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RESUMO

Este estudo objetiva identificar as relacfes entre a inteligéncia emocional e a percepcao de sucesso
na carreira atraves de uma pesquisa quantitativa. Para isso, foi realizada uma revisao bibliografica
dos instrumentos de mensuracdo da inteligéncia emocional disponiveis na literatura, de onde se
selecionou um instrumento a ser aplicado em uma amostra de individuos com 5 ou mais anos de
carreira, juntamente com um instrumento de avaliacdo da percep¢do do sucesso na carreira. A
pesquisa foi realizada com 93 respondentes, utilizando o Trait Meta Mood Scale para analisar a
Inteligéncia Emocional e a Escala Reduzida de Percepcdo de Sucesso na Carreira para analisar a
Percepcdo de Sucesso na Carreira. Os resultados mostraram baixa relagdo entre a Inteligéncia
Emocional e Percepcdo de Sucesso na Carreira.

Palavras-chave: Sucesso na carreira. Inteligéncia emocional. Instrumento de avaliacao.



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 INTRODUCAO

A literatura empirica e histérica vem demonstrando um crescente interesse pelo tema que
envolve a inteligéncia emocional e a psicologia positiva para o bem-estar dos individuos no
ambiente de trabalho e sobre o sucesso destes individuos dentro das organizaces.

Diversas mudancas ocorreram desde os primordios das praticas de recursos humanos até
os dias atuais. No inicio, a preocupacdo estava no controle numérico, nos tempos e movimentos e
sO entdo evoluiu para uma estrutura mais sofisticada, com lideres e grupos de trabalho.

Conforme defendido por Bastos (2004), os colaboradores assumiram um papel mais
estratégico, de consultores, conduzindo as organizacdes para uma abordagem mais focada no
comprometimento estratégico e na qualidade de seus produtos, servicos e atendimento.

Nessa abordagem mais focada nos consultores, Stewart (1998) identifica que as
organizacgOes passam a valorizar o capital intelectual, com a ciéncia de que este € um patrimonio a
ser preservado, e abrem espaco para 0 mapeamento e a gestdo do conhecimento, 0 comportamento
organizacional e a valorizagdo das pessoas como fator estratégico dos negocios.

Assim, os profissionais encontram espa¢o para discutir e negociar o atendimento as suas
necessidades com relacdo as demandas das organizagdes, dando origem ao alinhamento de
expectativas entre pessoas e organizagdes. No entanto, as organizag¢fes apresentam um quadro de
funcionarios diversos, seja em faixa etaria, seja em formacéo, seja em composicdo familiar entre
outros aspectos. Entdo como proporcionar o alinhamento de expectativas necessario?

Mais do que nunca, os colaboradores séo convidados a “vestir a camisa” das organizacGes
em que atuam e, para isso, sdo expostos aos objetivos e aos valores organizacionais. E conforme
defendido por Zanelli (2008), o alinhamento pode se estabelecer ou ndo, e se apresenta como
resultante das interagcdes humanas presentes nas organizagoes.

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
protecdo da personalidade e da privacidade, os direitos e deveres, e a fragilidade dos vinculos
passam a atrair a atencao dos departamentos de recursos humanos e das organiza¢gdes como um

todo.
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Nesse cenario, as pessoas assumiram um papel importante para as organizagdes, pois
deixam de representar apenas mais uma pega na engrenagem corporativa e passam a assumir um
papel mais estratégico, influenciando na tomada de decisdes e nos objetivos corporativos.

Com um papel mais protagonista, os profissionais passaram a assumir para si a
responsabilidade pela gestdo de suas préprias carreiras, atividade antes desempenhada pelas
organizac0es, que determinavam os rumos profissionais de seus trabalhadores.

Para Franca e Rodrigues (2011), o trabalho assume um papel importante na construcéo da
identidade do individuo, justificado, inclusive, pela estreita relacdo entre 0 mesmo, sua autoestima
e confianga das pessoas no seu potencial.

Nesse sentido, os profissionais passam a se envolver mais com suas proprias carreiras,
com o intuito de preservarem sua autoestima, confianca e, para isso, buscam uma compreensao
maior sobre suas forcas 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 percepcdo seria como um filtro, no qual todas as sensacdes,
emocdes e situacdes se inserem até chegar ao individuo, quando séo interpretadas. Essa seria a
explicacdo para o fato de diferentes pessoas, quando submetidas a uma mesma situagédo, se
comportarem de maneiras diferentes.

Nesse sentido, a definicdo de uma carreira bem-sucedida seria individual e sofreria a
influéncia das préprias percepcdes dos individuos sobre o seu desempenho, seu sucesso, sua
felicidade, suas expectativas, suas realizagdes, entre outros conceitos.

Na percepc¢édo de um sujeito, acontecem situagdes como essa. Os fatos apontam em uma
direcdo: a oferta de trabalho que a pessoa possui é perfeita — grande salario, 6tima localizacéo e
enormes oportunidades de crescimento. No entanto, ha algo que a faz se sentir desconfortavel e
tentada a renunciar a sua posicdo atual e seguir outro caminho. O que ela vai fazer? Ignorar o
sentimento e escolher o que parece ser o caminho l6gico, ou seguir com seu instinto e decepcionar
a todos? Ou, ela pode considerar ambos, seus pensamentos e sentimentos sobre o trabalho, para
tomar a decisdo? Resolver problemas e tomar decisfes sabias, usando tanto pensamentos e
sentimentos ou logica e intuicdo, € chamado de inteligéncia 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 emogdes positivas, frente a inteligéncia emocional, e 0
outro é o sucesso na carreira dos individuos, permitindo maior compreenséo da condigdo humana
e do desempenho dos trabalhadores bem como seu autodesenvolvimento enquanto equipes e
individuos nas organizacdes.

Este estudo remete a uma melhor compreenséo da vida, com base na concepg¢édo do Ser
Humano como uma totalidade. Nessa perspectiva de totalidade, o ser humano é compreendido
COMO um ser que apresenta uma estrutura fisica, psiquica e moral. E a partir do desenvolvimento
dessa consciéncia, que o0 ser humano conseguira restabelecer suas relacdes consigo mesmo, com
0S outros seres e com a realidade de uma forma harmoniosa e sustentavel.

