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Resumo

Este artigo aborda aspectos relacionados as
mudangas e transformagdes enfrentadas pelas orga-
nizagdes no mundo do trabalho nas dltimas décadas.
Atualmente, tem-se observado o crescimento das
exigéncias por um trabalho competente € o quanto
as pessoas esfor¢am-se para atender tais expectati-
vas, 0 que potencializa a importincia da competén-
cia emocional, e suas decorréncias para o relaciona-
mento no ambiente de trabalho, ciente da grande
importincia dada a Inteligéncia Emocional na reali-
zacdo de qualquer atividade e, em especial, nas rela-
¢Oes em uma institui¢do publica de ensino superior.
Buscou-se identificar a importincia atribuida pelas
pessoas a inteligéncia emocional no trabalho no coti-
diano dos Servidores Técnicos Administrativos da
Universidade Federal de Santa Maria. Participaram
da pesquisa 23 servidores matriculados no Curso de
Capacitacdo em Relac¢des de Trabalho e Desenvol-
vimento Pessoal, realizado no periodo de setembro a
dezembro de 2006, no Centro de Ciéncias da Saidde
dessa Universidade. O instrumento de pesquisa cons-
tituido de perguntas abertas e questiondrio
estruturado indicou que os entrevistados apresentam
Inteligéncia Emocional desenvolvida e conceituam:
competéncia como realizar as tarefas da melhor ma-
neira possivel, cumprir com os compromissos, ter
responsabilidade e dedica¢io, procurando manté-los
integrados no grupo; qualidade como trabalhar efici-
entemente em um ambiente onde todos possam
interagir e atender as necessidades e expectativas das
pessoas para as quais trabalham e realizagio profissio-
nal como obter novos conhecimentos, ter o seu esfor-
¢o reconhecido, através da comunicacio e aten¢io
por parte de colegas e superiores; fazer o que gosta,
envolver as pessoas com motiva¢io, proporcionan-
do novos desafios.
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Abstract

"T'his article in the last few decades approaches
aspects related to the changes and transformations faced
for the organizations in the world of the work. Currently,
the growth of the requirements for a competent work has
been observed and how much the people strengthen
themselves to take care of such expectations, which point
out the importance of the emotional ability, and its results
for the relationship in the environment of work, conscious
of the great importance given to Emotional Intelligence
in the accomplishment of any activity and, in special, the
relations in a public institution of superior education. One
searched to identify the importance attributed for the
people to emotional intelligence in the work in daily of
the Administrative Servers the Technician of the Federal
University of Santa Maria. 23 servers registered the Course
of Qualification in Relations of Work and Personal
Development, carried through had participated of the
research in the period of September to the December of
2006, in the Center of Sciences of the Health of this
University. The instrument of research consisting of open
questions and structuralized questionnaire indicated that
the interviewed ones present developed Emotional
Intelligence and appraises: ability as to carry through the
tasks in the best possible way, to fulfill with the
commitments, to have responsibility and devotion, being
concerned to keep integrated them in the group; quality
as to work efficiently in an environment where all can
interact and take care of to the necessities and expectations
of the people for which works and professional
accomplishment as to get new knowledge, to have its
recognized effort, through the communication and
attention on the part of colleagues and superiors; to make
what it likes, to involve the people with motivation,
providing new challenges.

Keywords: Emotional intelligence, Ability,
Professional accomplishment, Public service.
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1. INTRODUCAO

O relacionamento humano no traba-
lho é carregado de significagdes e sofre in-
terferéncia das mais diversas percepgoes,
concepgdes e qualidades inerentes aos se-
res humanos. O mundo do trabalho, confor-
me Borges e Yamamoto (2004), pode ser
composto por dimensdes que decorrem da
forma como o mesmo é pensado e executa-
do pelos individuos, as quais foram didati-
camente organizadas em: dimensio concre-
ta, dimensdo gerencial, dimensdo socio-
econdmica, dimensio ideoldgica e dimen-
sdo simbodlica. A dimensdo simbdlica tem
consondncia com este estudo em especial,
pois, segundo estes mesmos autores, abran-
ge todos os aspectos subjetivos da relagio
de cada individuo com o trabalho.

A sociedade atual vivencia uma mu-
danca de paradigma no que diz respeito as
relacdes de trabalho. O esgotamento dos
modelos mecanicistas e impessoais nessas
relagdes faz surgir um novo modelo, que
propde novas diretrizes, com énfase na va-
loriza¢do da Inteligéncia Emocional (I.E.)
e ndo apenas na mensura¢ao do Quociente
de Inteligéncia (Q.I). Para os teéricos adep-
tos desta nova corrente, o homem é dotado
de racionalidade, mas é, também, fortemen-
te influenciado pelas emocgdes. O equilibrio
entre os quocientes de inteligéncia intelec-
tual e emocional € requisito indispensavel
na construc¢io de ambientes emocionalmen-
te inteligentes, onde, além do conceito tra-
dicional de inteligéncia sejam imprescindi-
veis aos individuos habilidades como auto-
conhecimento, sensibilidade, empatia e ap-
tiddao natural para as relagoes de trabalho.

