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RESUMO 

 

Este estudo objetiva identificar as relações entre a inteligência emocional e a percepção de sucesso 

na carreira através de uma pesquisa quantitativa. Para isso, foi realizada uma revisão bibliográfica 

dos instrumentos de mensuração da inteligência emocional disponíveis na literatura, de onde se 

selecionou um instrumento a ser aplicado em uma amostra de indivíduos com 5 ou mais anos de 

carreira, juntamente com um instrumento de avaliação da percepção do sucesso na carreira. A 

pesquisa foi realizada com 93 respondentes, utilizando o Trait Meta Mood Scale para analisar a 

Inteligência Emocional e a Escala Reduzida de Percepção de Sucesso na Carreira para analisar a 

Percepção de Sucesso na Carreira. Os resultados mostraram baixa relação entre a Inteligência 

Emocional e Percepção de Sucesso na Carreira. 

Palavras-chave: Sucesso na carreira. Inteligência emocional. Instrumento de avaliação. 

  



 

 

ABSTRACT 

 

This study aims to identify the relationships between emotional intelligence and the perception of 

career success through a quantitative research. A literature review was developed to study the 

instruments used to measure emotional intelligence, and one of this instrument was selected to be 

applied in a group of individuals with 5 or more years of career. Also, an instrument to evaluate 

the perception of career success was applied. In total 93 respondents participated in the study, using 

the Trait Meta Mood Scale to analyze the emotional intelligence and the Reduced Career Success 

Perception Scale to analyze the perception of career success. The results showed a weak relation 

between emotional intelligence and perception of career success. 

Keywords: Career success. Emotional intelligence. Instrument of evaluation. 
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1 INTRODUÇÃO 

A literatura empírica e histórica vem demonstrando um crescente interesse pelo tema que 

envolve a inteligência emocional e a psicologia positiva para o bem-estar dos indivíduos no 

ambiente de trabalho e sobre o sucesso destes indivíduos dentro das organizações. 

Diversas mudanças ocorreram desde os primórdios das práticas de recursos humanos até 

os dias atuais. No início, a preocupação estava no controle numérico, nos tempos e movimentos e 

só então evoluiu para uma estrutura mais sofisticada, com líderes e grupos de trabalho.  

Conforme defendido por Bastos (2004), os colaboradores assumiram um papel mais 

estratégico, de consultores, conduzindo as organizações para uma abordagem mais focada no 

comprometimento estratégico e na qualidade de seus produtos, serviços e atendimento. 

Nessa abordagem mais focada nos consultores, Stewart (1998) identifica que as 

organizações passam a valorizar o capital intelectual, com a ciência de que este é um patrimônio a 

ser preservado, e abrem espaço para o mapeamento e a gestão do conhecimento, o comportamento 

organizacional e a valorização das pessoas como fator estratégico dos negócios. 

Assim, os profissionais encontram espaço para discutir e negociar o atendimento às suas 

necessidades com relação às demandas das organizações, dando origem ao alinhamento de 

expectativas entre pessoas e organizações. No entanto, as organizações apresentam um quadro de 

funcionários diversos, seja em faixa etária, seja em formação, seja em composição familiar entre 

outros aspectos. Então como proporcionar o alinhamento de expectativas necessário? 

Mais do que nunca, os colaboradores são convidados a “vestir a camisa” das organizações 

em que atuam e, para isso, são expostos aos objetivos e aos valores organizacionais. E conforme 

defendido por Zanelli (2008), o alinhamento pode se estabelecer ou não, e se apresenta como 

resultante das interações humanas presentes nas organizações. 

Com a autonomia inerente ao papel de consultores, os profissionais passam a verbalizar 

suas necessidades e dilemas, como o alinhamento das necessidades individuais e coletivas, a 

proteção da personalidade e da privacidade, os direitos e deveres, e a fragilidade dos vínculos 

passam a atrair a atenção dos departamentos de recursos humanos e das organizações como um 

todo. 
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Nesse cenário, as pessoas assumiram um papel importante para as organizações, pois 

deixam de representar apenas mais uma peça na engrenagem corporativa e passam a assumir um 

papel mais estratégico, influenciando na tomada de decisões e nos objetivos corporativos. 

Com um papel mais protagonista, os profissionais passaram a assumir para si a 

responsabilidade pela gestão de suas próprias carreiras, atividade antes desempenhada pelas 

organizações, que determinavam os rumos profissionais de seus trabalhadores. 

Para França e Rodrigues (2011), o trabalho assume um papel importante na construção da 

identidade do indivíduo, justificado, inclusive, pela estreita relação entre o mesmo, sua autoestima 

e confiança das pessoas no seu potencial. 

Nesse sentido, os profissionais passam a se envolver mais com suas próprias carreiras, 

com o intuito de preservarem sua autoestima, confiança e, para isso, buscam uma compreensão 

maior sobre suas forças e fraquezas, estratégias de melhoria e possibilidades de obter diferenciais 

competitivos para impulsionar suas carreiras. 

Mas o que seria considerado uma carreira bem-sucedida? 

Para Bergamini (2010), a percepção seria como um filtro, no qual todas as sensações, 

emoções e situações se inserem até chegar ao indivíduo, quando são interpretadas. Essa seria a 

explicação para o fato de diferentes pessoas, quando submetidas a uma mesma situação, se 

comportarem de maneiras diferentes. 

Nesse sentido, a definição de uma carreira bem-sucedida seria individual e sofreria a 

influência das próprias percepções dos indivíduos sobre o seu desempenho, seu sucesso, sua 

felicidade, suas expectativas, suas realizações, entre outros conceitos. 

Na percepção de um sujeito, acontecem situações como essa. Os fatos apontam em uma 

direção: a oferta de trabalho que a pessoa possui é perfeita – grande salário, ótima localização e 

enormes oportunidades de crescimento. No entanto, há algo que a faz se sentir desconfortável e 

tentada a renunciar a sua posição atual e seguir outro caminho. O que ela vai fazer? Ignorar o 

sentimento e escolher o que parece ser o caminho lógico, ou seguir com seu instinto e decepcionar 

a todos? Ou, ela pode considerar ambos, seus pensamentos e sentimentos sobre o trabalho, para 

tomar a decisão? Resolver problemas e tomar decisões sábias, usando tanto pensamentos e 

sentimentos ou lógica e intuição, é chamado de inteligência emocional (SALOVEY E MAYER, 

1990). 
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Buscando elucidar os aspectos envolvidos no estudo do bem-estar subjetivo, este trabalho 

procura abordar alguns dos seus principais correlatos. Um deles é o melhor entendimento dos 

fatores envolvidos com o surgimento das emoções positivas, frente a inteligência emocional, e o 

outro é o sucesso na carreira dos indivíduos, permitindo maior compreensão da condição humana 

e do desempenho dos trabalhadores bem como seu autodesenvolvimento enquanto equipes e 

indivíduos nas organizações. 

Este estudo remete a uma melhor compreensão da vida, com base na concepção do Ser 

Humano como uma totalidade. Nessa perspectiva de totalidade, o ser humano é compreendido 

como um ser que apresenta uma estrutura física, psíquica e moral. É a partir do desenvolvimento 

dessa consciência, que o ser humano conseguirá restabelecer suas relações consigo mesmo, com 

os outros seres e com a realidade de uma forma harmoniosa e sustentável. 

A junção de emoções e inteligência é uma relação bastante nova, foi apresentada pela 

primeira vez há cerca de 26 anos (SALOVEY e MAYER, 1990; GARDNER, 1983). Muitas foram 

as perguntas colocadas tanto por pesquisadores quanto por leigos: a inteligência emocional é uma 

habilidade mental inata, não maleável? Pode ser adquirida com instrução e treinamento? Trata-se 

de uma nova inteligência? Como pode ser medida de forma confiável e válida? O que a existência 

da inteligência emocional significa na vida cotidiana? De que forma a inteligência emocional afeta 

a saúde mental, os relacionamentos, as decisões diárias, o desempenho acadêmico e no local de 

trabalho? 

1.2 Definição da situação-problema 

O termo "inteligência emocional" era na maior parte desconhecido para os pesquisadores 

e o público em geral, até que Goleman (1995) escreveu o livro best-seller de inteligência 

Emocional. Naquela época, Goleman descreveu como os cientistas descobriram uma conexão entre 

competências emocionais e comportamento social. Ele também declarou que a inteligência 

emocional era tanto uma resposta à violência que afligia nossas escolas e o sucesso na vida dos 

profissionais (GOLEMAN, 1995).  

A inquietação vivenciada por jovens e adultos, em busca de uma vida melhor e por mais 

qualidade de vida, fez com que o termo “inteligência emocional” ganhasse cada vez mais espaço 

nas duas últimas duas décadas.  
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Diante da necessidade de maior entendimento da compreensão do ser humano, de suas 

inteligências, bem como da magnitude do cérebro humano, de questões, tais como: por que um dia 

acordamos felizes e queremos ir trabalhar? Por que mudamos de humor e de opinião 

constantemente? Por que algumas pessoas conquistam mais sucesso que as outras, sendo que 

tiveram as mesmas oportunidades? Essas amplas questões estão entre os motivadores dos estudos 

acerca da inteligência emocional e da carreira. 

Embora os estudos tenham avançado no exterior, com pesquisas quantitativas como as de 

Ciarrochi et. al. (2000), Boyatzis et. al. (2002) e Brackett e Mayer (2003), e quantitativas como as 

de Paul et. al. (2004), Akerjordet e Severinsson (2007) e George (2000), não há no Brasil ou em 

língua portuguesa um instrumento validado e amplamente discutido para medir IE. 

Apesar da existência de testes amplamente validados e discutidos cientificamente, como 

o Mayer-Salovey-Caruso EmotionalIntelligence Test (MSCEIT), de 2003, o BarOn EQ-360, de 

1997 e o Emotional Competence Inventory (ECI), de 2004, o uso desses instrumentos ainda é 

restrito, devido à comercialização dos mesmos e o inglês como língua nativa. 

Conforme defendido por Gonzaga e Monteiro (2011), a inteligência emocional é um tema 

que ainda requer mais estudos no Brasil, em especial os que correlacionam o assunto a outros 

construtos e áreas, reafirmando a necessidade de se estudar e validar um instrumento de 

mensuração da inteligência emocional em idioma português brasileiro. 

Goleman (1995) descreveu a construção do termo “inteligência emocional” como um 

conjunto de atributos, incluindo consciência política, autoconfiança, conscientização e motivação. 

As opiniões de Goleman, sobre inteligência, foram articuladas para o público em geral, além da 

evidência empírica que estava disponível (MAYER e COBB, 2000).  

No entanto, pessoas de todas as profissões, educadores, psicólogos, profissionais de 

recursos humanos, executivos corporativos, entre tantos outros profissionais, começaram a 

incorporar a inteligência emocional em suas práticas profissionais e pessoais diárias. As definições 

e medidas da inteligência emocional variaram amplamente, com pouco consenso sobre o que é e o 

que não é a inteligência emocional. 

 Da mesma forma, os profissionais buscam compreender o que é uma carreira bem-

sucedida e como alcançá-la. Estaria esse conceito relacionado à percepção de sucesso do próprio 

indivíduo ou de terceiros ou ainda haveria um instrumento universal capaz de medir o nível de 

sucesso na carreira dos usuários? Diante desses questionamentos, vislumbra-se a possibilidade de 



17 

 

correlação entre a inteligência emocional e a percepção de sucesso na carreira, que possa auxiliar 

organizações e profissionais na compreensão humana acerca dessas temáticas. 

1.3 Objetivos da pesquisa 

O objetivo geral é analisar as relações entre a inteligência emocional e a percepção de 

sucesso na carreira. 

E para cumprir esse objetivo geral a pesquisa possui os seguintes objetivos específicos: 

1. Aplicar um teste de inteligência emocional e um de percepção de sucesso na carreira 

em uma amostra de indivíduos; 

2. Realizar um teste de associação entre a inteligência emocional e um de percepção de 

sucesso na carreira. 

1.4 Definições teóricas e operacionais das variáveis ou conceitos relevantes 

Inteligência emocional: será considerada em seu conceito mais abrangente, como 

defendido por Goleman (2001), como a capacidade de motivar a si mesmo, de se manter 

perseverante apesar das frustrações, de controlar os próprios impulsos, de regular as alterações 

abruptas de ânimos, de impedir que a angústia interfira nas faculdades racionais, de sentir empatia 

com os outros e de confiar nos demais. 

Operacionalização da variável “inteligência emocional”: será considerado o 

instrumento a ser aplicado neste estudo, dentre os presentes na literatura (Objetivo Específico 1). 