A juncdo de emoc0es e inteligéncia € uma relacdo bastante nova, foi apresentada pela
primeira vez ha cerca de 26 anos (SALOVEY e MAYER, 1990; GARDNER, 1983). Muitas foram
as perguntas colocadas tanto por pesquisadores quanto por leigos: a inteligéncia emocional é uma
habilidade mental inata, ndo maleavel? Pode ser adquirida com instrucdo e treinamento? Trata-se
de uma nova inteligéncia? Como pode ser medida de forma confiavel e valida? O que a existéncia
da inteligéncia emocional significa na vida cotidiana? De que forma a inteligéncia emocional afeta
a saude mental, os relacionamentos, as decisdes diarias, 0 desempenho académico e no local de

trabalho?

1.2 Defini¢ao da situacao-problema

O termo "inteligéncia emocional™ era na maior parte desconhecido para os pesquisadores
e 0 publico em geral, até que Goleman (1995) escreveu o livro best-seller de inteligéncia
Emocional. Naquela época, Goleman descreveu como 0s cientistas descobriram uma conexao entre
competéncias emocionais e comportamento social. Ele também declarou que a inteligéncia
emocional era tanto uma resposta a violéncia que afligia nossas escolas e o sucesso na vida dos
profissionais (GOLEMAN, 1995).

A inquietacéo vivenciada por jovens e adultos, em busca de uma vida melhor e por mais
qualidade de vida, fez com que o termo “inteligéncia emocional” ganhasse cada vez mais espago

nas duas Ultimas duas décadas.
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Diante da necessidade de maior entendimento da compreensdo do ser humano, de suas
inteligéncias, bem como da magnitude do cérebro humano, de questdes, tais como: por que um dia
acordamos felizes e queremos ir trabalhar? Por que mudamos de humor e de opinido
constantemente? Por que algumas pessoas conquistam mais sucesso que as outras, sendo que
tiveram as mesmas oportunidades? Essas amplas questdes estdo entre os motivadores dos estudos
acerca da inteligéncia emocional e da carreira.

Embora os estudos tenham avangado 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), ndo ha no Brasil ou em
lingua portuguesa um instrumento validado e amplamente discutido para medir IE.

Apesar da existéncia de testes amplamente validados e discutidos cientificamente, como
0 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 a comercializacdo dos mesmos e o inglés como lingua nativa.

Conforme defendido por Gonzaga e Monteiro (2011), a inteligéncia emocional é um tema
que ainda requer mais estudos no Brasil, em especial os que correlacionam o assunto a outros
construtos e areas, reafirmando a necessidade de se estudar e validar um instrumento de
mensuracdo da inteligéncia emocional em idioma portugués brasileiro.

Goleman (1995) descreveu a construcao do termo “inteligéncia emocional” como um
conjunto de atributos, incluindo consciéncia politica, autoconfianca, conscientiza¢do e motivacéo.
As opinides de Goleman, sobre inteligéncia, foram articuladas para o publico em geral, além da
evidéncia empirica que estava disponivel (MAYER e COBB, 2000).

No entanto, pessoas de todas as profissdes, educadores, psicologos, profissionais de
recursos humanos, executivos corporativos, entre tantos outros profissionais, comecaram a
incorporar a inteligéncia emocional em suas praticas profissionais e pessoais diarias. As defini¢des
e medidas da inteligéncia emocional variaram amplamente, com pouco consenso sobre o que é e 0
que ndo é a inteligéncia emocional.

Da mesma forma, os profissionais buscam compreender o que é uma carreira bem-
sucedida e como alcanca-la. Estaria esse conceito relacionado a percepcao de sucesso do proprio
individuo ou de terceiros ou ainda haveria um instrumento universal capaz de medir o nivel de

sucesso na carreira dos usuarios? Diante desses questionamentos, vislumbra-se a possibilidade de
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correlacdo entre a inteligéncia emocional e a percepcao de sucesso na carreira, que possa auxiliar

organizac0es e profissionais na compreensao humana acerca dessas tematicas.

1.3 Objetivos da pesquisa

O objetivo geral é analisar as relagdes entre a inteligéncia emocional e a percepcao de
sucesso na carreira.
E para cumprir esse objetivo geral a pesquisa possui 0s seguintes objetivos especificos:
1. Aplicar um teste de inteligéncia emocional e um de percepcao de sucesso na carreira
em uma amostra de individuos;
2. Realizar um teste de associacdo entre a inteligéncia emocional e um de percepcéo de

sucesso na carreira.

1.4 Definicbes tedricas e operacionais das variaveis ou conceitos relevantes

Inteligéncia emocional: serd 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 frustracdes, de controlar os préprios impulsos, de regular as alteragdes
abruptas de animos, de impedir que a angustia interfira nas faculdades racionais, de sentir empatia
com 0s outros e de confiar nos demais.

Operacionalizacdo da variavel “inteligéncia emocional”: serd considerado o
instrumento a ser aplicado neste estudo, dentre os presentes na literatura (Objetivo Especifico 1).

Carreira: serd considerado o defendido por Tolfo (2012), sendo “carreira” a sequéncia
de posicBes ocupadas durante a vida do individuo, seja em fungédo nédo so dos trabalhos, dos estudos
e de outras experiéncias de vida, mas também das suas percepcbes, com tempo igual ou superior a
cinco anos.

Operacionalizacao da variavel “carreira”: serd adotada o conceito proposto por Costa
(2013), em que todos os individuos com cinco ou mais anos de trabalho serdo considerados como
tendo uma carreira profissional (Objetivo Especifico 1).

Sucesso na carreira: sera considerado o defendido por Costa (2013), como sendo um
conceito avaliativo, ou seja, quando julgado por terceiros, 0 sucesso adquire a alcunha de sucesso

objetivo profissional, € determinado por critérios objetivos e visiveis, mensurado por métricas
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observaveis, tais como salario e nimero de promogdes. Mas quando julgado pelo préprio individuo
que a esta trilhando, e nesse cenario é chamado de sucesso subjetivo na carreira, podera ser
mensurado pelos sentimentos de realizacdo e satisfagdo com a propria trajetoria.

Operacionalizacdo da variavel “sucesso na carreira”: pela aplicacdo da Escala de
Percepcdo de Sucesso na Carreira Reduzida (COSTA, 2011) (Objetivo Especifico 1).