Ao mesmo tempo em que este novo
paradigma exige um grau maior de compe-
téncia e profissionalizagdo dos individuos,
traz a necessidade de um aprendizado, cada
vez maior, para adaptar-se as exigéncias de-
correntes das questdes de ordem emocio-
nal, proprias do relacionamento humano no
contexto organizacional. Frente a essa nova
realidade, surge a necessidade de que as
organizacdes definam novas estratégias de
gestdo de pessoas considerando, também,

as preocupacgdes de natureza emocional, pro-
prias dos seres humanos.

Este processo ndo discrimina nenhum
tipo de organizagio, de modo que as insti-
tuicdes de natureza ptblica também preci-
sam se inserir nesta problemadtica. Assim,
este trabalho parte da seguinte questio de
pesquisa: como os servidores técnico-admi-
nistrativos de uma institui¢cdo piblica de
ensino superior percebem a influéncia da
inteligéncia emocional nas suas relagoes de
trabalho?

Inserido neste contexto, este trabalho
tem como objetivo identificar o nivel de
inteligéncia emocional percebido nas rela-
¢oes de trabalho em uma Institui¢do Publi-
ca de Ensino Superior. Além disso, procu-
rou-se identificar o conceito de competén-
cia, qualidade e realizagido profissional para
estes servidores.

O artigo foi estruturado em cinco se-
¢oes, incluindo a introdugio. A segunda se-
c¢do trata da Inteligéncia Emocional e as re-
lagoes de trabalho. A terceira do Método de
pesquisa. A quarta dos resultados e a quin-
ta das consideracoes finais.

2. A INTELIGENCIA
EMOCIONAL E AS
RELACOES DE TRABALHO

Goleman (1999, p.337) define Inteli-
géncia Emocional como a “capacidade de
identificar nossos proprios sentimentos € 0s
dos outros, de motivar a nés mesmos € de
gerenciar bem as emocgdes dentro de nés e
em nossos relacionamentos”. O termo In-
teligéncia Emocional (IE) caracteriza a ma-
neira como as pessoas lidam com suas emo-
¢oes e com as das pessoas ao seu redor. Isto
implica autoconsciéncia, motivac¢ao, persis-
téncia, empatia, entendimento e caracteris-
ticas sociais como persuasio, cooperacio,
negociagdes ¢ lideranga. Esta ¢ uma manei-
ra alternativa de ser esperto, nao em termos
de QI (Quociente de Inteligéncia), mas em
termos de qualidades humanas do coragio.

Ainda que, em relagio ao conceito de
Inteligéncia Emocional, para Ryback (2000),

ELAIDE TERESINHA HUNDERTMARCK MINATO - LUCIA REJANE ROSA DA GAMA MADRUGA - INTELIGENCIA EMOCIONAL NAS
RELACOES DE TRABALHO: O CASO DE UMA INSTITUICAO DE ENSINO SUPERIOR

‘ CCSH - ESPECIAL.p65 12

26/9/2007, 18:46



nio seja possivel precisar, cronologicamen-
te seu surgimento, como também, que ape-
nas na década de 1990 tenha ocorrido a ex-
plosdo de popularidade e uma maior
interagdo da comunidade cientifica com a
publicagio do livro Inteligéncia Emocional,
de Daniel Goleman, observadores perspi-
cazes Ja detectavam, ha décadas, marcas in-
deléveis da presenca deste conceito nos
ambientes de trabalho.

Pesquisas e observagdes imple-
mentadas nio eram tornadas de dominio
publico, mas ao contririo, tornavam-se se-
gredos muito bem guardados e, com o aces-
so e divulgacio, assim como discussio aber-
ta, evitados. Mas, apesar do pouco ou ne-
nhum acesso a metodologia e resultados
obtidos, pesquisadores ja haviam chegado
a varias conclusoes. Entre elas, talvez uma
das mais importantes ¢ que mudaria radi-
calmente o foco nas avaliagdes no que tan-
ge a capacidade e/ou o potencial intrinseco
das emocdes a cada ser humano, esta relaci-
onada com o fato de que “os lideres de su-
€esso sempre estiveram em sintonia com as
relacdes humanas, ¢ suas decisdes eram
imbuidas de sensibilidade emocional
(RYBACK , 2000, p.21)”. Nas palavras de
Brockert & Braun (1998, p.20) o conceito
de “inteligéncia” dominante durante sécu-
los, poderia ser definido didaticamente
como sendo a “capacidade de corresponder
da melhor maneira possivel as exigéncias do
mundo exterior”.

Brockert & Braun (1998) afirmam que
o ser humano, seguindo uma tendéncia na-
tural, como também por necessidade, tem
como regra quantificar, mensurar todo e
qualquer desempenho fisico e/ou intelec-
tual que, na maioria dos casos possui cara-
ter classificatério. Foi de certa forma com
este sentido, que no inicio do século XX, a
partir de 1905, foram feitas, por Alfred Binet
do ministério da Educacido da Franca, as
primeiras tentativas em criar os testes de
inteligéncia. Os testes visavam avaliar as
criangas que nio atendiam as exigéncias para
o ensino regular. O aperfeicoamento se deu
por meio de Willian Stern, psicélogo alemio,
o qual transformou a medida de inteligén-
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cia de Binet em uma férmula simples, fi-
cando conhecido entio como o criador do
teste de Quociente de Inteligéncia = Idade
Intelectual/Idade Cronolégica (BRO-
CKERT & BRAUN, 1998).

