiros sentimentos nos deixa a mercé deles, e colocar a

IE em prética € ter o habito de pensar antes de agir, sem recorrer a impulsividade.
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Sobre o quesito de monitorar as emog0es para ter a capacidade de tomar decisfes
rapidamente, 40% dos respondentes concordam totalmente, 30% concorda parcialmente, 14%
discorda totalmente, 9% sdo indiferentes e apenas 7% discordam parcialmente. Como bem
retrata a SBie (2016), quando se deixa as emog¢des comandarem nossas vidas nos tornamos
reféns de fatores externos e perdemos o poder sobre nés mesmos e sobre nossas escolhas, por
isso ter esse monitoramento é essencial para manter a calma em situacdo de decisoes.

Com relacgdo a deixar os sentimentos interferirem no comportamento pessoal, 44% dos
respondentes discordam totalmente com essa afirmagdo, 23% sdo indiferentes, 14%
discordam parcialmente, 12% concordam totalmente e 7% concorda parcialmente. Atingir a
maturidade emocional significa ter consciéncia da reacdo que cada emocao traz para a vida, e
a partir dai, escolher comportamentos que sejam menos destrutivos e mais saudaveis, pois
guando as pessoas estdo emocionalmente perturbadas ndo lembram, ndo acompanham, nédo
aprendem nem tomam decises com clareza (GOLEMAN, 1995).

E por Gltimo, no quesito de conseguir ajudar os colegas de trabalho a sentirem-se melhor
guando estdo abalados emocionalmente, 42% dos respondentes afirmaram que oferecem essa
ajuda, 40% concordam parcialmente, 16% sdo indiferentes, 2% discordam parcialmente e
ninguém discordou totalmente. Lacombe (2005) diz ser necesséario saber lidar com as
limitacdes dos colegas de trabalho, pois a habilidade humana refere-se as aptidfes para
trabalhar com pessoas e para obter resultados por meio dessas pessoas.

74%

40942%

16%

0% 2%I

Acredito que sei Costumo descontar Monitoro minhas Deixo meus Consigo ajudar
lidar tanto com os a raiva em pessoas emocdes para ter a sentimentos meus colegas de
sentimentos que ndotemnadaa capacidade de interferirem em trabalho a sentirem-
agraddveis quanto ver com o motivo tomar decisdes meus se melhor quando
com os desse sentimento. rapidamente. comportamentos. estdo abalados
desagradaveis. emocionalmente
M Discordo Totalmente Discordo Parcialmente B Nem discordo nem concordo
Concordo parcialmente Concordo Totalmente

Graéfico 09: Gestdo das emocOes
Fonte: Pesquisa Direta, 2016.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como propdsito analisar qual a influéncia da inteligéncia
emocional dos funcionérios geracdo y da Ideal Pecas em Campina Grande-PB. De acordo
com os resultados, pode-se concluir, de uma maneira geral, que os jovens respondentes da
pesquisa possuem significativa consciéncia da esséncia da inteligéncia emocional, tanto em
relacdo ao seu comportamento como da reflexdo da importancia da IE no trabalho, apesar de
ter sido surpreendente o nimero de varidveis com respostas indiferentes, visto que talvez
alguns ainda ndo tenham opinido formada sobre alguns dos quesitos sobre suas proprias
emocoes.

No que diz respeito a dimensdo perceber emocBes, nota-se que a maioria dos
respondentes teve um posicionamento favoravel, por ter consciéncia da relevancia de
conhecer seus préprios sentimentos e dos colegas com quem convivem diariamente, ndo tendo
mudancas drasticas de comportamentos em momentos de estresse ou quando realiza
atividades complicadas. Na dimensdo facilitar pensamento, mostrou que 0s respondentes
conseguem perceber diferenca em seus comportamentos quando variam de humor, em
momentos de felicidade ou até nos pensamentos otimistas e pessimistas; tendo um resultado
interessante na variavel em que a maioria diz ndo querer trabalhar com a mesma geracdo que
eles.

Quanto a dimensao entender emocdes, verificou-se que ha um bom relacionamento
entre lideres e subordinados, tornando um ambiente de trabalho favoravel por haver
compreensdo entre 0s colegas por saberem receber criticas como construtivas, mesmo sendo
confirmado que os jovens da geracdo y estdo mais impacientes. Em relacdo a dimensédo gestédo
das emoc0es, os respondentes mostram que administram bem seus sentimentos para nédo
deixar se magoar nem magoar 0s outros, monitorando as emocdes para proporcionar uma boa
relacdo consigo e com 0S outros.

Diante desses fatos, verificou-se que os respondentes possuem consideravelmente
consciéncia sobre a inteligéncia emocional no local de trabalho e até na vida pessoal, mesmo
sendo dificil buscar o equilibrio sobre ela. Todavia, a empresa também deve contribuir para o
desenvolvimento emocional dos seus colaboradores, seja prestando atencdo ndo apenas no
racional, mas também no lado emocional ou ter liderancas que percebam as mudancas de
comportamento para tentar ajudar e até implantar treinamento para desenvolver o controle
emocional. Entdo, pode-se concluir que é possivel tornar o ambiente de trabalho melhor por

ter pessoas que estejam dispostas a estarem sempre se desenvolvendo e buscando melhorar
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seu lado humano para aliar ao técnico atingindo assim a exceléncia e consequentemente seu

sucesso organizacional.

ABSTRACT

This article aims to analyze the influence of the emotional intelligence on the behavior of the
Ideal Pecas employees in Campina Grande-PB. This group of employees fits the
characteristics of the Generation Y. The research is characterized as descriptive exploratory.
As a data collection tool, a survey of multiple choice provisions in Likert scale was utilized.
For the means, it was used field and bibliography research, which gave grants to respond
whether or not the young professional is using emotional intelligence in their organizational
behavior, pointing out that the emotional balance influences the conduct of the ones from
Generation Y. The data analysis was divided into two parts: profile of respondents, and
analysis of the dimensions of the emotional intelligence model from Salovey and Mayer
(1997). It was observed that the results were satisfactory, considering that employees have
significantly aware of the importance of emotional intelligence in the workplace. This
question is essential to the understanding of their own emotions and colleagues lives.

KEYWORDS: Emotional intelligence; Generation Y’; Ideal Pecas.
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