15 Justificativa

O autor desta pesquisa dedicou sua vida profissional aos estudos sobre a inteligéncia
emocional e as formas de evolucdo da carreira dos profissionais que buscavam seu auxilio para
desenvolver a inteligéncia emocional como forma de avangar com sucesso em suas proprias
carreiras. Durante suas investigacdes praticas e também ao longo do seu mestrado, identificou-se
que algumas questdes sobre esta tematica sdo ainda fundamentadas sob uma visdo 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 econdémicos e nunca
visto na sua totalidade.

Com o surgimento de algumas abordagens mais voltadas para dimensdes humanizadas na
gestdo de pessoas, através de teorias administrativas contemporaneas, como a Uhlmann (1997), e
modelos referenciais ligados ao paradigma holistico-sistémico-organico (AKTOUF, 1996;
HARMAN e HORMANN, 1996; E BURKHARD e MOGG, 2004), esta pesquisa pode contribuir
com a academia apresentando algumas interconexdes entre as tematicas da inteligéncia emocional,
do autoconhecimento, gestdo de pessoas e desenvolvimento humano e assim ampliar essa reflexao
que foi intensificada no final do século XX por fil6sofos, educadores, administradores, sociélogos,
psic6logos e outros.

Neste sentido, muitos sdo os estudos que discorrem sobre 0s conceitos de inteligéncia
emocional e carreira, porém poucos investigam as possiveis variaveis existentes entre essas duas
grandes areas. Inclusive, autores mais recentes como Dutra (2014), sugere a necessidade de se
avancar nos estudos que investigam as eventuais conexdes entre tais conceitos mais abranges,
assim como a inteligéncia emocional, a carreira, o sucesso profissional, a lideranga entre outros.

A partir dessas sugestdes de avancos, o autor decidiu se debrucar sobre as investigacdes
que buscam correlacionar a inteligéncia emocional com a percep¢do de sucesso na carreira, 0 que

deu origem ao tema desta pesquisa.



19

1.6 Relevéancia da pesquisa

A correlacdo entre a inteligéncia emocional e 0 sucesso na carreira contribuira para a
ciéncia como um importante recurso metodologico que, além dos pesquisadores, pode auxiliar
profissionais liberais e executivos das organizacGes corporativas, professores, gestores de recursos
humanos, entre outros profissionais preocupados em conhecer seus interlocutores e parceiros.

A mensuracdo da inteligéncia emocional operacionaliza uma variavel cujos preditores sdo
de grande interesse de pesquisa, e cujas consequéncias sao de interesse ainda maior. O que aumenta
a inteligéncia emocional? Que tipos de resultados as pessoas com mais inteligéncia emocional
podem trazer para nossa empresa? O objetivo desta pesquisa tem estas contribuiges.

Os demais objetivos especificos também sdo de interesse dos gestores, professores e
pessoas em geral, ja que ha indicios que a inteligéncia emocional alavanca a carreira das pessoas.
Porém, os resultados desta pesquisa vao mostrar quanto esta relacao é verdadeira, contribuindo em
termos praticos e cientificos para futuras pesquisas no campo de gestdo de carreiras.

Com isso, este estudo, busca identificar de forma empirica e fundamentar a teoria da
inteligéncia emocional, bem como mostrar um estudo minucioso sobre a relacdo que a inteligéncia
emocional tem em beneficio ao sucesso pessoal e profissional do individuo.

Ainda, este estudo sistematiza a inteligéncia emocional e a percep¢do de sucesso da
carreira sob um olhar cientifico, convergindo os achados de diferentes pesquisadores e analisando
0s avangos que a academia introduziu nesses conceitos ao longo das Ultimas décadas, fugindo de

clichés e jargbes amplamente comercializados nos dias atuais.

1.7 Organizacéao da obra

Nesta dissertagdo, serd apresentada uma viséo geral da teoria da inteligéncia emocional e
dos instrumentos de mensuracdo da mesma, incluindo uma breve discussao sobre como e por que
0 conceito tem sido usado tanto na area de educagédo quanto nas organizagdes, publicas ou privadas.
Serdo apresentados alguns artigos, livros e treinamentos sobre este tema, e as definicdes,
reivindicacfes e medidas de inteligéncia que se tornaram extremamente diversas. A intengdo é
fornecer uma revisao atualizada da literatura descrevendo os pros e os contras dos instrumentos de

mensuracao da inteligéncia emocional disponiveis. Ainda, pretende-se descrever como sdo as
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pessoas emocionalmente inteligentes, como se parecem, qual o grau de sucesso que estas pessoas
encontram em suas organizacOes, pessoalmente e na sociedade onde vivem.

O presente trabalho sera estruturado a partir da introdugéo, que contém o problema da
pesquisa, a introducdo, a defini¢do da situacao-problema, os objetivos da pesquisa, as hipéteses de
pesquisa, as defini¢Bes tedricas e operacionais das varidveis ou conceitos relevantes, a justificativa,
a importancia e a relevancia da pesquisa. Em seguida, sera apresentado o referencial tedrico,
incluindo temas relacionados a Inteligéncia Emocional e ao Sucesso na Carreira. Ap0s, 0S
procedimentos metodoldgicos, que compreendem o0s métodos, 0 universo, as estratégias e o

cronograma, sendo encerrado com as referéncias bibliogréficas.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Esta secdo pretende realizar uma revisdo literaria acerca dos temas que fundamentam esta
pesquisa, sendo os seguintes: historia da Inteligéncia Emocional; o que é Inteligéncia Emocional;
as Mudltiplas Inteligéncias; a Inteligéncia Emocional e sua genética; habilidades mentais e
emocionais; 0os componentes da Inteligéncia Emocional; a Inteligéncia Emocional no trabalho
organizacional; as medidas de mensuracdo da Inteligéncia Emocional; principais resultados das
pesquisas sobre Inteligéncia Emocional; carreira; sucesso na carreira; pesquisas no Brasil sobre
sucesso na carreira; instrumentos de medida do sucesso; e relacdo entre a Inteligéncia Emocional

€ 0 SUCesso na carreira.

2.1 Inteligéncia Emocional

2.1.1 Historia da Inteligéncia emocional

Como defendido por Beauport (1998), a designacéo de inteligéncia emocional mais antiga
remonta a Charles Darwin que sua obra referiu a importancia da expressao emocional para a
sobrevivéncia e adaptacdo. Embora as defini¢Ges tradicionais de inteligéncia enfatizem os aspectos
cognitivos como memoria e resolugdo de problemas, varios pesquisadores de renome no campo da
inteligéncia estdo a reconhecer a importancia de aspectos ndo-cognitivos.