Durante a primeira guerra mundial, os
Estados Unidos da América (EUA), utiliza-
ram testes de inteligéncia na tentativa de
avaliar se os recrutas, em grande parte imi-
grantes, possuiam capacidade de entender
instrugdes militares. Estes testes, como se
pode perceber, funcionavam como verda-
deiros filtros para os intelectualmente defi-
cientes € ndo como parimetros para se de-
tectar bem dotados, vicios de origem que
persistem nos testes atuais (BROCKERT
& BRAUN,1998).

Os testes para avaliacoes do QI sofre-
ram claramente a influéncia da obra de
Frederick Taylor, datada do inicio do sécu-
lo XX, cuja base cientifica estava em anali-
sar 0s movimentos mecanicamente mais efi-
cientes que o corpo do trabalhador era ca-
paz de realizar. A medida do trabalho hu-
mano era a maquina. Contrapondo-se ao
taylorismo, ascende o pensamento
freudiano, o qual argumentava que, além do
Quociente de Inteligéncia, a personalidade
era um ingrediente da exceléncia
(GOLEMAN, 1999).

Em 1935, o famoso psicologo E. L.
Thorndike escreveu sobre inteligéncia so-
cial, definindo-a como a capacidade de “agir
de forma sabia nos relacionamentos com as
pessoas” (RYBACK,2000, p.20). Na década
de 1960, as medidas-padrio do potencial de
trabalho avaliavam se as pessoas eram
introvertidas ou expansivas, ¢ se¢ eram do
tipo que sentiam ¢ que pensavam. Para tan-
to, eram realizados testes e tipologias da per-
sonalidade (GOLEMAN, 1999)

Segundo relatos de Goleman (1999),
na década de 1970, uma equipe chefiada
pelo professor David McClelland de
Harvard, realizava estudos junto a um gru-
po de jovens diplomatas identificados pelo
Departamento de estudo como “astros”.
Apo6s uma série intensa de entrevistas,
McClelland em sua monografia Testing for
competence Rather Than Intelligence ('Tes-
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tando Competéncia em vez da Inteligéncia),
publicada em 1973, sustentava que os con-
ceitos tradicionais de habilitagio académi-
ca, notas escolares e credenciais avangadas,
simplesmente ndao eram capazes de predi-
zer o desempenho profissional de ninguém
€ nem mesmo S€ uma pessoa iria ou nao
vencer na vida. Como alternativa, propds
uma tese segundo a qual um conjunto de
tipos especificos de competéncias, incluin-
do empatia, autodisciplina e iniciativa, dis-
tinguiria os mais bem sucedidos daqueles
que eram bons apenas para manterem seus
empregos (GOLEMAN, 1999).

Goleman (1999) relata ainda que,
McClelland estabeleceu também um pro-
cedimento inteiramente novo para medir
exceléncia, que avalia os tipos de compe-
téncia das pessoas de acordo com o traba-
lho especifico que estio realizando. Segun-
do essa conceituagdo, uma competéncia é
uma caracteristica pessoal ou um conjunto
de habitos que levaa um desempenho mais
eficaz ou de nivel mais elevado no trabalho.
Em outras palavras, ¢ uma capacidade que
agrega um nitido valor econémico aos es-
forgos de uma pessoa no seu emprego.

Nos anos 80, outro modelo pioneiro
de inteligéncia emocional foi proposto por
Reuven Bar-On, psicologo israclense, The
Developement of a Concept and 'lest of
Psychological Well-being (O Desenvolvi-
mento de um Conceito e Teste do bem-es-
tar Psicol6gico) monografia ndo publicada,
1992. Modelo esse que, em esséncia, des-
creve a inteligéncia emocional como um
conjunto de habilidades pessoais, emocio-
nais e sociais que influenciam a capacidade
de uma pessoa lidar com as exigéncias e
pressdes do meio (GOLEMAN, 1999).

Em 1983, o psicélogo de Harvard,
Howard Gardner, prop6s um modelo am-
plamente conceituado de “Inteligéncias
Muiltiplas”. Sua lista de sete tipos de inteli-
géncia incluia nio apenas as conhecidas
aptidoes para a fala e a matemadtica, mas tam-
bém duas variedades pessoais, o conheci-
mento do mundo interior de cada um ¢ a

aptidao social (GOLEMAN, 1999).

Além das habilidades cognitivas co-
nhecidas, como o raciocinio matematico e a
fluéncia verbal, Gardner afirmou que ha
inteligéncias pessoais: uma para gerenciar a
si mesmo e outra para lidar com os relacio-
namentos. Entretanto, nas suas descrigoes
dessas inteligéncias pessoais, Gardner deu
énfase aos elementos cognitivos € pouco
explorou o papel crucial das emocgoes
(GOLEMAN, 1999).