Carreira: será considerado o defendido por Tolfo (2012), sendo “carreira” a sequência 

de posições ocupadas durante a vida do indivíduo, seja em função não só dos trabalhos, dos estudos 

e de outras experiências de vida, mas também das suas percepções, com tempo igual ou superior a 

cinco anos. 

Operacionalização da variável “carreira”: será adotada o conceito proposto por Costa 

(2013), em que todos os indivíduos com cinco ou mais anos de trabalho serão considerados como 

tendo uma carreira profissional (Objetivo Específico 1). 

Sucesso na carreira: será considerado o defendido por Costa (2013), como sendo um 

conceito avaliativo, ou seja, quando julgado por terceiros, o sucesso adquire a alcunha de sucesso 

objetivo profissional, é determinado por critérios objetivos e visíveis, mensurado por métricas 
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observáveis, tais como salário e número de promoções. Mas quando julgado pelo próprio indivíduo 

que a está trilhando, e nesse cenário é chamado de sucesso subjetivo na carreira, poderá ser 

mensurado pelos sentimentos de realização e satisfação com a própria trajetória.  

Operacionalização da variável “sucesso na carreira”: pela aplicação da Escala de 

Percepção de Sucesso na Carreira Reduzida (COSTA, 2011) (Objetivo Específico 1). 

1.5 Justificativa 

O autor desta pesquisa dedicou sua vida profissional aos estudos sobre a inteligência 

emocional e as formas de evolução da carreira dos profissionais que buscavam seu auxílio para 

desenvolver a inteligência emocional como forma de avançar com sucesso em suas próprias 

carreiras. Durante suas investigações práticas e também ao longo do seu mestrado, identificou-se 

que algumas questões sobre esta temática são ainda fundamentadas sob uma visão fragmentada e 

positivista em que o ser humano é encarado apenas como um meio para atingir outros objetivos, 

um recurso que precisa ser administrado em vista de interesses financeiros e econômicos e nunca 

visto na sua totalidade. 

Com o surgimento de algumas abordagens mais voltadas para dimensões humanizadas na 

gestão de pessoas, através de teorias administrativas contemporâneas, como a Uhlmann (1997), e 

modelos referenciais ligados ao paradigma holístico-sistêmico-orgânico (AKTOUF, 1996; 

HARMAN e HORMANN, 1996; E BURKHARD e MOGG, 2004), esta pesquisa pode contribuir 

com a academia apresentando algumas interconexões entre as temáticas da inteligência emocional, 

do autoconhecimento, gestão de pessoas e desenvolvimento humano e assim ampliar essa reflexão 

que foi intensificada no final do século XX por filósofos, educadores, administradores, sociólogos, 

psicólogos e outros. 

 Neste sentido, muitos são os estudos que discorrem sobre os conceitos de inteligência 

emocional e carreira, porém poucos investigam as possíveis variáveis existentes entre essas duas 

grandes áreas. Inclusive, autores mais recentes como Dutra (2014), sugere a necessidade de se 

avançar nos estudos que investigam as eventuais conexões entre tais conceitos mais abranges, 

assim como a inteligência emocional, a carreira, o sucesso profissional, a liderança entre outros.  

A partir dessas sugestões de avanços, o autor decidiu se debruçar sobre as investigações 

que buscam correlacionar a inteligência emocional com a percepção de sucesso na carreira, o que 

deu origem ao tema desta pesquisa. 
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1.6 Relevância da pesquisa 

A correlação entre a inteligência emocional e o sucesso na carreira contribuirá para a 

ciência como um importante recurso metodológico que, além dos pesquisadores, pode auxiliar 

profissionais liberais e executivos das organizações corporativas, professores, gestores de recursos 

humanos, entre outros profissionais preocupados em conhecer seus interlocutores e parceiros. 

A mensuração da inteligência emocional operacionaliza uma variável cujos preditores são 

de grande interesse de pesquisa, e cujas consequências são de interesse ainda maior. O que aumenta 

a inteligência emocional? Que tipos de resultados as pessoas com mais inteligência emocional 

podem trazer para nossa empresa? O objetivo desta pesquisa tem estas contribuições. 

Os demais objetivos específicos também são de interesse dos gestores, professores e 

pessoas em geral, já que há indícios que a inteligência emocional alavanca a carreira das pessoas. 

Porém, os resultados desta pesquisa vão mostrar quanto esta relação é verdadeira, contribuindo em 

termos práticos e científicos para futuras pesquisas no campo de gestão de carreiras. 

Com isso, este estudo, busca identificar de forma empírica e fundamentar a teoria da 

inteligência emocional, bem como mostrar um estudo minucioso sobre a relação que a inteligência 

emocional tem em benefício ao sucesso pessoal e profissional do indivíduo. 

Ainda, este estudo sistematiza a inteligência emocional e a percepção de sucesso da 

carreira sob um olhar científico, convergindo os achados de diferentes pesquisadores e analisando 

os avanços que a academia introduziu nesses conceitos ao longo das últimas décadas, fugindo de 

clichês e jargões amplamente comercializados nos dias atuais. 

 

1.7 Organização da obra 

Nesta dissertação, será apresentada uma visão geral da teoria da inteligência emocional e 

dos instrumentos de mensuração da mesma, incluindo uma breve discussão sobre como e por que 

o conceito tem sido usado tanto na área de educação quanto nas organizações, públicas ou privadas. 

Serão apresentados alguns artigos, livros e treinamentos sobre este tema, e as definições, 

reivindicações e medidas de inteligência que se tornaram extremamente diversas. A intenção é 

fornecer uma revisão atualizada da literatura descrevendo os prós e os contras dos instrumentos de 

mensuração da inteligência emocional disponíveis. Ainda, pretende-se descrever como são as 
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pessoas emocionalmente inteligentes, como se parecem, qual o grau de sucesso que estas pessoas 

encontram em suas organizações, pessoalmente e na sociedade onde vivem.   

O presente trabalho será estruturado a partir da introdução, que contém o problema da 

pesquisa, a introdução, a definição da situação-problema, os objetivos da pesquisa, as hipóteses de 

pesquisa, as definições teóricas e operacionais das variáveis ou conceitos relevantes, a justificativa, 

a importância e a relevância da pesquisa. Em seguida, será apresentado o referencial teórico, 

incluindo temas relacionados à Inteligência Emocional e ao Sucesso na Carreira. Após, os 

procedimentos metodológicos, que compreendem os métodos, o universo, as estratégias e o 

cronograma, sendo encerrado com as referências bibliográficas.   
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2. REFERENCIAL TEÓRICO 

Esta seção pretende realizar uma revisão literária acerca dos temas que fundamentam esta 

pesquisa, sendo os seguintes: história da Inteligência Emocional; o que é Inteligência Emocional; 

as Múltiplas Inteligências; a Inteligência Emocional e sua genética; habilidades mentais e 

emocionais; os componentes da Inteligência Emocional; a Inteligência Emocional no trabalho 

organizacional; as medidas de mensuração da Inteligência Emocional; principais resultados das 

pesquisas sobre Inteligência Emocional; carreira; sucesso na carreira; pesquisas no Brasil sobre 

sucesso na carreira; instrumentos de medida do sucesso; e relação entre a Inteligência Emocional 

e o sucesso na carreira. 

2.1 Inteligência Emocional 

2.1.1 História da Inteligência emocional 

Como defendido por Beauport (1998), a designação de inteligência emocional mais antiga 

remonta a Charles Darwin que sua obra referiu a importância da expressão emocional para a 

sobrevivência e adaptação. Embora as definições tradicionais de inteligência enfatizem os aspectos 

cognitivos como memória e resolução de problemas, vários pesquisadores de renome no campo da 

inteligência estão a reconhecer a importância de aspectos não-cognitivos. 

Ainda, Olson (2015), argumenta sobre os trabalhos de Edward Thorndike, da 

Universidade de Columbia, descrevendo o conceito de “inteligência social” como a capacidade de 

conviver com outras pessoas e a capacidade de compreender e motivar outros. 

Corroborando, Wechsler (1940) sugere que os componentes afetivos da inteligência 

podem ser essenciais para o sucesso na vida e defendeu ainda que os modelos de inteligência não 

estariam completos até que esses fatores não pudessem ser adequadamente descritos.  

Em 1950, o psicólogo Abraham Maslow descreveu como as pessoas podem construir a 

força emocional. Ele concluiu que um indivíduo procura satisfazer suas necessidades dentro de 

uma sequência lógica, uma espécie de hierarquia, em que as necessidades de nível mais baixo 

dominam o comportamento do indivíduo até estarem suficientemente satisfeitas, quando então 

entra em ação outra necessidade de nível mais elevado. 
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A hierarquia de necessidades de Maslow sugere que as cinco necessidades básicas do ser 

humano estão organizadas em níveis de importância que as dividem em primárias - instintivas e 

vinculadas a existência física da pessoa, comum aos animais, como as necessidades fisiológicas e 

de segurança - e secundárias - típicas do ser humano e decorrentes de seu processo de aprendizagem 

e socialização, como as necessidades sociais, de estima e de auto realização. 

O ponto relevante no trabalho de Maslow foi seu interesse no desenvolvimento das 

pessoas a partir da identificação das necessidades humanas e como elas podem ser satisfeitas, 

ajudando os administradores a entender melhor as pessoas com que trabalham afim de fornecer-

lhe os incentivos adequados para que possam produzir adequadamente e desenvolver todo o seu 

potencial. 

Em 1983, Howard Gardner, em sua teoria das inteligências múltiplas, introduziu a ideia 

de incluir tanto os conceitos de inteligência intrapessoal - capacidade de compreender a si mesmo 

e de apreciar os próprios sentimentos, medos e motivações - quanto de inteligência interpessoal - 

capacidade de compreender as intenções, motivações e desejos dos outros.  

O primeiro uso do termo Inteligência Emocional é atribuído a Wayne Payne em 1985, 

citado em sua tese de doutorado intitulada “Um estudo da emoção: o desenvolvimento da 

inteligência emocional, auto integração, relativas ao medo, dor e desejo”. O termo, entretanto, 

havia aparecido anteriormente em textos de Hanskare Leuner, em 1966. Em 1987 num artigo 

publicado na Mensa Magazine, Keith Beasley usa o termo “quociente emocional” pela primeira 

vez. 

Stanley Greenspan, em 1989, também apresentou um modelo de inteligência emocional, 

seguido por Peter Salovey e John D. Mayer, em 1990, e Goleman em 1995. 

O conceito da Inteligência Emocional (IE) surgiu no âmbito acadêmico em 1990, 

formalizado pelos pesquisadores Peter Salovey da Universidade de Yale e John Mayer da 

Universidade de New Hampshire, que iniciaram a utilização do termo cientificamente através de 

dois artigos (MAYER, 1990).  

Na primeira publicação do gênero, os autores sugeriram que inteligência emocional estaria 

relacionada com a habilidade para controlar os sentimentos e emoções em si mesmo e nos demais, 

discriminar entre elas e usar essa informação para guiar as ações e os pensamentos. Já o segundo 

artigo publicado pelos mesmos ofereceu algumas demonstrações empíricas de que a Inteligência 

Emocional poderia ser considerada uma habilidade mental. 
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Apesar de sua origem ter cunho acadêmico, o conceito de Inteligência Emocional passou 

praticamente despercebido até 1995, quando o psicólogo Daniel Goleman publicou o livro que 

viria ser um bestseller mundial, intitulado “Inteligência Emocional”. 

Para Goleman (1995) a Inteligência Emocional possui algumas características 

identificáveis, tais como a capacidade de motivar a si mesmo, de se manter perseverante apesar das 

frustrações, de controlar os próprios impulsos, de regular as alterações abruptas de ânimos, de 

impedir que a angústia interfira nas faculdades racionais, de sentir empatia aos outros, de confiar 

nos demais, entre outras. 

2.1.2 O que é Inteligência Emocional? 

A Inteligência Emocional foi descrita formalmente por Salovey e Mayer (1990). Eles a 

definiram como "a capacidade de monitorar os sentimentos e emoções dos outros e de si mesmos”. 

Eles também forneceram uma demonstração empírica inicial de como um aspecto de inteligência 

poderia ser medida como uma capacidade mental.  

Historicamente, "emoção" e "inteligência" são vistos como estando em oposição um ao 

outro (LLOYD, 1979). A teoria da inteligência emocional sugeria o contrário: as emoções tornam 

os processos cognitivos adaptativos e os indivíduos podem pensar racionalmente sobre emoções. 

A inteligência emocional é uma consequência de duas áreas de pesquisa psicológica que surgiu há 

mais de quarenta anos. A primeira área, cognição e afeto, envolveu como os processos emocionais 

interagem para melhorar o pensamento. Emoções como raiva, felicidade e medo, bem como estados 

de humor, preferências e estados corporais, influenciam como as pessoas pensam, tomam decisões 

e realizam tarefas diferentes (FORGAS e MOYLAN, 1987).  