Ainda, Olson (2015), argumenta sobre os trabalhos de Edward Thorndike, da
Universidade de Columbia, descrevendo o conceito de “inteligéncia 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 inteligéncia
podem ser essenciais para o sucesso na vida e defendeu ainda que os modelos de inteligéncia nao
estariam completos até que esses fatores ndo pudessem ser adequadamente descritos.

Em 1950, o psicologo Abraham Maslow descreveu como as pessoas podem construir a
forca emocional. Ele concluiu que um individuo procura satisfazer suas necessidades dentro de
uma sequéncia légica, uma espécie de hierarquia, em que as necessidades de nivel mais baixo
dominam o comportamento do individuo até estarem suficientemente satisfeitas, quando entéo

entra em acdo outra necessidade de nivel mais elevado.
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A hierarquia de necessidades de Maslow sugere que as cinco necessidades basicas do ser
humano estdo organizadas em niveis de importancia que as dividem em primarias - instintivas e
vinculadas a existéncia fisica da pessoa, comum aos animais, como as necessidades fisiologicas e
de seguranca - e secundarias - tipicas do ser humano e decorrentes de seu processo de aprendizagem
e socializagéo, como as necessidades sociais, de estima e de auto realizagao.

O ponto relevante no trabalho de Maslow foi seu interesse no desenvolvimento das
pessoas a partir da identificacdo das necessidades humanas e como elas podem ser satisfeitas,
ajudando os administradores a entender melhor as pessoas com que trabalham afim de fornecer-
Ihe os incentivos adequados para que possam produzir adequadamente e desenvolver todo o seu
potencial.

Em 1983, Howard Gardner, em sua teoria das inteligéncias multiplas, introduziu a ideia
de incluir tanto os conceitos de inteligéncia intrapessoal - capacidade de compreender a si mesmo
e de apreciar 0s proprios sentimentos, medos e motivac¢@es - quanto de inteligéncia interpessoal -
capacidade de compreender as intengdes, motivagoes e desejos dos outros.

O primeiro uso do termo Inteligéncia Emocional € atribuido a Wayne Payne em 1985,
citado em sua tese de doutorado intitulada “Um estudo da emocdo: o desenvolvimento da
inteligéncia emocional, auto integragéo, relativas ao medo, dor ¢ 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 inteligéncia emocional,
seguido por Peter Salovey e John D. Mayer, em 1990, e Goleman em 1995.

O conceito da Inteligéncia Emocional (IE) surgiu no ambito académico em 1990,
formalizado pelos pesquisadores Peter Salovey da Universidade de Yale e John Mayer da
Universidade de New Hampshire, que iniciaram a utilizacdo do termo cientificamente através de
dois artigos (MAYER, 1990).

Na primeira publicacdo do género, os autores sugeriram que inteligéncia emocional estaria
relacionada com a habilidade para controlar os sentimentos e emog¢des em si mesmo e nos demais,
discriminar entre elas e usar essa informacéo para guiar as acdes e 0s pensamentos. Ja o segundo
artigo publicado pelos mesmos ofereceu algumas demonstracGes empiricas de que a Inteligéncia

Emocional poderia ser considerada uma habilidade mental.
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Apesar de sua origem ter cunho académico, o conceito de Inteligéncia Emocional passou
praticamente despercebido até 1995, quando o psicologo Daniel Goleman publicou o livro que
viria ser um bestseller mundial, intitulado “Inteligéncia Emocional”.

Para Goleman (1995) a Inteligéncia Emocional possui algumas caracteristicas
identificaveis, tais como a capacidade de motivar a si mesmo, de se manter perseverante apesar das
frustracGes, de controlar os proprios impulsos, de regular as alteracdes abruptas de animos, de
impedir que a angustia interfira nas faculdades racionais, de sentir empatia aos outros, de confiar

nos demais, entre outras.

2.1.2 O que é Inteligéncia Emocional?

A Inteligéncia Emocional foi descrita formalmente por Salovey e Mayer (1990). Eles a
definiram como "a capacidade de monitorar os sentimentos e emocdes dos outros e de si mesmos”.
Eles também forneceram uma demonstragdo empirica inicial de como um aspecto de inteligéncia
poderia ser medida como uma capacidade mental.

Historicamente, "emocao” e “inteligéncia” sdo vistos como estando em oposi¢do um ao
outro (LLOYD, 1979). A teoria da inteligéncia emocional sugeria o contrario: as emog¢6es tornam
0S processos cognitivos adaptativos e os individuos podem pensar racionalmente sobre emocdes.
A inteligéncia emocional € uma consequéncia de duas areas de pesquisa psicoldgica que surgiu ha
mais de quarenta anos. A primeira &rea, cognicao e afeto, envolveu como 0s processos emocionais
interagem para melhorar o pensamento. Emoc6es como raiva, felicidade e medo, bem como estados
de humor, preferéncias e estados corporais, influenciam como as pessoas pensam, tomam decisoes
e realizam tarefas diferentes (FORGAS e MOYLAN, 1987).

Com isso, iniciou-se uma evolugdo nos modelos da propria inteligéncia. E, a partir disso,
comegou-se a considerar a inteligéncia como um conjunto mais amplo de habilidades mentais
(STERNBERG, 1985).

Sternberg (1985), por exemplo, defende que educadores e cientistas tendem a dar énfase
as habilidades criativas e aos conhecimentos praticos, que poderiam ser percebidos através de uma
investigacdo cuidadosa do ambiente quotidiano. E essas visdes proporcionaram um cenario

compativel para considerar a inteligéncia emocional como uma construcédo viavel.
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2.1.3 As multiplas inteligéncias

Howard Gardner (1983) havia criado antes a ideia de que podemos ser inteligentes
também em outras esferas de atuacao, para além do pensamento abstrato. Ele criou a Teoria das
Multiplas Inteligéncias (M.l.), revolucionando assim o campo da psicologia cognitiva com o seu
avanco sob a nogdo comum de inteligéncia como sendo a capacidade ou potencial geral que cada
ser humano possui em maior ou menor extensdo e com 0S Seus questionamentos sobre a
possibilidade de que a inteligéncia pudesse ser medida por instrumentos verbais padronizados
como testes de respostas e outros.