Chega-se, entido, a década de 1990, na
qual surge ¢ se consolida o conceito de In-
teligéncia Emocional, com a publicagio do
primeiro trabalho sobre o assunto que tem
como autores Peter Salovey e John D.
Mayer - Emotional Intelligence, (inteligén-
cia Emocional), Imagination, Cognition, and
Personality, (1990). Também, como ja cita-
do, hd a popularizagio do conceito por meio
da obra de Daniel Goleman, Inteligéncia
Emocional, publicada em 1995. Em 1998, o
mesmo autor publica “Irabalhando com a
Inteligéncia Emocional”, que tem como
enfoque a mudancga dos pardmetros de ava-
liacdo no mercado de trabalho (RYBACK,
2000).

Ap6s estudos baseados em pesquisas
sobre milhares de pessoas que trabalham em
diversas atividades, Goleman constatou um
acentuado incremento na utilizagio destes
novos critérios, creditados a inteligéncia
emocional, no momento de decidir quem
ird ser contratado, mantido na empresa ou
promovido. Esta tendéncia, segundo pala-
vras do préprio Goleman (1999): “nio se tra-
ta de nenhuma novidade passageira nem a
mais recente panacéia em gerenciamento”
(1999, p.15), mas algo muito mais consisten-
te do que se possa imaginar. Este trabalho é
oresultado de anos de exaustivas pesquisas
encomendadas junto a centenas de empre-
sas, avaliacOes através de dados obtidos em
pesquisa na Universidade de Harvard, na
qual Goleman foi aluno de p6s-graduagio e
também professor, e que € considerada um
marco no questionamento a mistica do Quo-
ciente de Inteligéncia, uma nogao falsa, mas
amplamente aceita que considera o intelecto
como Unico fator para o sucesso.
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Além das pesquisas realizadas por
Goleman, as conclusdes estio embasadas
pelas andlises de dezenas de especialistas
em cerca de quinhentas corporagdes, agén-
cias governamentais e organizagoes sem fins
lucrativos em todo o mundo. O alto grau de
confiabilidade dos resultados obtidos € de-
corrente também do tipo de enfoque utili-
zado, no qual foram evitadas as limita¢oes
inerentes ao trabalho de um individuo ou
grupo especifico.

Para Goleman (1999), apesar de estas
idéias ndao serem novidade no mercado de
trabalho, pois hé varias teorias classicas de
gerenciamento que se concentram em ana-
lisar como as pessoas lidam com elas mes-
mas ¢ se relacionam com as outras, o que
chama a atencdo agora, ¢ o volume de da-
dos que acumulam vinte e cinco anos de
estudos empiricos e apontam, com uma pre-
cisdo inédita, o quanto a inteligéncia emo-
cional é importante para o sucesso profissi-
onal.

2.1 A questio emocional:
da vida primitiva ao contexto
organizacional

Para facilitar o entendimento das
questoes relacionadas as inteligéncias abor-
dadas neste artigo, é necessario que se faga
uma andlise cronolégica, retornando preci-
samente até o periodo no qual, segundo a
ciéncia, se deu o surgimento das espécies
no planeta. Os animais que partilhavam um
pouco além de um sistema nervoso mini-
mo, eram dotados de tronco cerebral, parte
mais primitiva do cérebro, situado em volta
do topo da medula espinhal. Conforme
Goleman, (1995), o tronco cerebral tem
como atribui¢des regular fungdes basicas
vitais ao funcionamento do organismo, tais
como respira¢do e metabolismo, assim como
controlar reagdoes € movimentos repetitivos.
Esta regido do cérebro nio é programada
para pensar ou aprender, mas ¢ encarregada
de assegurar a sobrevivéncia do organismo,
acionando mecanismos pré-programados
disparados pela ac¢do dos sentidos.
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Entre os sentidos, de acordo com
Goleman (1995), o olfato estd ligado a mais
antiga raiz da vida emocional dos animais,
incluindo os seres humanos. Pelo olfato, era
feita a distin¢do de todas as entidades vi-
vas, fossem elas nutritivas, venenosas, par-
ceiras sexuais, predadoras ou presas.

Do lobo olfativo, originaram-se os mais
antigos centros de emogio, que acabaram
tornando-se suficientemente grandes para
envolver o topo do tronco cerebral. Com o
surgimento dos primeiros mamiferos, deu-
se o aparecimento de novas camadas de cé-
lulas que formariam o cérebro emocional
(GOLEMAN, 1995)

Esta nova estrutura chamada de siste-
ma limbico, que procede de limbus, pala-
vra latina que significa orla por limitar-se
com o tronco cerebral, é que acrescentou
emocgdes propriamente ditas e, através de
sua evolug¢do e aperfeicoamento, desenvol-
veu duas poderosas ferramentas: a apren-
dizagem a ¢ memoria, o que possibilitou o
aprimoramento de respostas aos estimulos
externos € nao apenas reagdes invariavels e
automiticas (GOLEMAN, 1995).

Ha mais ou menos cem milhdes de
anos, o cérebro dos mamiferos deu um gran-
de salto em termos de crescimento. Novas
camadas de células formaram-se sobre o té-
nue coértex, originando finalmente o
neocortex, que sendo muito maior no Homo
sapiens, viria a acrescentar tudo o que ¢ dis-
tintamente humano. O neocértex é a sede
do pensamento, permite compreender o
que os sentidos percebem, acrescentar aos
sentimentos o que pensamos dele e avaliar
criteriosamente idéias, arte, simbolos e ima-
gens (GOLEMAN;,1995).