Com isso, iniciou-se uma evolução nos modelos da própria inteligência. E, a partir disso, 

começou-se a considerar a inteligência como um conjunto mais amplo de habilidades mentais 

(STERNBERG, 1985).  

Sternberg (1985), por exemplo, defende que educadores e cientistas tendem a dar ênfase 

às habilidades criativas e aos conhecimentos práticos, que poderiam ser percebidos através de uma 

investigação cuidadosa do ambiente quotidiano. E essas visões proporcionaram um cenário 

compatível para considerar a inteligência emocional como uma construção viável. 
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2.1.3 As múltiplas inteligências 

Howard Gardner (1983) havia criado antes a ideia de que podemos ser inteligentes 

também em outras esferas de atuação, para além do pensamento abstrato. Ele criou a Teoria das 

Múltiplas Inteligências (M.I.), revolucionando assim o campo da psicologia cognitiva com o seu 

avanço sob a noção comum de inteligência como sendo a capacidade ou potencial geral que cada 

ser humano possui em maior ou menor extensão e com os seus questionamentos sobre a 

possibilidade de que a inteligência pudesse ser medida por instrumentos verbais padronizados 

como testes de respostas e outros. 

Para abarcar adequadamente o campo da cognição humana, Gardner considera que é 

necessário incluir um conjunto muito mais amplo e mais universal de competências do que 

comumente se considerou. Nesta direção, o autor define inteligência como a capacidade de resolver 

problemas ou de criar produtos que sejam valorizados dentro de um ou mais cenários culturais.  

Gardner diz no início de seu livro (1983, p. 7):  

“Existem evidências persuasivas para a existência de diversas competências intelectuais 

humanas relativamente autônomas abreviadas daqui em diante como 'inteligências 

humanas'. Estas são as 'estruturas da mente' do meu título. A exata natureza e extensão de 

cada 'estrutura' individual não é até o momento satisfatoriamente determinada, nem o 

número preciso de inteligências foi estabelecido. Parece-me, porém, estar cada vez mais 

difícil negar a convicção de que há pelo menos algumas inteligências, que estas são 

relativamente independentes umas das outras e que podem ser modeladas e combinadas.” 

 

Segundo a teoria das múltiplas inteligências, conforme o defendido por Armstrong (2001), 

a gama de capacidades dos seres humanos pode ser agrupada em sete categorias ou inteligências 

abrangentes: 

  1. Inteligência linguística: como sendo a capacidade de usar as palavras de forma efetiva, 

quer oralmente, quer escrevendo, e por isso está relacionada com o uso da linguagem. Essa 

inteligência estaria presente em pessoas com sensibilidade para os sentidos das palavras e para a 

sua manipulação.  

  2. Inteligência interpessoal: esta seria a capacidade de perceber e fazer distinções no 

humor, nas intenções, nas motivações e nos sentimentos de outras pessoas. Ela estaria presente em 

pessoas que se destacam por entender e reagir corretamente a emoções. 

3. Inteligência intrapessoal: relacionada com o autoconhecimento e a capacidade de agir 

adaptativamente com base neste conhecimento. Ou seja, quem a possui apresenta facilidade para 
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compreender e identificar as suas próprias emoções e sabe lidar com elas em diferentes situações 

e adequando-as aos seus objetivos pessoais. 

4. Inteligência lógica-matemática: a capacidade de usar os números de forma efetiva e de 

racionar bem. Ela estaria presente especialmente naqueles que possuem maior facilidade para 

manipular números e um raciocínio lógico aguçado. 

5. Inteligência musical: como sendo a capacidade de perceber, discriminar, transformar e 

expressar formas musicais. Esta inteligência se relacionada com a sensibilidade ao ritmo, ao tom, 

a melodia e ao timbre de uma composição musical.  

6. Inteligência espacial: como a capacidade de perceber com precisão o mundo visual-

espacial e de realizar transformações sobre essas percepções. Esta inteligência está relacionada à 

sensibilidade à cor, a linha, a forma e outras. Pessoas com esta inteligência desenvolvida 

apresentam facilidade para criar, imaginar e desenhar. 

7. Inteligência corporal-cinestésica: como sendo a boa utilização do corpo todo para 

expressar ideias e sentimentos e a facilidade no uso das mãos para produzir, conduzir ou 

transformar objetos. Esta inteligência está relacionada com habilidades físicas específicas, tais 

como coordenação, equilíbrio, força entre outras. 

2.1.4 A Inteligência Emocional e sua genética 

Em seu livro “trabalhando com a inteligência emocional”, Goleman afirma que a 

Inteligência emocional não significa simplesmente ser mais simpático. Aliás, momentos 

estratégicos podem exigir confrontar alguém com uma verdade desconfortável. A inteligência 

emocional não quer dizer liberar sentimentos “botar tudo pra fora”. Diferentemente significa 

administrar sentimentos de forma a expressá-los apropriado e efetivamente, permitindo as pessoas 

trabalharem juntas, com tranquilidade, visando suas metas comuns. Por fim, Goleman conclui que 

as mulheres não são mais espertas do que os homens, nem os homens são superiores às mulheres, 

no que diz respeito à inteligência emocional. Segundo o autor, cada um de nós possui um perfil 

próprio, com pontos fortes e fracos. Alguns podem possuir mais empatia e carecer de aptidões para 

lidar com suas angústias.  

Segundo Goleman (1998), nosso nível de inteligência emocional não está fixado 

geneticamente nem se desenvolve apenas no começo da infância. Ao contrário do QI, que pouco 

se modifica depois dos nossos anos de adolescência, tudo indica que a inteligência emocional pode 
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ser em grande parte aprendida e continuar a se desenvolver no transcorrer da vida, com as 

experiências que acumulamos. Nossa competência em relação a inteligência emocional cresce 

continuamente, na medida que aprofundamos nossa capacidade de lidar com nossas emoções e 

impulsos de motivar a nós mesmos, e apuramos nossa empatia e nosso traquejo social.  

As pessoas que possuem altas habilidades de inteligência emocional aplicam suas 

emoções para motivar-se, para compreender os outros e a si mesmos (consciência interpessoal) 

bem como ajudar as outras pessoas que estejam comprometidas com sua organização. As pessoas 

com altos níveis de inteligência emocional também querem ser líderes afetivos, adaptam-se às 

mudanças, aprendem novas competências, e são capazes de trabalhar com membros de uma equipe 

(SAEEDI, 2005). 

2.1.5 Habilidades mentais e emocionais 

Mayer e Salovey (2000) fizeram uma revisão conceitual do termo inteligência emocional 

(IE), e procuraram focalizar a IE como um conjunto de aptidões, capacidades ou habilidades 

mentais e emocionais, inserindo dentro da área de estudos da inteligência. Assim, a Inteligência 

Emocional passa a ser definida e organizada em quatro grupos de habilidades que se relacionam: a 

inteligência emocional demanda a habilidade para perceber e valorar a emoção de forma assertiva; 

a habilidade para utilizar e ou produzir sentimentos sempre que for conveniente; a habilidade para 

entender a emoção e a habilidade para gerenciar emoções com vistas a promover o crescimento 

emocional e intelectual. Ainda, a percepção e a valorização emocional se aplicam tanto para 

perceber e identificar as próprias emoções como também as alheias, inclusive na voz e na expressão 

artística. Já a facilitação emocional inclui a habilidade de usar as emoções para facilitar os 

processos cognitivos, sempre que necessário, tais como na solução de problemas, na tomada de 

decisões e nas relações interpessoais. Em seguida, a habilidade para entender a emoção implica 

conhecer os termos relacionados com as emoções e as formas como estas se combinam, progridem 

e mudam. Por fim, o gerencial emocional trata da habilidade de utilizar as emoções de forma 

estratégica, como para mudar os próprios sentimentos (MAYER e SALOVEY, 2000). 

De acordo com Wachowicz (2012), o uso das emoções está relacionado ao sucesso 

profissional e pessoal das pessoas. Em qualquer área ou função a ser desenvolvida na organização, 

a pessoa que possui uma estrutura emocional adequada tem condições de produzir melhor em seu 

trabalho e, em consequência disso, de se destacar no mercado de trabalho.  
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Fredrickson (2001), que apresenta de forma distinta os termos emoção e sentimento, 

reserva a emoção para se referir a um conjunto de mudanças que podem ocorrer tanto no corpo 

quanto no cérebro e que normalmente tem sua origem em um conteúdo mental. Já o termo 

sentimento seria utilizado para se referir à percepção dessas mudanças. De acordo com essa teoria, 

as emoções e os sentimentos seriam tão cognitivos como qualquer outra percepção. Ainda, 

acrescenta-se que as emoções positivas desempenham um importante papel na evolução, 

fortalecendo os recursos intelectuais, físicos e sociais, que são úteis em situações adversas, 

proporcionando um estado de espírito positivo, agregando as pessoas na medida em que todos 

gostam de ficar perto de pessoas felizes e com inteligência emocional. 

Para Salovey e Mayer (2000) a percepção das emoções inclui as habilidades envolvidas 

na identificação de sentimentos por estímulos, como a voz ou a expressão facial. Já o uso das 

emoções implica na capacidade de empregar as informações emocionais para facilitar o 

pensamento e o raciocínio.  

Segundo Seligman (2004) quando uma pessoa apresenta um nível elevado de bem-estar 

subjetivo está experienciando satisfação com a vida, felicidade, emoções positivas frequentes e 

emoções negativas com pouca frequência. O autor afirma que a emoção positiva é importante, não 

somente pela sensação agradável que traz em si, mas também porque causa um relacionamento 

muito melhor com o mundo, e conclui que as emoções positivas também têm consequências sociais 

benéficas, fazendo com que as pessoas tenham comportamentos de cooperação, conduzindo a 

interações sociais mutuamente recompensadoras, construindo e fortalecendo laços sociais. 

2.1.6 Os componentes da inteligência emocional 

Segundo Goleman (1998) os componentes da inteligência emocional são classificados por 

autoconhecimento emocional ou autoconsciência; autorregulação ou controle emocional; 

automotivação ou expressão emocional; empatia ou percepção de si e do outro e, por fim, 

habilidades sociais ou habilidades em relacionamentos interpessoais.  

A autoconsciência é identificada pelos sentimentos das pessoas, e aplicadas nas decisões, 

o que pode criar confiança e avaliação realista das situações (WEISINGER, 1998). 

A autorregulação significa que o indivíduo observa seu sentimento e suas emoções para 

utilizá-los da melhor maneira, e executa o seu trabalho de uma melhor forma para que possa mover 

se na direção de seus objetivos (LANGLEY, 2000). 



28 

 

A automotivação significa que as pessoas dirigem e usam seus valores e seus interesses a 

fim de melhorar suas ações e se tornar mais forte contra os problemas. Na automotivação as pessoas 

têm tendências em atingir seus objetivos e usam seus melhores interesses e valores para promover 

o seu desempenho e ser capaz de resistir contra os problemas (GOLEMAN, 1995). 

A empatia significa que as pessoas estão conscientes e sensíveis a outros sentimentos. 

Para entender o ponto de vista, ampliando suas relações interpessoais e do ambiente, preocupam-

se com os gostos e desgostos das outras pessoas. (MAYER e SALOVEY, 1990). 

As habilidades sociais significam que os indivíduos superam seus sentimentos em 

interagir com outros, dependendo das circunstâncias, lidam com as pessoas e negociam a fim de 

obter melhores resultados (GOLEMAN, 1998). 

2.1.7 A inteligência emocional no trabalho organizacional 

Com os avanços tecnológicos e com o mercado de trabalho cada vez mais exigente, é 

imprescindível que os profissionais se mantenham preparados emocionalmente, socialmente, e 

tecnicamente para suas funções organizacionais.  

As empresas atualmente não estão apenas selecionando profissionais que possuam 

experiência profissional, cursos, graduação e outras qualificações, mas também estão em busca do 

profissional que tenha o autocontrole emocional, que saiba trabalhar em equipe e relacionar-se, 

bem como administrar seus pontos fortes e fracos. 

Segundo Weisinger (1998) ao referir-se sobre o conceito de inteligência emocional, afirma 

que a inteligência emocional é simplesmente o uso das emoções – isto é, fazer intencionalmente 

com que suas emoções trabalhem a seu favor, usando-as como uma ajuda para ditar seu 

comportamento e seu raciocínio de maneira a aperfeiçoar seus resultados. Usando as emoções de 

forma equilibrada, é possível administrar os sentimentos, atuando melhor no trabalho, na família e 

na sociedade em geral.  