Para abarcar adequadamente o campo da cognicdo humana, Gardner considera que é
necessario incluir um conjunto muito mais amplo e mais universal de competéncias do que
comumente se considerou. Nesta direcao, o autor define inteligéncia como a capacidade de resolver
problemas ou de criar produtos que sejam valorizados dentro de um ou mais cenarios culturais.

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

“Existem evidéncias persuasivas para a existéncia de diversas competéncias intelectuais
humanas relativamente autdbnomas abreviadas daqui em diante como ‘inteligéncias
humanas'. Estas sdo as 'estruturas da mente' do meu titulo. A exata natureza e extenséo de
cada ‘estrutura’ individual ndo é até o momento satisfatoriamente determinada, nem o
ntmero preciso de inteligéncias foi estabelecido. Parece-me, porém, estar cada vez mais
dificil negar a convic¢do de que ha pelo menos algumas inteligéncias, que estas sdo
relativamente independentes umas das outras e que podem ser modeladas e combinadas.”

Segundo a teoria das maltiplas inteligéncias, conforme o defendido por Armstrong (2001),
a gama de capacidades dos seres humanos pode ser agrupada em sete categorias ou inteligéncias
abrangentes:

1. Inteligéncia linguistica: como sendo a capacidade de usar as palavras de forma efetiva,
quer oralmente, quer escrevendo, e por isso esta relacionada com o uso da linguagem. Essa
inteligéncia estaria presente em pessoas com sensibilidade para os sentidos das palavras e para a
sua manipulagao.

2. Inteligéncia interpessoal: esta seria a capacidade de perceber e fazer distingdes no
humor, nas inteng6es, nas motivacdes e nos sentimentos de outras pessoas. Ela estaria presente em
pessoas que se destacam por entender e reagir corretamente a emogoes.

3. Inteligéncia 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 proprias emocdes e sabe lidar com elas em diferentes situacGes
e adequando-as aos seus objetivos pessoais.

4. Inteligéncia logica-matematica: a capacidade de usar os numeros de forma efetiva e de
racionar bem. Ela estaria presente especialmente naqueles que possuem maior facilidade para
manipular nimeros e um raciocinio l6gico agu¢ado.

5. Inteligéncia musical: como sendo a capacidade de perceber, discriminar, transformar e
expressar formas musicais. Esta inteligéncia se relacionada com a sensibilidade ao ritmo, ao tom,
a melodia e ao timbre de uma composic¢do musical.

6. Inteligéncia espacial: como a capacidade de perceber com precisdo o0 mundo visual-
espacial e de realizar transformacdes sobre essas percepcdes. Esta inteligéncia esta relacionada a
sensibilidade a cor, a linha, a forma e outras. Pessoas com esta inteligéncia desenvolvida
apresentam facilidade para criar, imaginar e desenhar.

7. Inteligéncia corporal-cinestésica: como sendo a boa utilizagdo do corpo todo para
expressar ideias e sentimentos e a facilidade no uso das maos para produzir, conduzir ou
transformar objetos. Esta inteligéncia esta relacionada com habilidades fisicas especificas, tais

como coordenacao, equilibrio, forca entre outras.

2.1.4 A Inteligéncia Emocional e sua genética

Em seu livro “trabalhando com a inteligéncia emocional”, Goleman afirma que a
Inteligéncia emocional ndo significa simplesmente ser mais simpatico. Alids, momentos
estratégicos podem exigir confrontar alguém com uma verdade desconfortavel. A inteligéncia
emocional ndo quer dizer liberar sentimentos “botar tudo pra fora”. Diferentemente significa
administrar sentimentos de forma a expressa-los apropriado e efetivamente, permitindo as pessoas
trabalharem juntas, com tranquilidade, visando suas metas comuns. Por fim, Goleman conclui que
as mulheres ndo sdo mais espertas do que 0os homens, nem 0s homens sdo superiores as mulheres,
no que diz respeito a inteligéncia emocional. Segundo o autor, cada um de nds possui um perfil
préprio, com pontos fortes e fracos. Alguns podem possuir mais empatia e carecer de aptidGes para
lidar com suas angustias.

Segundo Goleman (1998), nosso nivel de inteligéncia emocional ndo esta fixado
geneticamente nem se desenvolve apenas no comeco da infancia. Ao contrario do Ql, que pouco

se modifica depois dos nossos anos de adolescéncia, tudo indica que a inteligéncia emocional pode
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ser em grande parte aprendida e continuar a se desenvolver no transcorrer da vida, com as
experiéncias que acumulamos. Nossa competéncia em relacdo a inteligéncia emocional cresce
continuamente, na medida que aprofundamos nossa capacidade de lidar com nossas emocdes e
impulsos de motivar a nGs mesmos, e apuramos nossa empatia e nosso traquejo social.

As pessoas que possuem altas habilidades de inteligéncia emocional aplicam suas
emocdes para motivar-se, para compreender os outros e a si mesmos (consciéncia interpessoal)
bem como ajudar as outras pessoas que estejam comprometidas com sua organizacao. As pessoas
com altos niveis de inteligéncia emocional também querem ser lideres afetivos, adaptam-se as
mudancas, aprendem novas competéncias, e sdo capazes de trabalhar com membros de uma equipe
(SAEEDI, 2005).

2.1.5 Habilidades mentais e emocionais

Mayer e Salovey (2000) fizeram uma revisao conceitual do termo inteligéncia emocional
(IE), e procuraram focalizar a IE como um conjunto de aptiddes, capacidades ou habilidades
mentais e emocionais, inserindo dentro da area de estudos da inteligéncia. Assim, a Inteligéncia
Emocional passa a ser definida e organizada em quatro grupos de habilidades que se relacionam: a
inteligéncia emocional demanda a habilidade para perceber e valorar a emocéo de forma assertiva;
a habilidade para utilizar e ou produzir sentimentos sempre que for conveniente; a habilidade para
entender a emocéo e a habilidade para gerenciar emogdes com vistas a promover 0 crescimento
emocional e intelectual. Ainda, a percepc¢édo e a valorizagdo emocional se aplicam tanto para
perceber e identificar as proprias emog¢6es como também as alheias, inclusive na voz e na expressao
artistica. Ja a facilitacdo emocional inclui a habilidade de usar as emoc¢des para facilitar os
processos cognitivos, sempre que necessario, tais como na solucdo de problemas, na tomada de
decisGes e nas relagOes interpessoais. Em seguida, a habilidade para entender a emocgdo implica
conhecer os termos relacionados com as emogdes e as formas como estas se combinam, progridem
e mudam. Por fim, o gerencial emocional trata da habilidade de utilizar as emocdes de forma
estratégica, como para mudar os préoprios sentimentos (MAYER e SALOVEY, 2000).