Esta abordagem permite deduzir que
o homem primitivo era dotado apenas da
parte inferior do cérebro (tronco cerebral),
pois assim como o embrido humano, depen-
dia, para sua sobrevivéncia, de respostas ra-
pidas e imediatas aos estimulos que o am-
biente hostil da época apresentava. O an-
cestral “homem das cavernas” tinha de de-
cidir em segundos, por exemplo, se uma
sombra aproximando-se era de uma caga ou
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de um predador. Estas propriedades de to-
mar decisdes instantineas, nem sempre cor-
retas, mas que parecem absolutamente cor-
retas, caracterizam o que se denomina de
mente emocional, algo que s6 se pode ava-
liar corretamente apés cessarem os estimu-
los que exigiram tal comportamento
(GOLEMAN,1995).

Goleman (1995) complementa, infor-
mando que, contrapondo-se 2 mente emo-
cional, devido a evolugdo e ao surgimento
do sistema limbico e do neocértex, a mente
racional caracteriza-se por processar, cons-
tatar, verificar, coletar fatos, buscar o senti-
do, decidir de acordo com a l6gica. Mas todo
este processo de raciocinio exige tempo, do
qual nem sempre se dispoe, por isso o de-
sempenho na vida humana ¢ determinado
pelo equilibrio entre as duas: mente racio-
nal e mente emocional. A mente emocional
guia as decisdes a cada momento, trabalhan-
do de mios dadas com a mente racional,
capacitando ou ndo o préprio pensamento;
assim como o cérebro pensante desempe-
nha uma fung¢io de administrador das emo-
¢oes. Este complexo arranjo s6 é quebrado
quando o ser humano é tomado por fortes
emocgdes e/ou sentimentos que exijam rea-
¢oes instantineas. Segundo Goleman,
(1995, p.305), “a mente emocional ¢ muito
mais ripida do que a mente racional, agin-
do irrefletidamente, sem parar para pensar,
excluindo a reflexdo ponderada, analitica
que ¢ caracteristica da mente racional.” De
acordo com este mesmo autor, é nestes mo-
mentos que a mente emocional assume o
controle, pois como ji foi abordado, ndo ha-
veria tempo necessario para se elaborar uma
reflexdo deliberada e analitica, caracteristi-
ca da mente racional.

Nas relagdes de trabalho, as a¢des ir-
refletidas da mente emocional podem ge-
rar rupturas nos relacionamentos, gerando
conflitos que precisam ser administrados
adequadamente, fazendo com que a capa-
cidade de se comunicar nas organizagoes se
tornasse mais importante do que nunca. Isto
levou os psicélogos das décadas de 1930 e
1940 a criar e descrever conceitos como
“processo de relacionamentos” e “inteligén-

cia social”. Porém, apenas na década de
1990, Daniel Goleman, em seu livro Inteli-
géncia Emocional, solidificou este concei-
to, o qual defende que os critérios para o
sucesso das organizagdes nao se limitam
apenas ao conhecimento e a experiéncia,
mas também incluem o estimulo a auto-es-
tima saudével e a sensibilidade dos indivi-
duos com relagio aos sentimentos dos ou-
tros.

Esta nova forma de gerir relaciona-
mentos, na qual o pressuposto basilar centra-
se em saber lidar com as préprias emogdes
para, partindo desta condigo ter capacida-
de de auscultar, e sensibilidade para
decodificar sinais que sdo emitidos pelos
demais membros do grupo, os quais variam
de acordo com o estado emocional de cada
um vem, de maneira lenta e gradual, mas
continua, ganhando for¢a e conquistando
novos adeptos entre indmeras corporagoes
independentemente de sua magnitude ou
area de atuacdo (GOLEMAN,1999).

Neste contexto, uma vez que as orga-
nizagdes precisam assumir o papel de
facilitadoras das boas relagdes de trabalho,
cabe aos lideres promover o crescimento
pessoal dos funciondrios e ressaltar as carac-
teristicas mais fortes de cada pessoa inse-
rindo-as nas dreas onde elas possam ter mai-
or aptiddo. Dessa maneira, cada colabora-
dor sentir-se-4 valorizado pelo que estd ofe-
recendo a organizagio. Existem pesquisa-
dores que defendem a tese de que, sentin-
do-se completamente valorizadas, as pessoas
retribuem a boa vontade do lider, fazendo
tudo o que estiver ao alcance delas para
apoid-lo nos momentos de crise. Para
Ryback (2000), as relagoes de trabalho, ba-
seadas na Inteligéncia Emocional, centram-
se nos pontos fortes e ndo nas deficiéncias
das pessoas, e procuram conectar-se no re-
sultado final da contribui¢do de cada cola-
borador, desde o menos qualificado até o
mais alto executivo.

Decisées administrativas emocional-
mente inteligentes sao também aquelas que
se preocupam com o futuro, concentrando-
se em oportunidades € ndo em problemas,
abrindo novas perspectivas em vez de forti-
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ficar as velhas e identificando novos niveis
de exceléncia. Sendo assim, esta claro que
esta “revolugdo” pacifica e silenciosa cujos
sinais indeléveis percebidos inicialmente
por observadores perspicazes a partir de
meados do século XX, ndo se trata de ne-
nhuma panacéia ou modismo de época. E
algo muito consistente, que se incorpora a
rotina de milhares de empreendimentos,
independente da magnitude ou ramo de
atividade (GOLLEMAN, 1999).