De acordo com Goleman (1998), os parâmetros do mercado de trabalho estão mudando. 

Estamos sendo avaliados por novos critérios. Já não importa apenas o quanto somos inteligentes, 

nem a nossa formação, ou o nosso grau de especialização, mas também a maneira de como lidamos 

com nós mesmos e com os outros. Este é o critério de avaliação que, cada vez mais vem sendo 

utilizado para se decidir quem será contratado ou quem não será; quem será dispensado ou mantido 

na empresa, quem ficará para trás e quem será promovido. 
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Segundo Goleman (1998), vivemos numa época em que não há garantias de estabilidade 

no emprego, e quando o próprio conceito de emprego vem sendo rapidamente substituído pelo de 

habilidades portáteis – aqueles que a pessoa pode utilizar em diferentes contextos profissionais -, 

trata-se de qualidades fundamentais para obtermos emprego.  

Por muitas décadas, essas habilidades foram abordadas superficialmente, e eram até então 

denominadas de temperamento, personalidade, habilidades interpessoais ou competência. 

Atualmente, com os avanços científicos, há uma compreensão mais precisa desse talento, que se 

convencionou chamar de Inteligência Emocional.  

Desde o nascimento da psicologia que os psicólogos trabalham com a ideia de inteligência. 

Porém, a inteligência sempre estava ligada ao raciocínio lógico. Testes como o de Binet avaliavam 

o Quociente de Inteligência, o QI. Com o tempo, ficou claro que pensar a nossa capacidade 

cognitiva apenas através do raciocínio lógico era uma perspectiva limitada. De forma que no final 

do século XX, outras perspectivas começaram a surgir, identificando outros tipos de inteligência. 

Daniel Goleman criou então o conceito de inteligência emocional (QE, Quociente 

Emocional) para contrapor a ideia de que a nossa inteligência é apenas intelectual. O Quociente 

Emocional ou a Inteligência Emocional descreve a capacidade (ou incapacidade) de nos ligarmos 

aos outros seres humanos. Em outras palavras, a Inteligência Emocional corresponde ao modo 

como nós nos entendemos a nós mesmos e como conseguimos estabelecer relações com as outras 

pessoas. 

Assim, as organizações compreendem que só é possível estabelecer um clima 

organizacional harmonioso quando é criado um vínculo de sinergia entre as pessoas. A capacidade 

de consolidar esse elo é denominado de inteligência emocional (IE) ou quociente emocional (QE). 

2.1.8 As medidas de mensuração da Inteligência Emocional 

Antes mesmo do surgimento das teorias da inteligência emocional, já existiam 

instrumentos capazes de medir a percepção emocional. Atualmente, estes instrumentos evoluíram 

e se caracterizam, de forma geral, como testes de aptidão, métodos dos informantes e escalas de 

autoavaliação (ÂNGELO, 2007). 

O Quadro 1, proposto por Ângelo (2007), ordena alfabeticamente os instrumentos de 

mensuração da Inteligência Emocional mais estudados na literatura da área. Ainda, organiza esses 

instrumentos por autores, modelos e tipos de instrumentos. 
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Quadro 1 – Instrumentos de Medida para a Inteligência Emocional 

Designação do 

instrumento 

Autores Modelo Tipo de 

instrumento 

Affect Sensitivity 

Test 

 

Campbell, Kagan e 

Krathwohl (1971) 

 

Modelo de aptidões 

(específicas) 

Percepção das 

Emoções 

Teste de 

Aptidões 

BarOn EQ-360  

 

Bar-On e Handley 

(1997) 

Modelomisto Método dos 

Informants 

Emotional 

Competence 

Inventory (ECI) 

Boytazis e Sala 

(2004) 

Modelomisto Método dos 

Informants 

Emotional 

Intelligence 

Inventory (EII) 

Tapia (2001) Modelo de aptidões 

(integradas) 

Escala de 

auto- - 

avaliação 

Emotional Quotient 

Inventory (BarOn 

EQ-i) 

Bar-On (1997) Modelomisto 

 

Escala de 

auto- - 

avaliação 

 

Levels of Emotional 

Awareness Scale 

(LEAS) 

 

Lane, Quinlan, 

Schwartz, Walker e 

Zeitlin (1990) 

Modelo de aptidões 

(específicas) 

Compreensão das 

Emoções 

Teste de 

Aptidões 

Mayer-Salovey- 

-Caruso Emotional 

Intelligence Test 

(MSCEIT) 

Mayer et al. (2003) Modelo de aptidões 

(integradas) 

 

Teste de 

Aptidões 

Multidimensional 

Emotional 

Intelligence 

Assessment (MEIA) 

Tett, Fox e Wang 

(2005) 

 

Modelomisto Escala de 

auto- 

-avaliação 

Profile of Nonverbal 

Sensivity (PONS) 

 

Rosenthal, Hall, 

DiMatteo, Rogers e 

Archer (1979) 

 

Modelo de aptidões 

(específicas) 

Percepção das 

Emoções 

Teste de 

Aptidões 

Trait Emotional- 

-Intelligence 

Questionnaire 

(TEIQue) 

Petrides, Frederckson 

e 

Furnham (2004) 

 

Modelomisto Escala de 

auto- 

-avaliação 

 

Trait-Meta Mood 

Scale (TMMS) 

 

Salovey, Mayer, 

Goldman, Turvey e 

Palfai (1995) 
 

Modelo de aptidões 

(específicas) 

Gestão das emoções 

Escala de 

auto- 

-avaliação 

Fonte: adaptado de Ângelo (2007) 
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Conforme defendido por Ângelo (2007), os primeiros testes mediam apenas a percepção 

das emoções, ou seja, consistiam em um conjunto de situações hipotéticas que simulavam as 

interações de indivíduos, e o sujeito testado deveria identificar as emoções e pensamentos ali 

representados.  

Nesse modelo, os principais exemplos são o Affect Sensitivity Test e o Profile of Non 

verbal Sensivity (PONS), ambos instrumentos de medicação da percepção das emoções (MAYER, 

SALOVEY e CARUSO, 2000). 

Já o Levels of Emotional Awareness Scale (LEAS), o Diagnostic Analysis of Nonverbal 

Accuracy 2 (DANVA 2) e o Japanese and Caucasian Brief Affect Recognition Test (JACBART), 

buscam medir a inteligência emocional através da análise de materiais apresentados, como 

monólogos, imagens de faces, ou posturas corporais, e diferem-se por limitar o número de emoções 

a serem identificadas, tais como felicidade, tristeza, desprezo, entre outras. 

O MSCEIT V2.0, por sua vez, é um dos instrumentos mais utilizados e, por consequência, 

um dos mais estudados na literatura da área. Desenvolvido por Mayer et. al. (2002), ele se propõe 

a mensurar a inteligência emocional de acordo com o modelo de aptidões integradas e, para isso, 

decompõe a inteligência emocional em quatro capacidades: percepção das emoções; utilização das 

emoções para facilitar as atividades cognitivas; compreensão das emoções; e gerenciamento das 

emoções. (NORONHA et. al., 2007). 

Já no que diz respeito aos modelos mistos, esses são resultados de uma concepção mais 

ampla da inteligência emocional, oriunda a partir do sombreamento de teorias baseadas nas 

competências emocionais (SALOVEY E MAYER, 1990), com outras que se dedicam à capacidade 

de adaptação social e emocional (GOLEMAN, 2001). 

Como defendido por Noronha et. al. (2007), construir um instrumento de mensuração da 

inteligência não é tarefa fácil, e por isso foram estudadas diversas formas, tais como medidas 

baseadas na auto avaliação, medidas por informantes e medidas baseadas no desempenho.  

As medidas baseadas na auto avaliação são medidas obtidas através da análise do próprio 

sujeito sobre si mesmo, em geral através da leitura de afirmações seguida de uma reflexão e escolha 

se aquela afirmação se aplica a si mesmo ou não. Já as medidas baseadas por informantes coletam 

as percepções de outras pessoas (os informantes) sobre o sujeito a ser avaliado, e comumente 

incorporam essas impressões como balizador dos resultados obtidos por uma medida de 

autoavaliação, apesar de poderem existir de forma separada. Por outro lado, as medidas baseadas 
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no desempenho são obtidas por atividades práticas, onde o sujeito é, em geral, convidado a executar 

tarefas e tem o seu desempenho avaliado por um avaliador especializado. 

Com o amadurecimento dos modelos e das teorias envolvendo a inteligência emocional, 

houve uma tendência em buscar formas de avaliação por desempenho, que de fato demonstrem a 

capacidade do sujeito avaliado em resolver problemas que envolvam as emoções (BUENO e 

PRIMI, 2003). 

Ainda, existem diversas escalas de avaliação para mensurar aspectos individuais da 

inteligência emocional, como a Style in the Perceptionof Affect Scale (SIPOAS) e a Trait-Meta 

Mood Scale (TMMS). Enquanto a SIPOAS avalia pequenas mudanças corporais, a TMMS, que 

tem sido uma das mais estudadas na literatura científica, avalia o gerenciamento das emoções.  

Como ressaltado por Monteiro (2009), em virtude da crescente atenção que os fatores 

emocionais têm recebido da comunidade científica bem como do público em geral, tem-se assistido 

uma proliferação de literatura sobre o tema, tanto no âmbito científico, como em obras de 

divulgação. 

Por isso, faz-se necessário estudar e elucidar os aspectos positivos e negativos dos 

instrumentos de mensuração da inteligência emocional atualmente disponíveis, a partir de estudos 

mais aprofundados sobre os seus componentes, modelos e tipos. 

2.1.9 Principais resultados das pesquisas sobre Inteligência Emocional 

As pesquisas sobre Inteligência Emocional avançaram, sobretudo, na definição de um 

conceito para esta inteligência e na criação e validação de testes capazes de mensurá-la.  

Nesse sentido, de acordo com Primi (2003), é importante esclarecera existência de uma 

série de pesquisas sérias com resultados relevantes para o avanço do entendimento sobre a 

Inteligência Emocional, diferentes da visão popularizada por meio do livro de Goleman em 1995. 

Com relação à definição da inteligência emocional, evoluiu-se para um conceito mais 

amplo, relacionado com a emoção e sobre a sua interação. Uma definição bastante ampla é a que 

define a Inteligência Emocional como uma capacidade de se adaptar ao meio.  

Dentre os resultados desses estudos acerca da Inteligência Emocional se encontra a 

definição de Mayer (1995), que apresenta a inteligência emocional dividida em quatro níveis, sendo 

eles: a capacidade de perceber as emoções, a capacidade de usar as emoções para facilitar o próprio 

pensamento, o conhecimento emocional a e capacidade de regulação do emocional. 
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O primeiro nível refere-se à capacidade de identificar as emoções em si mesmo e em 

outros seres, além da capacidade de expressar tais emoções. Ainda, também se relaciona com a 

capacidade de avaliar a autenticidade de uma expressão emocional, detectando sua veracidade, 

falsidade ou tentativa de manipulação. 

O segundo nível, por sua vez, está ligado ao uso das emoções como facilitador do 

pensamento. Ou seja, está relacionado com a utilização da emoção como um sistema de alerta que 

dirige a atenção e o pensamento para as informações (internas ou externas) mais importantes. 

O terceiro nível seria o conhecimento emocional. Esta capacidade estaria ligada ao 

vocabulário conceitual sobre as emoções, ou seja, a capacidade de identificar as diferenças e 

nuances entre as emoções, e ao entendimento de emoções mais complexas que são compostas de 

várias emoções mais básicas. 

Já o quarto e último nível refere-se ao gerenciamento das emoções, ao controle reflexivo 

das emoções com foco na promoção do crescimento emocional. O processo de regulação da 

emoção envolve o monitoramento, a avaliação e a utilização do conhecimento dos seus próprios 

humores, para mantê-los ou modificá-los conforme as suas necessidades. 

Assim, o conceito de inteligência emocional evoluiu até a definição de que ela seria a 

capacidade de identificar e perceber emoções, de usar estas mesmas emoções como facilitadoras 

do pensamento, de usar o conhecimento emocional e de regular as emoções em si e nos outros.  

Em seguida, as pesquisas se voltaram para a busca de instrumentos para medir estes quatro 

componentes. A partir disso, desenvolveu-se uma série de inventários de autoavaliação que 

visavam avaliar os níveis da inteligência emocional. Entretanto, percebeu-se que a opinião das 

pessoas sobre suas capacidades não está necessariamente relacionada com a sua capacidade 

verdadeira (MAYER et. al., 2002). 