De acordo com Wachowicz (2012), o uso das emocdes estd relacionado ao sucesso
profissional e pessoal das pessoas. Em qualquer area ou funcédo a ser desenvolvida na organizacao,
a pessoa que possui uma estrutura emocional adequada tem condi¢6es de produzir melhor em seu

trabalho e, em consequéncia disso, de se destacar no mercado de trabalho.
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Fredrickson (2001), que apresenta de forma distinta os termos emogédo e sentimento,
reserva a emocao para se referir a um conjunto de mudancas que podem ocorrer tanto no corpo
quanto no cérebro e que normalmente tem sua origem em um conteddo mental. JA o termo
sentimento seria utilizado para se referir a percepcao dessas mudangas. De acordo com essa teoria,
as emocgOes e 0s sentimentos seriam tdo cognitivos como qualquer outra percepcdo. Ainda,
acrescenta-se que as emocdes positivas desempenham um importante papel na evolucéo,
fortalecendo os recursos intelectuais, fisicos e sociais, que sdo Uteis em situacOes adversas,
proporcionando um estado de espirito positivo, agregando as pessoas na medida em que todos
gostam de ficar perto de pessoas felizes e com inteligéncia emocional.

Para Salovey e Mayer (2000) a percepcdo das emocdes inclui as habilidades envolvidas
na identificacdo de sentimentos por estimulos, como a voz ou a expressdo facial. Ja 0 uso das
emocdes implica na capacidade de empregar as informagfes emocionais para facilitar o
pensamento e o raciocinio.

Segundo Seligman (2004) quando uma pessoa apresenta um nivel elevado de bem-estar
subjetivo esta experienciando satisfacdo com a vida, felicidade, emoc¢es positivas frequentes e
emocdes negativas com pouca frequéncia. O autor afirma que a emocao positiva é importante, ndo
somente pela sensacdo agradavel que traz em si, mas também porque causa um relacionamento
muito melhor com o mundo, e conclui que as emocdes positivas também tém consequéncias sociais
benéficas, fazendo com que as pessoas tenham comportamentos de coopera¢do, conduzindo a

interagcOes sociais mutuamente recompensadoras, construindo e fortalecendo lacos sociais.

2.1.6 Os componentes da inteligéncia emocional

Segundo Goleman (1998) os componentes da inteligéncia emocional séo classificados por
autoconhecimento emocional ou autoconsciéncia; autorregulagdo ou controle emocional;
automotivacdo ou expressdo emocional; empatia ou percep¢do de si e do outro e, por fim,
habilidades sociais ou habilidades em relacionamentos interpessoais.

A autoconsciéncia € identificada pelos sentimentos das pessoas, e aplicadas nas decisdes,
0 que pode criar confianca e avaliacdo realista das situagdes (WEISINGER, 1998).

A autorregulacdo significa que o individuo observa seu sentimento e suas emog¢des para
utiliza-los da melhor maneira, e executa o seu trabalho de uma melhor forma para que possa mover
se na direcdo de seus objetivos (LANGLEY, 2000).
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A automotivacdo significa que as pessoas dirigem e usam seus valores e seus interesses a
fim de melhorar suas a¢des e se tornar mais forte contra os problemas. Na automotivacéo as pessoas
tém tendéncias em atingir seus objetivos e usam seus melhores interesses e valores para promover
0 seu desempenho e ser capaz de resistir contra os problemas (GOLEMAN, 1995).

A empatia significa que as pessoas estdo conscientes e sensiveis a outros sentimentos.
Para entender o ponto de vista, ampliando suas relac@es interpessoais e do ambiente, preocupam-
se com 0s gostos e desgostos das outras pessoas. (MAYER e SALOVEY, 1990).

As habilidades sociais significam que os individuos superam seus sentimentos em
interagir com outros, dependendo das circunstancias, lidam com as pessoas e negociam a fim de
obter melhores resultados (GOLEMAN, 1998).

2.1.7 A inteligéncia emocional no trabalho organizacional

Com os avancos tecnoldgicos e com o mercado de trabalho cada vez mais exigente, é
imprescindivel que os profissionais se mantenham preparados emocionalmente, socialmente, e
tecnicamente para suas funcgdes organizacionais.

As empresas atualmente ndo estdo apenas selecionando profissionais que possuam
experiéncia profissional, cursos, graduacéo e outras qualificagdes, mas também estdo 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 inteligéncia emocional, afirma
que a inteligéncia emocional é simplesmente 0 uso das emogdes — isto &, fazer intencionalmente
com que suas emocdes trabalnem a seu favor, usando-as como uma ajuda para ditar seu
comportamento e seu raciocinio de maneira a aperfeicoar seus resultados. Usando as emocg6es de
forma equilibrada, é possivel administrar os sentimentos, atuando melhor no trabalho, na familia e
na sociedade em geral.

De acordo com Goleman (1998), os parametros do mercado de trabalho estdo mudando.
Estamos sendo avaliados por novos critérios. J& ndo importa apenas o quanto somos inteligentes,
nem a nossa formagao, ou 0 nosso grau de especializacdo, mas também a maneira de como lidamos
com nds mesmos e com 0s outros. Este é o critério de avaliacdo que, cada vez mais vem sendo
utilizado para se decidir quem sera contratado ou quem néo sera; quem sera dispensado ou mantido

na empresa, quem ficara para tras e quem serd promovido.
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Segundo Goleman (1998), vivemos numa época em que ndo ha garantias de estabilidade
no emprego, e quando o préprio conceito de emprego vem sendo rapidamente substituido pelo de
habilidades portateis — 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 entdo
denominadas de temperamento, personalidade, habilidades interpessoais ou competéncia.
Atualmente, com os avancos cientificos, ha uma compreensdo mais precisa desse talento, que se
convencionou chamar de Inteligéncia Emocional.

Desde o0 nascimento da psicologia que os psicologos trabalham com a ideia de inteligéncia.
Porém, a inteligéncia sempre estava ligada ao raciocinio l6gico. Testes como o de Binet avaliavam
0 Quociente de Inteligéncia, o Ql. Com o tempo, ficou claro que pensar a nossa capacidade
cognitiva apenas através do raciocinio l6gico era uma perspectiva limitada. De forma que no final
do século XX, outras perspectivas comegaram a surgir, identificando outros tipos de inteligéncia.