A utilizagio do conceito de Inteligén-
cia Emocional como parimetro na forma de
gerenciamento de pessoas encontra respal-
do nas pesquisas realizadas durante deze-
nas de anos, através de renomados expoen-
tes cientistas, pesquisadores das areas da
filosofia. As teorias formuladas, algumas
empiricamente, estao agora sendo compro-
vadas ¢ publicadas, gracas ao avango da
tecnologia, notadamente, na drea de
neuropsicologia — neurociéncia; dirimindo
desta forma quaisquer dividas que pudes-
sem pairar sobre a veracidade dos resulta-
dos obtidos (DOMINGUES,1998).

Esta nova concepg¢ido de inteligéncia
vem paulatinamente ocupando um espaco
deixado pelo mais conhecido e empregado
método de avaliagio existente para sele¢io
e gestdo de pessoas nas organizagdes, o QI
(Quociente de Inteligéncia). A énfase até
entdo totalmente dirigida a capacidade em
responder questodes l6gico-matematicas e da
fala, ¢ compartilhada de forma efetiva com a
capacidade de identificar os préprios senti-
mentos e os dos outros, valorizar a sensibili-
dade, a empatia e buscar sempre identificar
os aspectos positivos de cada colaborador, as-
sim como buscar constantemente a corre¢io

e o aprimoramento das falhas que eventual-
mente existirem (GOLEMAN, 1999).

3. METODO

Nesta etapa do trabalho ¢ apresenta-
do o método utilizado para o desenvolvi-
mento da pesquisa, abrangendo o delinea-
mento dos procedimentos adotados tais
como: coleta de dados, operacionalizagio das
variaveis, tratamento e andlise dos dados.
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Este estudo pode ser classificado
como uma pesquisa exploratéria (GIL,
1999). O ptblico alvo foi constituido de 23
servidores técnico-administrativos da
UFSM, alunos do curso promovido pela Pro-
Reitoria de Recursos Humanos da UFSM.
- Capacitagio em Relagoes de "Irabalho e
Desenvolvimento Pessoal, oriundos de qua-
tro Centros de Ensino, Reitoria e Husm. A
escolha desse publico se deu pelo entendi-
mento de que ao procurar cursos dessa na-
tureza os servidores teriam a preocupagio ¢
a vontade de melhorar as relagoes humanas
no trabalho e, portanto, estariam sintoniza-
dos com os conceitos trabalhados na pesqui-
sa.

O instrumento de pesquisa constou de
duas partes distintas e complementares. A
primeira parte foi constituida de perguntas
abertas com a finalidade de identificar a
percepcio dos entrevistados acerca das va-
ridveis: competéncia, qualidade e realizacio
profissional. Tais questionamentos foram
feitos com a finalidade de identificar se os
entrevistados associariam competéncia, qua-
lidade e realizag¢@o profissional com inteli-
géncia emocional, ou se, para eles, estas
questdes estariam ligadas somente ao de-
sempenho das fung¢odes de forma adequada
e coerente com suas responsabilidades, ten-
do cunho meramente profissional.

A segunda parte consistiu de um ques-
tiondrio estruturado, baseado em um teste
de autoria de Dutra (2006), com dez ques-
toes, que tinha como finalidade identificar
a percepg¢do dos sujeitos da pesquisa quan-
to a sua inteligéncia emocional. Os entre-
vistados posicionaram-se numa escala, com
a seguinte classifica¢do: 1 (jamais); 2 (rara-
mente); 3 (as vezes); 4 (quase sempre) € 5
(sempre).

A coleta de dados foi realizada no dia
27 de outubro de 2006 e os instrumentos
de pesquisa foram aplicados em sala de aula.

A primeira parte do instrumento foi
analisada de forma qualitativa. A segunda
parte foi analisada de forma quantitativa, por
meio do critério apresentado no quadro 01,
que foi adaptado da proposta de andlise
sugerida por Dutra (2006).
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Pontuaciao

41 a 50 pontos
31 a 40 pontos
21 a 30 pontos
11 a 29 pontos

10 pontos ou menos

Interpretacao

Inteligéncia emocional alta

Inteligéncia emocional desenvolvida
Inteligéncia emocional mediana
Inteligéncia emocional pouco desenvolvida

Inteligéncia emocional baixa

Quadro 01: Critério de andlise
Fonte: Adaptado de Dutra (2006)

4. RESULTADOS
4.1 Perfil dos entrevistados

Conforme pode ser observado na fi-
gura 1, 78,26 %, dos entrevistados é do sexo
feminino ¢ 21,74%, do sexo masculino. A
idade dos entrevistados varia de 25 a 60 anos
(figura 2). A média de idade dos entrevista-
dos ficou em 44 anos.

Além disso, do total dos vinte ¢ trés
servidores, dezesseis pertencem ao Centro
de Ciéncias da Satde, dois ao Centro de
artes e Letras, dois ao Centro de Tecnologia,
um a Prefeitura, um a Reitoria, € mais um
que ndo informou a procedéncia, conforme
a figura 3.