Dessa forma, conforme defendido por Ciarrochi et. al. (2000), para a correta avaliação da 

inteligência seria necessária a criação de testes de desempenho nos quais a pessoa pudesse 

demonstrar sua capacidade de processar as emoções. E então outras contribuições das pesquisas 

foram os testes de desempenho, tais como o Multifactor Emotional Intelligence Scale (MEIS) e o 

Mayer, Savoley e Caruso Emotional Intelligence Test (MSCEIT).  

Atualmente, as pesquisam buscam elaborar conceitos mais integrativos da Inteligência 

Emocional, levando em consideração os estudos da psicologia cognitiva e da neurociência e 
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aplicando as descobertas da Inteligência Emocional em outras áreas, inclusive correlacionando os 

testes com outras capacidades.  

2.2 O conceito de carreira 

Conforme defendido por Tolfo (2002), por força da tradição, a carreira tem sido 

compreendida pelas ocupações profissionais progressivas, como um caminho pelo qual o indivíduo 

avança progredindo entre posições ao longo do tempo. Nesse sentido, a sociedade convencionou 

diferentes fases para as carreiras dos indivíduos, numa espécie de ciclo similar ao desenvolvimento 

humano, que se inicia com as fantasias sobre o trabalho, partindo para o ingresso no mundo 

profissional até culminar com o desligamento da empresa (ou a aposentadoria). 

Numa análise mais abrangente, Costa (2014) apresenta a carreira como sequência de 

posições ocupadas durante a vida de uma pessoa em função não só dos trabalhos, dos estudos e de 

outras experiências de vida, mas também das suas percepções individuais, atitudes e 

comportamentos profissionais, que resultam no desenvolvimento de competências capazes de 

auxiliar na resolução de atividades mais complexas e em constante transformação. Estas posições 

sofrem influências e são negociadas considerando aspectos como as aspirações individuais, as 

expectativas e exigências organizacionais e também da sociedade. 

De todo modo, embora o termo “carreira” venha sendo amplamente utilizado, não 

significa que ele já tenha uma definição estabelecida e clara. Assim, a carreira acaba por adquirir 

múltiplos significados, tais como a mobilidade entre diferentes ocupações, a estabilidade 

profissional ou a uma vida profissional bem estruturada. Ainda, pode acabar incluindo a ideia de 

progresso constante, mas sempre denota a concepção de um caminho sistematizado, com 

características espaciais e temporais, como uma espécie de percurso esse a ser percorrido por um 

indivíduo (DUTRA,1996; SCHEIN, 1996). 

2.2.1 O sucesso na carreira 

Judge et al. (1995) definem o sucesso na carreira como o acúmulo de resultados positivos, 

tanto psicológicos quanto profissionais oriundos das experiências dos indivíduos no trabalho. 

Ainda, eles consideram o sucesso como sendo um conceito avaliativo, ou seja, influenciado de 

acordo com quem está julgando.  
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Nesse sentido, quando julgado por terceiros, o sucesso adquire a alcunha de sucesso 

objetivo profissional, é determinado por critérios objetivos e visíveis, mensurado por métricas 

observáveis, tais como salário e número de promoções. Mas o sucesso na carreira também pode ser 

julgado pelo próprio indivíduo que a está trilhando, e nesse cenário é chamado de sucesso subjetivo 

na carreira, podendo ser mensurado pelos sentimentos de realização e satisfação com a própria 

trajetória. 

Arthur, Khapova e Wilderom (2005) definem o sucesso na carreira como a realização de 

resultados desejáveis relativos ao trabalho em algum ponto ao longo das experiências profissionais 

da pessoa. Esta definição enfoca o alcance de metas pessoais, promovendo que a avaliação do 

sucesso na carreira também leve em consideração as expectativas da pessoa. 

O sucesso na carreira é motivo de preocupação para os indivíduos e também para as 

organizações de um modo geral (JUDGE et al., 1995). Os pesquisadores passam a tentar identificar 

alguns fatores organizacionais e individuais que melhoram o sucesso da carreira dos funcionários 

(BOUDREAU et. al., 2001 e SEIBERT et. al., 2001).  

Ao considerar “promoção de carreira”, a maioria dos trabalhadores acreditam que a 

promoção nos níveis hierárquicos dentro da organização significa o sucesso na carreira, juntamente 

com as posições financeiras e de salário, em dimensões objetivas e subjetivas (GREENHAUS, 

1990). 

Jaskolka et al. (1985) acreditam que o sucesso é um conceito relativamente de avaliação 

e julgamento. 

Dutra (2004) define desenvolvimento profissional como capacidade para assumir 

atribuições e responsabilidades em níveis crescentes de complexidade, e Le Boterf (2003) define 

complexidade como conjunto de características objetivas de uma situação, as quais estão em 

processo contínuo de transformação. 

London e Stumpf (1982) consideram que progressão na carreira se refere a mudanças no 

trabalho relativas a resultados profissionais ou psicologicamente positivos. Além do avanço para 

maiores níveis salariais e organizacionais, inclui também qualquer mudança no trabalho em um ou 

mais dos seguintes itens: cargo mais abrangente, maior satisfação com a vida, sentimentos de 

sucesso psicológico e autovalorização, sentimentos de competências, maestria e realização, alcance 

de recompensas organizacionais, tais como dinheiro, prestígio, poder e status. 
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Judge e colaboradores (1995) definem sucesso na carreira como acúmulo de resultados 

positivos psicológicos e profissionais provenientes de experiências de trabalho. Eles consideram 

que o sucesso é um conceito avaliativo, então julgamentos de sucesso na carreira dependem de 

quem está julgando.  

Arthur, Khapova e Wilderom (2005) chamam de sucesso na carreira a obtenção de 

resultados desejáveis relativos ao trabalho em algum ponto ao longo das experiências profissionais 

da pessoa. Tal definição enfoca o alcance de metas pessoais, promovendo que a avaliação do 

sucesso na carreira também leve em consideração as expectativas do indivíduo (COSTA, 2014). 

Hall (2002 apud Dutra, 2010) apresenta quatro critérios para avaliar a eficácia da carreira: 

1) dinheiro e posição; 2) como a carreira é percebida e avaliada pela própria pessoa; 3) 

adaptabilidade 4) identidade. 

Das várias definições apresentadas, sugere-se que o sucesso na carreira tenha várias 

dimensões, tais como resultados financeiros, promoções, realização de metas, capacidade crescente 

de se adaptar e atuar em trabalhos de maior nível de complexidade, identidade com o trabalho, 

visibilidade no mercado de trabalho ou empregabilidade, equilíbrio vida-trabalho, realização 

pessoal, sentimento de orgulho e reconhecimento de outras pessoas (COSTA et. al. 2013).  

2.2.2 Instrumentos de medida do sucesso na carreira 

Para mensurar o sucesso, as avaliações podem ser do tipo externa ou auto avaliativas. A 

avaliação externa do sucesso na carreira recebe a alcunha de sucesso objetivo na carreira, e é 

comumente aplicada com variações de medida da renda e da posição hierárquica atingida. 

Conforme apresentado por Dutra (2004), avaliar a carreira baseado em promoções é uma 

tarefa especialmente difícil nos dias atuais, dada a diversidade de trajetórias, de títulos e de 

estruturas hierárquicas entre as organizações, concluindo que uma outra possibilidade de avaliação 

da carreira na atualidade é a baseada na capacidade crescente da pessoa de executar trabalhos de 

cada vez mais complexos. 

Neste caso, conforme apresentado por Costa (2013), é importante definir os níveis de 

complexidade das várias atividades profissionais do indivíduo, com vistas a estabelecer uma 

referência para que alguém possa inferir se a pessoa possui atualmente uma capacidade maior para 

atuar em atividades de um nível mais complexo do que o que atuava cinco anos atrás. Para isso, 

surgem algumas propostas de criação de parâmetros para se avaliar a complexidade do trabalho, 
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porém todas se apresentam de forma mais complexas, o que as tornam questionáveis do ponto de 

vista prático, tendo em vista que as pessoas podem não se basear nestes indicadores de 

complexidade de trabalho para tomarem decisões sobre suas carreiras. 

2.2.3A relação entre Inteligência Emocional e o Sucesso na Carreira 

A inteligência emocional pode realmente ser mais influente no sucesso da vida de um 

indivíduo (pessoal e profissional) do que a inteligência cognitiva (STEWART, 1998).  

Ainda, de acordo com Sousa (2010), em um estudo realizado com estudantes 

universitários portugueses visando identificar as relações entre a inteligência emocional e o 

desempenho acadêmico, concluiu-se que os estudantes com maiores índices de inteligência 

emocional apresentavam melhores desempenhos, corroborando para a associação da inteligência 

emocional com o sucesso na carreira. 

Nesse sentido, as pessoas que apresentam maior inteligência emocional são mais 

propensas a alcançarem o sucesso em seus locais de trabalho do que os indivíduos com menor 

inteligência emocional. 

Assim, as habilidades sociais se mostram necessárias para os líderes de nível executivo, 

para subir na hierarquia organizacional, inteligência social torna-se um determinante relevante cada 

vez mais importante para quem vai ser bem-sucedido. 

A inteligência emocional é também importante para o sucesso nas relações pessoais, 

familiar e sucesso nos locais de trabalho (SALOVEY, MAYER e CARUSO, 2002). 

Com a inteligência emocional, as pessoas apresentam mais sucesso na carreira, se sentem 

menos inseguras no trabalho e conduzem de forma mais eficaz, são mais adaptáveis em 

acontecimentos estressantes, possuem melhor estratégias em solucionar problemas do que aqueles 

que têm baixa inteligência emocional. 

Goleman (1998) enfoca a importância da inteligência emocional no sucesso de pessoas de 

trabalho em geral e na realização de sua vida. Outros pesquisadores alegaram que a inteligência 

emocional pode prever variáveis ocupacionais e educacionais importantes (FISHER e 

ASHKANASY, 2000). 

Desta forma, a importância da inteligência emocional no sucesso individual e da carreira 

pode ser explicada pela forma como as relações são estabelecidas na avaliação do sucesso pessoal 

e organizacional. 
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As pessoas com maior inteligência emocional são capazes de ser mais eficazes na escolha 

da carreira certa, a qual combina com os seus valores, objetivos e visão do indivíduo. Além disso, 

acredita-se que os indivíduos que têm níveis elevados de inteligência emocional terão níveis mais 

altos de satisfação no trabalho e mais comprometimento organizacional, o que fará com que tanto 

os indivíduos quanto as organizações serão mais bem-sucedidos (STEWART, 1998). 

A partir das teorias de IE e PSC expostas, o Quadro 2 sintetiza e amarra os conceitos 

apresentados.  

 

Quadro 2 – Síntese e amarração da teoria 

 Inteligência Emocional Percepção de Sucesso na Carreira 

 

Conceito 

 

Capacidade de motivar a si 

mesmo, de se manter perseverante 

apesar das frustrações, de controlar 

os próprios impulsos, de regular as 

alterações abruptas de ânimos, de 

impedir que a angústia interfira nas 

faculdades racionais, de sentir 

empatia com os outros e de confiar 

nos demais. (GOLEMAN, 2001). 

 

 

Quando julgado por terceiros, o 

sucesso adquire a alcunha de 

sucesso objetivo profissional, é 

determinado por critérios objetivos 

e visíveis, mensurado por métricas 

observáveis, tais como salário e 

número de promoções. Mas 

quando julgado pelo próprio 

indivíduo que a está trilhando, e 

nesse cenário é chamado de 

sucesso subjetivo na carreira, 

poderá ser mensurado pelos 

sentimentos de realização e 

satisfação com a própria trajetória.  

(COSTA, 2013). 

 

 

Principais autores 

 

 

Stewart, Salovey, Mayer, Caruso 

e Goleman.  

 

Judge, Arthur, Khapova, 

Wilderom e Costa. 

 

 

Possíveis relações 

apontadas entre IE 

e PSC 

 

Níveis de satisfação no trabalho 

Assertividade na definição da carreira 

Realização profissional 

Desempenho acadêmico 

Tolerância ao stress 

 

Fonte: o autor 
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2.3 Hipótese da pesquisa 

A partir das investigações sobre a IE e a PSC, e com o advento dos estudos que buscam 

identificar as implicações de se ter uma inteligência emocional elevada para vida e para carreira, o 

autor vislumbra a possibilidade de relação positiva entre a inteligência emocional e a percepção de 

sucesso na carreira. 

E, com vistas a atingir os objetivos propostos, foi desenvolvida a seguinte hipótese a ser 

respondida com os resultados deste estudo: 

H: Inteligência Emocional tem relação positiva com a percepção de sucesso na carreira? 
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3. PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

A descrição dos procedimentos metodológicos desse estudo está organizada em seções, 

sendo elas: na primeira seção trata da caracterização e apresentação da pesquisa (quantitativa, 

descritiva, pesquisa survey através de questionário online).  