Daniel Goleman criou entdo o conceito de inteligéncia emocional (QE, Quociente
Emocional) para contrapor a ideia de que a nossa inteligéncia é apenas intelectual. O Quociente
Emocional ou a Inteligéncia Emocional descreve a capacidade (ou incapacidade) de nos ligarmos
aos outros seres humanos. Em outras palavras, a Inteligéncia Emocional corresponde ao modo
como nos nos entendemos a nés mesmos e como conseguimos estabelecer relagdes com as outras
pessoas.

Assim, as organizacdes compreendem que sé € possivel estabelecer um clima
organizacional harmonioso quando é criado um vinculo de sinergia entre as pessoas. A capacidade

de consolidar esse elo é denominado de inteligéncia emocional (IE) ou quociente emocional (QE).
2.1.8 As medidas de mensuracao da Inteligéncia Emocional

Antes mesmo do surgimento das teorias da inteligéncia emocional, ja existiam
instrumentos capazes de medir a percepcao emocional. Atualmente, estes instrumentos evoluiram
e se caracterizam, de forma geral, como testes de aptiddo, métodos dos informantes e escalas de
autoavaliacio (ANGELO, 2007).

O Quadro 1, proposto por Angelo (2007), ordena alfabeticamente os instrumentos de
mensuracao da Inteligéncia Emocional mais estudados na literatura da area. Ainda, organiza esses

instrumentos por autores, modelos e tipos de instrumentos.
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Designacéo do Autores Modelo Tipo de
instrumento instrumento
Affect Sensitivity Campbell, Kagan e Modelo de aptiddes Teste de
Test Krathwohl (1971) (especificas) Aptiddes
Percepcdo das
Emocdes
BarOn EQ-360 Bar-On e Handley Modelomisto Método dos
(1997) Informants
Emotional Boytazis e Sala Modelomisto Método dos
Competence (2004) Informants
Inventory (ECI)
Emotional Tapia (2001) Modelo de aptiddes Escala de
Intelligence (integradas) auto- -
Inventory (EII) avaliacéo
Emotional Quotient  Bar-On (1997) Modelomisto Escala de
Inventory (BarOn auto- -
EQ-i) avaliacdo
Levels of Emotional  Lane, Quinlan, Modelo de aptidoes Teste de
Awareness Scale Schwartz, Walker e (especificas) Aptiddes
(LEAS) Zeitlin (1990) Compreenséo das
Emocoes
Mayer-Salovey- Mayer et al. (2003) Modelo de aptiddes Teste de
-Caruso Emotional (integradas) Aptiddes
Intelligence Test
(MSCEIT)
Multidimensional Tett, Fox e Wang Modelomisto Escala de
Emotional (2005) auto-
Intelligence -avaliacédo
Assessment (MEIA)
Profile of Nonverbal Rosenthal, Hall, Modelo de aptiddes Teste de
Sensivity (PONS) DiMatteo, Rogers e (especificas) Aptiddes
Archer (1979) Percepcéo das
Emocoes
Trait Emotional- Petrides, Frederckson Modelomisto Escala de
-Intelligence e auto-
Questionnaire Furnham (2004) -avaliacédo
(TEIQue)
Trait-Meta Mood Salovey, Mayer, Modelo de aptiddes Escala de
Scale (TMMS) Goldman, Turvey e (especificas) auto-
Palfai (1995) Gestéo das emogbes  -avaliagdo

Fonte: adaptado de Angelo (2007)
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Conforme defendido por Angelo (2007), os primeiros testes mediam apenas a percepcao
das emocdes, ou seja, consistiam em um conjunto de situacBes hipotéticas que simulavam as
interacOes de individuos, e 0 sujeito testado deveria identificar as emocdes e pensamentos ali
representados.

Nesse modelo, os principais exemplos sdo o Affect Sensitivity Test e o Profile of Non
verbal Sensivity (PONS), ambos instrumentos de medicacdo da percepc¢édo das emocdes (MAYER,
SALOVEY e CARUSO, 2000).

J& 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 inteligéncia emocional através da analise de materiais apresentados, como
monologos, imagens de faces, ou posturas corporais, e diferem-se por limitar o nimero de emocdes
a serem identificadas, tais como felicidade, tristeza, desprezo, entre outras.

O MSCEIT V2.0, por sua vez, ¢ um dos instrumentos mais utilizados e, por consequéncia,
um dos mais estudados na literatura da area. Desenvolvido por Mayer et. al. (2002), ele se propde
a mensurar a inteligéncia emocional de acordo com o modelo de aptid6es integradas e, para isso,
decompde a inteligéncia emocional em quatro capacidades: percepcao das emocgdes; utilizacdo das
emocdes para facilitar as atividades cognitivas; compreensdo das emocdes; e gerenciamento das
emocdes. (NORONHA et. al., 2007).

Ja no que diz respeito aos modelos mistos, esses sdo resultados de uma concepg¢ao mais
ampla da inteligéncia emocional, oriunda a partir do sombreamento de teorias baseadas nas
competéncias emocionais (SALOVEY E MAYER, 1990), com outras que se dedicam a capacidade
de adaptacéo social e emocional (GOLEMAN, 2001).

Como defendido por Noronha et. al. (2007), construir um instrumento de mensuracao da
inteligéncia ndo € tarefa facil, e por isso foram estudadas diversas formas, tais como medidas
baseadas na auto avaliacdo, medidas por informantes e medidas baseadas no desempenho.

As medidas baseadas na auto avaliagdo sdo medidas obtidas atraves da analise do proprio
sujeito sobre si mesmo, em geral através da leitura de afirmagdes seguida de uma reflexdo e escolha
se aquela afirmacéo se aplica a si mesmo ou nao. Ja as medidas baseadas por informantes coletam
as percepcOes de outras pessoas (0s informantes) sobre o sujeito a ser avaliado, e comumente
incorporam essas impressdes como balizador dos resultados obtidos por uma medida de

autoavaliacdo, apesar de poderem existir de forma separada. Por outro lado, as medidas baseadas
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no desempenho sao obtidas por atividades praticas, onde o sujeito €, 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 inteligéncia emocional,
houve uma tendéncia em buscar formas de avaliacdo por desempenho, que de fato demonstrem a
capacidade do sujeito avaliado em resolver problemas que envolvam as emocgdes (BUENO e
PRIMI, 2003).