21,74%
Masculino

78,26%
Feminino

Figura 1. Gréfico demonstrativo do género

12 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23

Figura 2: Gréfico demonstrativo da idade

181 EN° de pessoas que
16 i responderam o teste
14
N° o
de
pe 10
sso 8
as ¢
4
5
04
CAL CCs Reitoria  Prefeitura ~ Nao CT
Informado
Centros

Figura 3. Grifico demonstrativo da unidade
da Institui¢do a que pertence o entrevistado

Os resultados relativos ao perfil dos
entrevistados indicam que se trata de um
grupo maduro, predominantemente femi-
nino que trabalha em sua maioria no Cen-
tro de Ciéncias da Sadde. Isto pode indicar
que as mulheres sdo mais preocupadas com
a questao das relagdes humanas no trabalho
e que a idade leva as pessoas a buscarem o
aprimoramento de sua capacidade
relacional.

4.2 Resultados qualitativos

Os resultados especificos estdo apre-
sentados em dois momentos. Num primei-
ro momento sdo analisadas qualitativamen-
te as respostas atribuidas as perguntas aber-
tas e, num segundo momento, sdo analisa-
dos os resultados relativos a percepgao so-
bre a inteligéncia emocional.

As questdes abertas revelaram que, ao
serem questionados sobre o que é ser com-
petente no trabalho, os respondentes dis-
seram que ser competente ¢é:
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[...] é fazer as tarefas da melhor maneira
possivel, corretamente, dentro dos prazos,
ser dinimico e pontual, cumprindo com
seus compromissos com responsabilida-
de e dedicacio (7).

[...] respondentes enfatizaram que a com-
peténcia no trabalho significa fazer o que
é necessario com sucesso (4).

[...] respondentes afirmaram que é exe-
cutar as atividades com perfei¢io e ter
certeza do que se estd fazendo (5).

[...] respondentes salientaram que ¢ rea-
lizar as tarefas da melhor maneira possi-
vel, procurando integrar todos os mem-
bros do grupo para que todos se sintam
comprometidos (2).

[...] ter capacidade para realizar todas as
tarefas dentro de sua area e para a qual
tem formagdo e ter humildade suficiente
para falar quando nio souber (1).

[...] ser responsavel pelo que faz, pela or-
ganizagdo e também ver as pessoas feli-
zes se realizando (1).

[...] fazer o que é de sua competéncia e
auxiliar os colegas (1).

[...] conseguir apoio para realizar as tare-
fas, buscar alternativas e saber pedir apoio
(1).

[...] estar atento as suas tarefas, e ter o
completo conhecimento de como funcio-
na o seu trabalho (1).

As respostas evidenciam que os sujei-
tos entrevistados relacionam fortemente a
competéncia com a realizagio de tarefas e
com as responsabilidades profissionais. So-
mente algumas manifestacdes foram feitas
no sentido de incluir as dimensdes atinentes
ao relacionamento e a inteligéncia emocio-
nal no trabalho.

Quanto a qualidade, responderam que
qualidade no trabalho é:

[...] fazer as coisas da melhor maneira pos-
sivel (6).

[...] fazer um bom trabalho desempenhan-
do bem as atividades cotidianas, buscan-
do sempre o melhor, sendo assiduo, dina-
mico e companheiro (4).

[...] aquele trabalho eficiente que atende
as necessidades e expectativas das pes-
soas para as quais realiza (3).
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[...] ter um local adequado, um ambiente
tranqiiilo onde as pessoas se entendam
bem (2)

[...] disseram que é trabalhar num ambi-
ente onde todos interagem bem (2).

[...] se sentir bem (1).

[...] a satisfacio de realizar as tarefas no
ambiente do trabalho e a contento de to-
dos (1).

[...] seria um trabalho com toda a infra-
estrutura que atenda aos anseios da mai-
oria (1).

Novamente se percebe uma relacio
bastante expressiva de qualidade com rea-
lizagdo de tarefas e desempenho profissio-
nal e pouca expressividade na relagio com
a inteligéncia emocional.

No que se refere a realizagdo pro-
fissional, responderam que é:

[...] ter o minimo de reconhecimento por
parte dos gerentes (7).

[...] conseguir cumprir com o que me foi
solicitado € mais um pouco, ir além... (6).
[...] ver o objetivo alcangado (5).

[...] fazer o que gosta e o que da prazer
3).

[...] adquirir novos conhecimentos (2).
[...].a convivéncia com os colegas, se sen-
tir util e ajudar os outros (1).

Quanto a estarem realizados profissi-
onalmente, quatorze respondentes disseram
que se sentem realizados profissionalmen-
te. Cinco disseram que ainda nio. Para qua-
tro, ¢ necessario mais qualifica¢do. Dois dis-
seram “quase’’; ¢ os demais afirmaram “mais
ou menos”’; “em termos‘; “ainda nao total-
mente”.