Na segunda fase é apresentada a amostra, sendo ela profissionais seniores, da área de 

negócios, em quaisquer estados brasileiros e com mais de 5 anos de carreira, bem como quantidade 

mínima de questionários válidos. Na seção seguinte são apresentados os instrumentos de 

mensuração da inteligência emocional e da percepção de sucesso na carreira, sendo que a escolha 

dos instrumentos se deu por disponibilidade gratuita de aplicação.  

Ainda, na quarta seção são apresentados os procedimentos de coleta de dados, através de 

envios por e-mail e sem a necessidade de aplicações presenciais. Em seguida, é apresentada a 

matriz de amarração de Mazzon, sendo esta amplamente utilizada em pesquisas da área da 

administração com vistas a “fornecer uma estrutura esquemática que sintetiza, transparentemente, 

a configuração da pesquisa e, desse modo, oferece ao pesquisador a visualização sistematizada do 

trabalho” (Telles, 2001). Por fim, na última seção serão apresentadas as análises descritivas 

sociodemográficas desta pesquisa. 

3.1 Caracterização da pesquisa 

Conforme defendido por Sampieri et. al. (2006), uma pesquisa pode ter enfoque 

quantitativo, qualitativo ou misto. Enquanto os estudos quantitativos são rigorosos na 

implementação dos métodos preestabelecidos, com vistas e responder hipóteses claras e variáveis 

definidas, os métodos qualitativos costumam ser direcionados ao longo do seu desenvolvimento e, 

geralmente, não empregam instrumentos estatísticos para a análise de dados. 

Para este trabalho, optou-se pela abordagem quantitativa. Esse tipo de pesquisa 

caracteriza-se pela mensuração de todo processo, desde a coleta das informações até a análise final, 

que é realizada por meio de técnicas estatísticas (RICHARDSON, 1989). 

Para a identificação dos principais instrumentos de mensuração da inteligência emocional 

foi utilizada uma pesquisa bibliográfica nas principais bases de dados e portais científicos. Segundo 

Marcone e Lakatos (2003), a pesquisa bibliográfica abrange e aceita toda a bibliografia pública 



41 

 

existente sobre o objetivo a ser estudado. Esse método, portanto, visa colocar o pesquisador em 

contato com tudo o que já foi produzido sobre o assunto e, por isso, é o mais adequado para a 

investigação dos principais instrumentos de mensuração da inteligência emocional disponíveis na 

literatura. No campo de pesquisa em si, o estudo busca investigar, com postura quantitativa, temas 

intrínsecos ao ser humano, tal qual fizeram Siqueira e Vieira (2012), Fernandes, Siqueira e Vieira 

(2014) e Tinti, Venelli-Costa, Vieira e Cappellozza (2017). 

3.2 Amostra 

A amostra se limitou a profissionais seniores, em especial diretores e gerentes de 

organizações, com mais de cinco de anos de carreira. Eles responderem ambos os instrumentos em 

um mesmo momento: o de Percepção de Sucesso na Carreira (PSC) e o de Inteligência Emocional 

(IE).  

3.3 Os instrumentos 

A inteligência emocional foi medida usando a Escala Trait-Meta Mood (TMMS; MAYER 

e GASCHKE, 1988). O TMMS é um instrumento auto avaliativo de 24 itens que os participantes 

responderam em uma escala de 5 pontos variando de 1 (discordo totalmente) para 5 (concordo 

totalmente). A escala inclui três componentes: atenção emocional (por exemplo, "Dedicado a 

pensar sobre emoções"), clareza emocional (por exemplo, "Posso definir meus sentimentos 

frequentemente") e reparação emocional (por exemplo, "Mesmo que me sinta mal, procuro pensar 

em coisas agradáveis").  

Salovey et al. (1995) relataram que o TMMS demonstra alta consistência interna (a = 

0,82). Mayer e Gaschke (1988) usaram o coeficiente alfa de Cronbach para avaliar a consistência 

interna em todas as três escalas: atenção, a = 0,86; clareza, a = 0,88; e reparo, a = 0,82. 

Já a percepção de sucesso na carreira foi medida usando a Escala Reduzida de Percepção 

de Sucesso na Carreira (EPSCR; COSTA, 2011). Esta escala é um instrumento auto avaliativo de 

10 itens que os participantes responderam em uma escala de 5 pontos variando de 1 (discordo 

totalmente) para 5 (concordo totalmente). A escala possui 2 dimensões: extrínseca (por exemplo, 

“Tenho recebido recompensas justas comparadas com as outras pessoas que conheço (não só na 

minha área)”) e intrínseca (por exemplo, “Tenho orgulho do que faço profissionalmente”). O 
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coeficiente alfa de Cronbach foi utilizado para avaliar a consistência nas duas dimensões: 

extrínseca, a = 0,81 e intrínseca, a = 0,80. 

3.4 Técnicas de coleta e análise de dados 

 As questões dos instrumentos de mensuração foram inseridas em um formulário online, 

juntamente com as demais questões para a análise sociodemográfica. O formulário foi enviado para 

profissionais seniores da área de negócios, com mais de cinco anos de carreira, de diferentes 

empresas e regiões geográficas, por conveniência.  

 Os dados coletados nas questões dos instrumentos de mensuração, todos representados por 

números, formaram um banco de dados para desenvolver análises descritivas numéricas de padrão 

e de correlação de Pearson, analisada em software IBM SPSS Statistics 22.0.  

3.5 Matriz de amarração 

 Com o objetivo de demonstrar, de forma matriarcal e com melhor planejamento, as 

conexões entre as áreas da pesquisa, foi utilizada a matriz de amarração de Mazzon (1978), 

conforme mostra o Quadro 3. 

Quadro 3 – Matriz de amarração da pesquisa 

Problema 

da 

pesquisa 

Questões de 

estudo 

Referen

cial 

Teórico 

Objetivos Procedimentos 

Geral Específico Método 

Técnica de 

coleta de 

dados 

Existem 

relações 

entre a IE 

e a PSC? 

Uma IE 

impacta na 

PSC destes 

profissionais

? 

IE 

 

PSC 

Analisar 

as 

relações 

entre a 

IE e a 

PSC. 

 

Aplicar um 

teste de IE e 

um de PSC 

 

Analisar a 

corelação 

entre IE e PSC 

Quantitativ

o 

 

Descritivo 

Formulári

o online 

 

TMMS 

 

EPSCR 

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de Mazzon (1978) 
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3.6 Análise descritiva sociodemográfica 

 Participaram do estudo respondendo ao questionário 107 profissionais, porém 14 foram 

descartados por entregarem formulários incompletos, restando uma amostra de 93 profissionais (N 

= 93).  

Tabela 1 - Dados demográficos dos entrevistados (N =93) 

Característica  (N) % (N) 

acumulado 

% 

acumulado 

Sexo Masculino 50 54%     

 Feminimo 43 46% 93 100% 

Idade 18-25 anos 6 6%     

 26-30 anos 12 13%     

 31-35 anos 21 23%     

 36-40 anos 21 23%     

 41-45 anos 11 12%     

 46-50 anos 11 12%     

 Acima de 51 11 12% 93 100% 

Necessidade 

profissional 

É sustentado totalmente por 

outros 

9 10%     

 É sustentado parcialmente 

por outros 

17 18%     

 É totalmente responsável 

pelo sustento somente de si 

próprio 

32 34%     

 Sustenta a si próprio e paga 

pensão (apenas) 

6 6%     

 Sustenta a si próprio e 

parcialmente outras pessoas 

(além da pensão, se tiver) 

26 28%     

 6. Sustenta a si próprio e 

totalmente outras pessoas 

3 3% 93 100% 

Fonte: o autor. 

Nota-se que a idade média era de 38,28 anos (DP = 9,38), tendo a faixa etária variado de 

18 a 66 anos de idade. Na amostra, a maioria é masculina (54%), totalmente responsável pelo 

sustento somente de si próprio (34%). 

Já na tabela 2, pode-se analisar com mais detalhes a situação atual do entrevistado, como 

o seu status de empregabilidade, renda e questões pessoais que podem afetar sua carreira, tais 

como condições de moradia, número de filhos e situação conjugal. 
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Tabela 2 – Outras informações quantitativas dos entrevistados (N =93) 

Característica  (N) % (N) 

acumulado 

% 

acumulado 

Está 

trabalhando 

atualmente? 

Sim 87 94%     

 Não 6 6% 93 100% 

Renda mensal 

atual bruta 

Até 2 mil 16 17%     

 Entre 2 e 4 mil 25 27%     

 Entre 4 e 6 mil 12 13%     

 Entre 6 e 8 mil 9 10%     

 Acima de 8 mil 24 26%     

 Não declarado 7 8% 93 100% 

Moradia Sozinho(a) 13 14%     

 Com amigos(as) 5 5%     

 Com companheiro(a), 

esposa(o) e/ou filhos(as) 

58 62%     

 Na casa dos seus pais ou de 

outros familiares 

17 18% 93 100% 

Número de 

filhos 

0 40 43%     

 1 26 28%     

 2 24 26%     

 3 3 3% 93 100% 

Situação 

conjugal 

Solteiro(a), separada(o) ou 

viúvo(a) 

40 43%     

 Casado(a) ou amaziado(a) e 

o(a) companheiro(a) NÃO 

trabalha 

8 9%     

 Casado(a) ou amaziado(a) e 

o(a) companheiro(a) trabalha 

45 48% 93 100% 

Fonte: o autor. 

Nota-se que a maioria está trabalhando atualmente (94%), com renda mensal entre 2 e 4 

mil (27%), sem filhos (43%), com companheiro(a), esposa(o) e/ou filhos(as) (62%) e Solteiro(a), 

separada(o) ou viúvo(a) (43%).  
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4. DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 

 A Tabela 3 mostra a escala, sua quantidade de itens, escala de respostas, média, desvio 

padrão, coeficiente de variação e alfa crobach. 

Tabela 3 – Análise descritiva da escala TMMS e EPSCR 

Escala Itens Escala de 

respostas 

Média Desvio 

Padrão 

Coeficiente 

de variação 

Alfa de 

Cronbach 

TMMS 24 1-5 4 0,90 23% 0,82 

EPSCR 10 1-5 4 1,13 28% 0,83 

Fonte: O autor 

 A Tabela 3 mostra que as médias encontradas (4 e 4) estão acima do ponto médio (3) da 

escala de respostas. Os coeficientes de variação encontrados (23% e 28%) revelam duas variações 

moderadas, indicando que os respondentes têm percepções diferentes sobre os três fatores da 

TMMS.e as duas dimensões da EPSCR. Já o alfa de cronbach, que varia de 0 a 1 e, segundo HAIR 

et. al. (2009) tem limite inferior de aceitabilidade em pesquisas sociais de 0,70, se manteve acima 

do limite e, portanto, aceitável. 

A Tabela 4 mostra a escala, sua quantidade de itens, escala de respostas, média, desvio 

padrão, coeficiente de variação e alfa crobach dos fatores que compõem a TMMS. 

Tabela 4 – Análise descritiva da escala TMMS 

Escala Itens Escala de 

respostas 

Média Desvio 

Padrão 

Coeficiente 

de variação 

Alfa de 

Cronbach 

Atenção 8 1-5 3,8 0,86 23% 0,86 

Clareza 8 1-5 4 0,90 23% 0,88 

Reparação 8 1-5 4 0,90 23% 0,82 

Fonte: o autor 

A Tabela 4 mostra baixa variação nas médias, se mantendo acima do ponto médio (3) da 

escala de respostas. Os coeficientes de variação encontrados (23) revelam variações moderadas, 

indicando que os respondentes têm percepções diferentes sobre os três fatores da TMMS. E os Alfa 

de Cronbach acima de 0,7 indicam elevada confiabilidade. 

A Tabela 5 mostra a escala, sua quantidade de itens, escala de respostas, média, desvio 

padrão, coeficiente de variação e alfa crobach das dimensões que compõem a EPSCR. 
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Tabela 5 – Análise descritiva da escala EPSCR 

Escala Itens Escala de 

respostas 

Média Desvio 

Padrão 

Coeficiente 

de variação 

Alfa de 

Cronbach 

Extrínseca 8 1-5 3,8 1,2 33% 0,81 

Intrínseca 8 1-5 4,2 0,97 23% 0,80 

Fonte: o autor 

A Tabela 5 mostra variação nas médias (3,8 e 4,2), se mantendo acima do ponto médio 

(3) da escala de respostas. Os coeficientes de variação encontrados (33% e 23%) revelam variações 

elevadas e moderadas, respectivamente, indicando que os respondentes têm percepções diferentes 

sobre as duas dimensões da EPSCR. E os alfa de cronbach acima de 0,7 indicam elevada 

confiabilidade. 

O Gráfico 1 mostra o percentual de respondentes que marcaram os itens 1, 2 ou 3 nas 

questões do teste de inteligência emocional, estando o percentual da questão um na extremidade 

esquerda do gráfico, e o percentual da questão vinte e quatro na extremidade direita do gráfico. 

 

Gráfico 1 - Percentuais das respostas com itens 1, 2 ou 3 da Inteligência Emocional  

 

Fonte: o autor 

O Gráfico 2 mostra o percentual de respondentes que marcaram os itens 4 ou 5 nas questões 

do teste de inteligência emocional, estando o percentual da questão um na extremidade esquerda 

do gráfico, e o percentual da questão vinte e quatro na extremidade direita do gráfico. 
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Gráfico 2 - Percentuais das respostas com itens 4 ou 5 da Inteligência Emocional    

 

Fonte: o autor 

O Gráfico 3 mostra o comparativo entre os percentuais que responderam os itens 1, 2 ou 3 

e os percentuais que responderam os itens 4 ou 5 do teste de inteligência emocional, estando a 

comparação da questão um na extremidade esquerda do gráfico, e a comparação da questão vinte 

e quatro na extremidade direita do gráfico. 

Gráfico 3 - Comparação entre percentuais de respondentes com os itens 1, 2 ou 3 e com os itens 4 

ou 5 da Inteligência Emocional 

 

Fonte: o autor 

O Gráfico 4 mostra o percentual de respondentes que marcaram os itens 1, 2 ou 3 nas 

questões do teste de percepção do sucesso na carreira, estando o percentual da questão um na 

extremidade esquerda do gráfico, e o percentual da questão dez na extremidade direita do gráfico. 
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Gráfico 4 - Percentuais das respostas com itens 1, 2 ou 3 da Percepção do Sucesso na Carreira 

 

Fonte: o autor 

O Gráfico 5 mostra o percentual de respondentes que marcaram os itens 4 ou 5 nas questões 

do teste de percepção do sucesso na carreira, estando o percentual da questão um na extremidade 

esquerda do gráfico, e o percentual da questão dez na extremidade direita do gráfico. 

Gráfico 5 - Percentuais das respostas com itens 4 ou 5 da Percepção do Sucesso na Carreira 

 

Fonte: o autor 

 

O Gráfico 6 mostra o comparativo entre os percentuais que responderam os itens 1, 2 ou 3 

e os percentuais que responderam os itens 4 ou 5 do teste de inteligência emocional, estando a 

comparação da questão um na extremidade esquerda do gráfico, e a comparação da questão dez na 

extremidade direita do gráfico.       
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Gráfico 6 - Comparação entre percentuais de respondentes com os itens 1, 2 ou 3 e com os itens 4 

ou 5 da Percepção de Sucesso na Carreira 

 

Fonte: o autor 

As cinco últimas questões de Percepção de Sucesso na Carreira, que demonstraram notável 

variação entre os percentuais dos que responderam com itens 1, 2 ou 3 dos que responderam com 

itens 4 ou 5, avaliam as duas das dimensões da PSC, sendo a 6ª, 7ª e 9ª avaliando a dimensão 

intrínseca e a 8ª e 10ª a dimensão extrínseca. 

Por sua vez, quando analisamos as médias de todas as dimensões de ambos os testes, tanto 

o de IE quanto o de PSC, as variações se apresentam menos significativas, conforme mostra o 

Gráfico 7. 

 

Gráfico 7 - Variações médias entre as dimensões dos instrumentos de IE e PSC 

 

Fonte: o autor 
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Após realizar as análises descritivas quantitativas dos resultados foi utilizado o software 

IBM SPSS Statistics 22.0 para construir uma correlação bivariada de Pearson a partir das 

dimensões dos instrumentos utilizados para mensurar a Inteligência Emocional e a Percepção de 

Sucesso na Carreira.  

A Tabela 6 apresenta os dados da correlação de Pearson comparando cada dimensão como 

uma variável. 

Tabela 6 – Correlação de Pearson entre as dimensões da IE e da PSC 

Correlações 
 

IE Atenção 
Emocional 

IE Clareza 
Emocional 

IE Reparação 
Emocional 

PSC 
Extrínseca 

PSC 
Intrínseca 

IE Atenção 
Emocional 

Correlação de 
Pearson 

1 1,000** 1,000** -,008 ,055 

Sig. (2 
extremidades) 

 
0,000 0,000 ,940 ,599 

N 93 93 93 93 93 

IE Clareza 
Emocional 

Correlação de 
Pearson 

1,000** 1 1,000** -,008 ,055 

Sig. (2 
extremidades) 

0,000 
 

0,000 ,940 ,599 

N 93 93 93 93 93 

IE Reparação 
Emocional 

Correlação de 
Pearson 

1,000** 1,000** 1 -,008 ,055 

Sig. (2 
extremidades) 

0,000 0,000 
 

,940 ,599 

N 93 93 93 93 93 

PSC 
Extrínseca 

Correlação de 
Pearson 

-,008 -,008 -,008 1 ,596** 

Sig. (2 
extremidades) 

,940 ,940 ,940 
 

,000 

N 93 93 93 93 93 

PSC 
Intrínseca 

Correlação de 
Pearson 

,055 ,055 ,055 ,596** 1 

Sig. (2 
extremidades) 

,599 ,599 ,599 ,000 
 

N 93 93 93 93 93 

**. A correlação é significativa no nível 0,01 (2 extremidades). 

Fonte: o autor 

 A correlação de Pearson mostrou que as correlações entre as dimensões da IE e as 

dimensões da PSC são fracas. Apesar de fracas, as correlações entre PSC Extrínseca e Intrínseca 

se comportaram de maneira diferentes. Na medida que a IE sobe, a PSC Intrínseca sobe, mesmo 

que com uma correlação fraca. Já na medida que a IE sobe, a PSC extrínseca cai, também com uma 

correlação fraca. 

 Por ser um estudo inédito localizado na intersecção entre a IE e a PSC, tornou-se difícil 

realizar comparações com estudos anteriores, visto que não foram encontrados outros autores que 
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tenham estudado as relações entre os dois conceitos. Por isso, não foi possível dialogar os achados 

nesta pesquisa com os resultados de outros pesquisadores. 
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5. CONSIDERAÇÕES FINAIS 

Este estudo se propunha a aplicar um teste de inteligência emocional e um de percepção 

de sucesso na carreira em um grupo de indivíduos e analisar a correlação entre inteligência 

emocional e percepção de sucesso na carreira;  

Os testes foram escolhidos a partir do método proposto e se mostraram adequados à 

realização do estudo, o uso da versão reduzida do teste de PSC se mostrou uma decisão acertada 

devido ao grande número de questionamentos que os participantes seriam submetidos caso fosse 

utilizada a versão completa. Inclusive, as variações significativas encontradas nas últimas 5 

questões na comparação entre percentuais de respondentes com os itens 1, 2 ou 3 e com os itens 4 

ou 5 da Percepção de Sucesso na Carreira pode ter sido influenciada pelo cansaço do respondente 

durante a realização do teste. 

No que se refere à relação entre a IE e a PSC foram realizadas comparações com valores 

médios, e percebeu-se que os 77 respondentes com média ≥ 4 no teste de IE (considerada elevada) 

possuem média 4 no teste de PSC. Por sua vez, os 16 respondentes com média < 4 no teste de IE 

(considerada baixa ou moderada), possuem média 3,2 no teste de PSC, 0,8 abaixo dos candidatos 

com IE elevada. Devido ao baixo número de respondentes com IE baixa ou moderada, o resultado 

carece de confiabilidade para a comparação da influência entre os testes. 

Ainda, no que concerne a relação entre a inteligência emocional e as duas principais 

dimensões da percepção de sucesso na carreira (PSC): a dimensão extrínseca e a dimensão 

intrínseca, notou-se que quando analisamos apenas os 77 respondentes com média ≥ 4 no teste de 

IE (considerada elevada), a média da dimensão extrínseca sobe para 3,69, sendo que a média global 

desta dimensão é de 3,58. Já quando analisamos os 16 respondentes com média < 4 no teste de IE 

(considerada baixa ou moderada), a média da dimensão extrínseca também sobe, mas para 3,68. 

No entanto, notou-se que quando analisamos apenas os 77 respondentes com média ≥ 4 no teste de 

IE (considerada elevada), a média da dimensão intrínseca é de 3,89, sendo que a média global desta 

dimensão é de 3,76. Já quando analisamos os 16 respondentes com média < 4 no teste de IE 

(considerada baixa ou moderada), a média da dimensão intrínseca é de 3,82. 

Assim, percebe-se que em termos médios não é possível afirmar que uma elevada, 

moderada ou baixa IE está relacionada e/ou poderia influenciar uma dimensão ou outra da PSC. 
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 Situação semelhante ocorreu após a análise da correlação de Pearson entre as dimensões da 

IE e da PSC, em que foram obtidas baixas correlações entre as variáveis. Nesse caso, apesar da IE 

e a PSC Extrínseca possuírem correlação positiva e a IE e a PSC Intrínseca possuírem correlação 

negativa, ainda são baixas e, portanto, corroboram com os resultados descritivos das médias que 

foram apresentadas. 

 Quando decidiu-se investigar as possíveis correlações entre a inteligência emocional e a 

percepção de sucesso na carreira, os autores sabiam que entrariam em uma intersecção entre duas 

áreas bastante estudadas, porém a intersecção em si ainda era inédita.  

Nesse sentido, encontrar evidências de que exista uma baixa correlação entre a Inteligência 

Emocional e a Percepção de Sucesso na Carreira é mais um passo na busca por encontrar áreas que 

influenciam ou são influenciadas pela Inteligência Emocional dos indivíduos, conforme sugerido 

por Ciarrochiet. al. (2000).  

Ainda, a Inteligência Emocional é um tema bastante contemporâneo, que ganhou relevância 

a partir de um best-seller e que foi apresentado à população com pouca fundamentação teórica. Se 

por um lado os cientistas se esforçaram em desenvolver e validar testes para a mensuração da IE, 

por outro, os autores de autoajuda focaram-se em ensinar como as pessoas poderiam ganhar mais 

e serem mais felizes se conseguissem manter uma IE elevada.  

Aos poucos, a ciência foi correlacionando a IE com outras áreas, através de experimentos 

como o desta pesquisa, e encontrando diferentes tipos de relações, mesmo que a ausência de 

relações. No caso das relações entre a IE e a PSC, desenvolveu-se um trabalho quantitativa com 

questionários online e dois instrumentos gratuitos e validados.  

Apesar disso, existe um amplo campo para estudos na intersecção existente entre essas 

áreas, como trabalhos qualitativos, estudos com uma amostra maior, pesquisas que envolvam 

pesquisadores de diferentes áreas, estudos que investiguem a IE a PSC em respondentes de 

diferentes níveis hierárquicos, etnias, gêneros, profissões entre outros. 

5.1 Implicações da pesquisa 

Diversos profissionais trabalham para ajudar as pessoas a desenvolverem Inteligência 

Emocional e obterem sucesso em suas carreiras, tais como psicólogos, coaches, especialistas em 

diferentes áreas entre outros profissionais envolvidos no desenvolvimento de líderes. 
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Munidos de ferramentas e instrumentos, estes profissionais se debruçam sobre as possíveis 

formas de acelerar o desenvolvimento da IE em si mesmo ou outras pessoas, e estudos como esse 

ajudam a priorizar ou descartar o que de fato contribuiu para aumentar a IE, facilitando o 

desempenho de suas profissões. 

Para o Coach (profissional que aplica a mentoria), por exemplo, as vantagens de se trabalhar 

com a inteligência emocional a partir de práticas bem validadas vão desde o âmbito profissional, 

onde o coachee (pessoa que recebe a mentoria) passa a conseguir estabelecer boas relações 

interpessoais, o que implica no desenvolvimento de sua carreira, até o âmbito pessoal, quando 

melhora suas relações afetivas e aumenta sua autoestima.  

5.2 Agenda de pesquisas futuras 

Para as pesquisas futuras recomenda-se buscar por maior diversidade hierárquica dos 

respondentes, assim, além de aumentar a diversidade nos resultados de IE e PSC, também permitirá 

ao investigador buscar eventuais relações entre a IE e o cargo dos profissionais.  

5.3 Limitações da pesquisa 

Com relação à teoria, existem limitações linguísticas e financeiras, devido a existência de 

testes sem versão validada no Brasil e sem versão gratuita para pesquisadores. 