Quanto ao que esté faltando para a sua
realiza¢@o profissional indicaram questdes
como: desejo de exercer a docéncia; mais
comunicagio ¢ atengdo dos superiores € co-
legas do mesmo setor; envolver outras pes-
soas na motivacdo do bem-estar e realiza-
¢do de todos; atribui¢@o de atividades mais
condizentes com a drea de atuagdo; novos
desafios; mais espago fisico e equipamen-
tos no setor de auxilio na pesquisa; e, por
fim, ter mais autonomia e confianca. Neste
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caso, fica evidenciado o pronunciamento de
Ryback (2000) quando enfatiza que as rela-
¢oes de trabalho que se baseiam na inteli-
géncia emocional levam em consideragio a
valorizac¢@o das pessoas onde o lider tem um
papel fundamental de apoio e valorizagio
de seus pontos fortes.

4.3 Resultados quantitativos

Na seqiiéncia, estdo apresentados 0s
resultados do teste de inteligéncia emocio-
nal, sendo que a figura 4 ilustra os resulta-
dos do teste e evidencia que a pontuagio
oscilou entre 31 ¢ 45 pontos, indicando que
o grupo de entrevistados percebe a sua in-
teligéncia emocional como sendo de desen-
volvida a alta. Ainda na figura 4 ¢ possivel
verificar que dez pessoas classificaram a sua
inteligéncia emocional como alta e, treze,
como desenvolvida. A pontuagio média fi-
cou em 38 pontos, sendo possivel classifi-
car a inteligéncia emocional do grupo de
entrevistados como desenvolvida.

» | o]

10 -

5 L

12 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23

Figura 4. Grifico demonstrativo da pontuacdo no
teste de inteligéncia emocional

Para Dutra (2006), isto significa que
as pessoas entrevistadas nao devem ter di-
ficuldades para fazer amigos, ¢ nem de re-
lacionar-se com os outros de forma bem har-
moniosa e produtiva. Além disso, se apren-
derem a observar atentamente as pessoas,
poderido desenvolver ainda mais a sua in-
teligéncia emocional. Para Goleman (1995),
“ter alto coeficiente emocional significa ter
capacidade de identificar nossos préprios sen-
timentos ¢ os dos outros, de motivar a nos
mesmos e de gerenciar bem as emogdes den-
tro de nds € em nossos relacionamentos’.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O contato com a leitura para a elabo-
ra¢do do presente artigo proporcionou, além
do conhecimento sobre o assunto ”Inteli-
géncia Emocional”, descobertas importan-
tes, observadas na literatura, sobre mudan-
cas substanciais ocorridas nos parimetros
utilizados pelas empresas no que se refere
a gestdo de pessoas, evidenciando a crescen-
te preocupagio em proporcionar ambientes
emocionalmente inteligentes.

Novos critérios adotados, tanto nas
fases de seleg¢do/contratagio como também
para fins de promogdo, enfatizam caracte-
risticas relacionadas ao contexto compor-
tamental, algo mais que quociente intelec-
tual elevado.

"Tais critérios priorizam o modo como
as pessoas lidam com suas emog¢des, assim
como o grau de sensibilidade em auscultar,
processar ¢ canalizar toda a diversidade ca-
racteristica de grupos humanos em prol do
sucesso dos empreendimentos, aliando ao
bem-estar fisico e emocional dos publicos
interno e externo.

De acordo com os resultados obtidos,
pode-se observar que os Servidores T'écni-
cos Administrativos, matriculados no Curso
de Capacitacido em Relacoes de 'Trabalho e
Desenvolvimento Pessoal da Universidade
Federal de Santa Maria, apresentaram cle-
vado grau de inteligéncia emocional. Em-
bora Goleman (1999), afirme que néo exis-
tem mecanismos definitivos para medir a
inteligéncia emocional ¢ também por con-
siderar a influéncia positiva do entrevista-
do, as evidéncias do estudo realizado iden-
tificam o grupo pesquisado como um grupo
mais consciente de sua competéncia emo-
cional. 'Tal fato pode ser explicado por se
tratar de um grupo que naturalmente preo-
cupa-se com esta questio, ja que todos par-
ticiparam do Curso sobre as relagdes huma-
nas no trabalho.

Além disso, os resultados podem so-
frer a influéncia do fato de que trabalhar em
uma Universidade, que possibilita o conta-
to com muitas pessoas, de diferentes niveis
culturais, de diferentes faixas etarias, o que
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proporciona uma diversidade e um apren-
dizado constante, o que é um fator prepon-
derante no desenvolvimento da competén-
cia emocional dos individuos.

Quanto ao conceito de competéncia e
qualidade, verificou-se que as atividades
estdo muito atrelados ao contexto de reali-
zacdo das tarefas por parte dos servidores,
com algumas manifestagdes relativas ao
ambiente e as relagdes de trabalho. Quanto
a realizagdo profissional, ainda sugerem de-
safios que ainda precisam ser enfrentados
em busca de maior qualificagio e, até mes-
mo, de melhoria na carreira.

Os resultados denotam uma certa
dicotomia entre a avaliagdo da competéncia
emocional e o conceito de competéncia,
qualidade e realizacdo profissional, ja que
estes ultimos estdo muito mais afetos a rea-
lizacdo da tarefa do que as relagdes de tra-
balho. Isto sugere a realiza¢do de estudos
mais aprofundados com relagio ao contexto
da Inteligéncia Emocional neste grupo de
servidores.
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