O método possui limitações em função de vieses do pesquisador e dos respondentes. A 

própria existência da pesquisa já interfere nas respostas, uma vez que o tema pode suscitar 

intenções e interesses nos respondentes. 

Por fim, a generalização dos resultados para todos os diretores e gerentes do Brasil seria 

equivocada, em função da limitação da amostra e também das diferentes características subjetivas 

do sucesso na carreira e da inteligência emocional. 

Estas limitações abrem possibilidades para estudos futuros. 
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APÊNDICE A –TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO 

 

Você está sendo convidado(a) para participar, como voluntário, em uma pesquisa. Após ser 

esclarecido(a) sobre as informações a seguir, no caso de aceitar fazer parte do estudo, assine ao final deste 

documento, que está em duas vias. Uma delas é sua e a outra é do pesquisador responsável. Em caso de 

recusa você não será penalizado(a) de forma alguma.  

 

INFORMAÇÕES SOBRE A PESQUISA: 

Título: ANÁLISE DOS INSTRUMENTOS DE AVALIAÇÃO DE INTELIGÊNCIA 

EMOCIONAL E SUA RELAÇÃO COM A PERCEPÇÃO DO SUCESSO NA CARREIRA 

Pesquisador Responsável: Maclean de Oliveira 

Telefone para contato: 11-96511-1082 

 

A presente pesquisa tem como objetivo analisar a existência ou não de relações entre a inteligência 

emocional e a percepção de sucesso na carreira. 

Esta pesquisa é estritamente acadêmica e para fins didáticos, não havendo nenhuma outra 

finalidade oculta, nem qualquer tipo de vínculo com a gestão de pessoas da sua organização. 

A sua participação no estudo, respondendo ao questionário, não acarretará nenhum desconforto, 

riscos para sua saúde ou represálias da empresa onde trabalha. Portanto, não estão previstos 

retornos para você em forma de benefícios de qualquer natureza. Como método alternativo ao 

questionário, poderia ser realizada uma entrevista, optou-se pelo questionário como garantia de 

maior sigilo às suas respostas. 

Como o estudo não inclui em seus procedimentos nenhum tipo de tratamento, não estão previstos 

acompanhamentos e/ou assistência. O(s) pesquisador(es) se coloca(m) à sua disposição para 

maiores esclarecimentos sobre sua participação no estudo.  

Você tem total liberdade para se recusar a participar da pesquisa, bastando não responder aos 

questionários, que levarão cerca de 30 minutos para serem respondidos.  

O material coletado na pesquisa poderá ser utilizado em futura publicação em livro ou periódico 

científico, mas, novamente, reforça-se o sigilo, pois em nenhum momento sua identidade será 

revelada, já que em caso de publicação serão analisadas as estruturas do conjunto das respostas, 

não de cada respondente em particular. 

Como a sua participação na pesquisa não implica em custos, despesas, danos ou represálias para 

você, não estão previstas formas de ressarcimento nem de indenização. 

 

_________________________ 

Pesquisador Responsável 

Mestrando Maclean de Oliveira 
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APÊNDICE B – Questionário: Percepção de Sucesso na Carreira (Reduzido) 

Instruções: 

Todas as questões devem ser respondidas levando em consideração SUA interpretação sobre 

as SUAS realizações em relação à carreira, ou seja, à sequência de posições ocupadas e de trabalhos 

realizados até este momento em sua vida profissional. Portanto, é para responder levando em 

consideração: 

• Todo o seu progresso profissional e todos os trabalhos que você desenvolveu até hoje; 

• Incluindo trabalhos voluntários; 

• Sem se prender a um tipo de trabalho específico que você desenvolva hoje; 

• Ou uma organização específica para quem você trabalha hoje. 

•  

Abaixo estão listadas várias frases com percepções que você pode ter em relação à sua carreira, 

seu trabalho e sua vida pessoal ligada ao trabalho. Para cada item, você escolher um grau entre 1 e 

5 conforme você discorda totalmente da frase para sua carreira (1) ou conforme você concorda 

totalmente com a frase sobre sua carreira (5). Para facilitar a escolha, primeiro defina uma entre as 

cinco opções de concordância literal, conforme o quadro abaixo, depois escolha uma das duas 

opções de grau dentro da interpretação literal. 

 

Discordo 

totalmente 
Discordo 

Nem discordo, 

nem concordo 
Concordo 

Concordo 

totalmente 

1 2 3 4 5 

 

Para a frase: 

39. ( ) As oportunidades de promoção que vejo pela frente são coerentes com meus interesses. 

 

Vamos supor que você concorda, porém não totalmente. Suas opções seriam: 7 ou 8. Então você 

decide que concorda pouco e faz a opção pelo 7. 

Basta assinalar entre os parênteses: 

39. ( 7 ) As oportunidades de promoção que vejo pela frente são coerentes com meus interesses. 
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São 10 perguntas e você levará em torno de 20 minutos para respondê-las. Todas devem ter um 

número entre 1 e 5. Não deixe nenhuma em branco. 

Escreva nos parênteses qual o seu grau de concordância (de 1 a 5) com a frase sobre sua carreira: 

Discordo 

totalmente 
Discordo 

Nem discordo, 

nem concordo 
Concordo 

Concordo 

totalmente 

1 2 3 4 5 

 

1. (     ) Tenho recebido recompensas justas comparadas com as outras pessoas que conheço 

(não só na minha área).  

2. (     ) A remuneração que recebo por minhas atividades profissionais é justa, pelo que 

já investi na carreira. 

3. (     ) Tenho orgulho do que faço profissionalmente. 

4. Estou tranquilo sobre meu futuro quanto às minhas necessidades financeiras e materiais.  

5. (      ) Os trabalhos que executo compreendem grande variedade de tarefas.  

6. (      ) Estou constantemente aprendendo e me desenvolvendo em minha carreira.  

7. (      ) Tenho criado inovações importantes durante minha carreira profissional.  

8. (      ) Os trabalhos que desenvolvo atualmente em minha carreira exigem um alto nível de competência.  

9. (      )  O prestígio (ou status) profissional da minha posição hierárquica está de acordo com meus interesses. 

10. (      )  Minha renda supre as necessidades minhas e de meus dependentes.  

 

Dados demográficos: 

 

58. Sexo: (     ) Masculino  (     ) Feminino      59. Idade (em anos completos): _____ 

60. Idade em que começou a vida profissional (incluindo trabalho informal ou voluntário): _____ 

61. Estado Civil: (     ) Solteiro     (     ) Casado     (     ) Outros 

62. Número de filhos: _____   63. Idade do filho mais novo: _____ anos completos. 

64. Em que grau você é responsável pela manutenção de sua família / dependentes em termos financeiros? 

(     ) Único responsável 

(     ) Principal responsável, mas recebe ajuda de outra pessoa 
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(     ) Divide igualmente as responsabilidades com outra pessoa 

(     ) Contribui apenas com uma pequena parte 

(     ) Não tem nenhuma responsabilidade financeira 

65. Renda mensal (média) atual (incluindo todos os seus trabalhos) 

(     ) Até R$ 1.000,00    (     ) De R$ 1.000,00 a R$ 2.000,00 

(     ) De R$ 2.000,00 a R$ 3.000,00  (     ) De R$ 3000,00 a R$ 5.000,00 

(     ) De R$ 5.000,00 a R$ 7.000,00  (     ) De R$ 7.000,00 a R$ 10.000,00 

(     ) De R$ 10.000,00 a R$ 15.000,00  (     ) De R$ 15.000,00 a R$ 20.000,00 

(     ) De R$ 20.000,00 a R$ 30.000,00  (     ) Mais de R$ 30.000,00 

66. Escolaridade (o maior nível): (     ) Só graduação    (     ) Especialização Lato Sensu    

(     ) Mestrado incompleto   (     ) Mestrado completo   (     ) Doutorado incompleto    

(     ) Doutorado completo   (     ) Pós-doutorado 

67. Você tem interesse em se identificar para receber uma análise dos seus resultados de carreira? 

(     ) Não.    (     ) Sim.  

68. Você poderia participar de uma entrevista de 30 minutos com o pesquisador sobre este tema? 

(     ) Não.   (     ) Sim.  

69. Você gostaria que guardássemos seus dados para convidá-lo a uma reavaliação da sua carreira daqui a um ano? 

(     ) Não.   (     ) Sim.  

Se a resposta foi sim para alguma das questões acima, por gentileza, forneça seus dados para contato.  

Data: ____/ ____/ _____. 

Nome completo:_______________________________________Tel:  (     ) ______-______ 

E-mail: _______________________________________________________    
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APÊNDICE C - Trait-Meta Mood Scale 

 

TMMS-24 

INSTRUÇÕES: 

 

A seguir você encontrará algumas afirmações sobre suas emoções e sentimentos.  

Leia atentamente cada frase e indique, por favor, qual o seu grau de concordância com relação às mesmas.  

 

Assine com um X a resposta que mais se aproxima da sua preferência. 

 

Não há resposta certa nem errada. Não fique muito tempo em cada resposta. 

 

Discordo 

totalmente 

Concordo um 

pouco 

Concordo 

bastante 

Concordo 

muito 

Concordo 

totalmente 

1 2 3 4 5 

 

1. Atenção aos sentimentos 1 2 3 4 5 

2. Preocupação com o que sinto 1 2 3 4 5 

3. Dedicado a pensar sobre emoções 1 2 3 4 5 

4. Vale a pena pensar sobre minhas emoções e humor 1 2 3 4 5 

5. Permito que meus sentimentos afetem os meus pensamentos 1 2 3 4 5 

6. Penso no meu humor constantemente 1 2 3 4 5 

7. Penso nos meus sentimentos frequentemente 1 2 3 4 5 

8. Presto muita atenção em como estou me sentindo 1 2 3 4 5 

9. Meus sentimentos são claros para mim 1 2 3 4 5 

10. Posso definir meus sentimentos frequentemente 1 2 3 4 5 

11. Quase sempre sei como estou me sentindo 1 2 3 4 5 

12. Conheço meus sentimentos com relação às pessoas 1 2 3 4 5 

13. Percebo meus sentimentos em diferentes situações 1 2 3 4 5 

14. Sempre posso dizer como estou me sentindo 1 2 3 4 5 

15. Às vezes posso dizer quais são minhas emoções 1 2 3 4 5 

16. Posso chegar a compreender meus sentimentos 1 2 3 4 5 

17. Mesmo que me sinta triste, tenho uma visão otimista 1 2 3 4 5 

18. Mesmo que me sinta mal, procuro pensar em coisas agradáveis 1 2 3 4 5 

19. Quando estou muito triste, penso nos prazeres da vida 1 2 3 4 5 

20. Tento pensar positivamente mesmo que me sinta mal 1 2 3 4 5 

21. Se penso muito sobre alguma coisa, tento me acalmar 1 2 3 4 5 

22. Preocupo-me em estar de bom humor 1 2 3 4 5 

23. Tenho muita energia quando me sinto feliz 1 2 3 4 5 

24. Quando estou irritado, tento mudar meu humor 1 2 3 4 5 

 

Avaliação: 
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Para corrigir e obter uma pontuação para cada fator, é necessário agrupar os itens 1 a 8 para o fator atenção 

emocional, os itens 9 a 16 para o fator de clareza emocional e os itens 17 a 24 para o fator de reparação das 

emoções.  

 

Então, verifique a pontuação em cada uma das tabelas apresentadas a seguir. Os diferentes pontos de corte 

para homens e mulheres são necessários porque existem diferenças nas pontuações para cada gênero. Por 

fim, lembre-se que a precisão e confiança dos resultados dependem de quão sincero você foi para responder 

a perguntas. 

 

ATENÇÃO EMOCIONAL 

 

Pontuação masculina Pontuação feminina 

< 21 Deve melhorar sua atenção: presta pouca 

atenção 

< 24 Deve melhorar sua atenção: presta pouca 

atenção 

22 a 32 Atenção adequada 25 a 35 Atenção adequada 

> 33 Deve melhorar sua ação: presta atenção 

demais 

> 36 Deve melhorar sua ação: presta atenção 

demais 

 

CLAREZA EMOCIONAL 

 

Pontuação masculina Pontuação feminina 

< 35 Deve melhorar sua clareza < 23 Deve melhorar sua clareza 

26 a 35 Clareza adequada 24 a 34 Clareza adequada 

> 36 Excelente clareza > 35 Excelente clareza 

 

REPARAÇÃO EMOCIONAL 

 

Pontuação masculina Pontuação feminina 

< 23 Deve melhorar sua reparação < 23 Deve melhorar sua reparação 

24 a 35 Reparação adequada 24 a 34 Reparação adequada 

> 36 Excelente reparação > 35 Excelente reparação 

 