Ainda, existem diversas escalas de avaliacdo para mensurar aspectos individuais da
inteligéncia emocional, como a Style in the Perceptionof Affect Scale (SIPOAS) e a Trait-Meta
Mood Scale (TMMS). Enquanto a SIPOAS avalia pequenas mudancgas corporais, a TMMS, que
tem sido uma das mais estudadas na literatura cientifica, avalia o gerenciamento das emocdes.

Como ressaltado por Monteiro (2009), em virtude da crescente atencdo que os fatores
emocionais tém recebido da comunidade cientifica bem como do pablico em geral, tem-se assistido
uma proliferagdo de literatura sobre o tema, tanto no &mbito cientifico, como em obras de
divulgacéo.

Por isso, faz-se necessario estudar e elucidar os aspectos positivos e negativos dos
instrumentos de mensuracao da inteligéncia emocional atualmente disponiveis, a partir de estudos

mais aprofundados sobre os seus componentes, modelos e tipos.

2.1.9 Principais resultados das pesquisas sobre Inteligéncia Emocional

As pesquisas sobre Inteligéncia Emocional avangaram, sobretudo, na definicdo de um
conceito para esta inteligéncia e na criacdo e validagdo de testes capazes de mensura-la.

Nesse sentido, de acordo com Primi (2003), é importante esclarecera existéncia de uma
série de pesquisas sérias com resultados relevantes para o avango do entendimento sobre a
Inteligéncia Emocional, diferentes da visdo popularizada por meio do livro de Goleman em 1995.

Com relacdo a definicdo da inteligéncia emocional, evoluiu-se para um conceito mais
amplo, relacionado com a emocéo e sobre a sua interacdo. Uma definicdo bastante ampla é a que
define a Inteligéncia Emocional como uma capacidade de se adaptar ao meio.

Dentre os resultados desses estudos acerca da Inteligéncia Emocional se encontra a
defini¢do de Mayer (1995), que apresenta a inteligéncia emocional dividida em quatro niveis, sendo
eles: a capacidade de perceber as emocdes, a capacidade de usar as emogdes para facilitar o proprio

pensamento, o conhecimento emocional a e capacidade de regulacdo do emocional.
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O primeiro nivel refere-se a capacidade de identificar as emog¢Bes em si mesmo e em
outros seres, além da capacidade de expressar tais emogdes. Ainda, também se relaciona com a
capacidade de avaliar a autenticidade de uma expressdo emocional, detectando sua veracidade,
falsidade ou tentativa de manipulacéo.

O segundo nivel, por sua vez, estd ligado ao uso das emog¢des como facilitador do
pensamento. Ou seja, esta relacionado com a utilizacdo da emocao como um sistema de alerta que
dirige a atencdo e o pensamento para as informacdes (internas ou externas) mais importantes.

O terceiro nivel seria 0 conhecimento emocional. Esta capacidade estaria ligada ao
vocabulério conceitual sobre as emogdes, ou seja, a capacidade de identificar as diferengas e
nuances entre as emocdes, e ao entendimento de emocdes mais complexas que sdo compostas de
varias emocdes mais basicas.

J& o quarto e Ultimo nivel refere-se ao gerenciamento das emocdes, ao controle reflexivo
das emocdes com foco na promogdo do crescimento emocional. O processo de regulagdo da
emocao envolve o monitoramento, a avaliacdo e a utilizacdo do conhecimento dos seus proprios
humores, para manté-los ou modifica-los conforme as suas necessidades.

Assim, o conceito de inteligéncia emocional evoluiu até a definicdo de que ela seria a
capacidade de identificar e perceber emogdes, de usar estas mesmas emogdes como facilitadoras
do pensamento, de usar o conhecimento emocional e de regular as emog¢des 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 serie de inventarios de autoavaliacdo que
visavam avaliar os niveis da inteligéncia emocional. Entretanto, percebeu-se que a opinido das
pessoas sobre suas capacidades ndo esta necessariamente relacionada com a sua capacidade
verdadeira (MAYER et. al., 2002).

Dessa forma, conforme defendido por Ciarrochi et. al. (2000), para a correta avaliacdo da
inteligéncia seria necessaria a criacdo de testes de desempenho nos quais a pessoa pudesse
demonstrar sua capacidade de processar as emogdes. E entdo outras contribuicdes 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 Inteligéncia

Emocional, levando em consideracdo os estudos da psicologia cognitiva e da neurociéncia e
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aplicando as descobertas da Inteligéncia Emocional em outras areas, inclusive correlacionando 0s

testes com outras capacidades.

2.2 O conceito de carreira

Conforme defendido por Tolfo (2002), por forca da tradicdo, a carreira tem sido
compreendida pelas ocupagdes profissionais progressivas, como um caminho pelo qual o individuo
avanca progredindo entre posi¢cdes ao longo do tempo. Nesse sentido, a sociedade convencionou
diferentes fases para as carreiras dos individuos, 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 andlise mais abrangente, Costa (2014) apresenta a carreira como sequéncia de
posicdes ocupadas durante a vida de uma pessoa em fungdo ndo s dos trabalhos, dos estudos e de
outras experiéncias de vida, mas também das suas percepcdes individuais, atitudes e
comportamentos profissionais, que resultam no desenvolvimento de competéncias capazes de
auxiliar na resolucdo de atividades mais complexas e em constante transformacao. Estas posi¢des
sofrem influéncias e sdo negociadas considerando aspectos como as aspiracdes individuais, as
expectativas e exigéncias organizacionais e também da sociedade.

De todo modo, embora o termo “carreira” venha sendo amplamente utilizado, ndo
significa que ele ja tenha uma definicdo estabelecida e clara. Assim, a carreira acaba por adquirir
multiplos significados, tais como a mobilidade entre diferentes ocupacGes, a estabilidade
profissional ou a uma vida profissional bem estruturada. Ainda, pode acabar incluindo a ideia de
progresso constante, mas sempre denota a concepcdo de um caminho sistematizado, com
caracteristicas espaciais e temporais, como uma espécie de percurso esse a ser percorrido por um
individuo (DUTRA,1996; SCHEIN, 1996).

2.2.1 O sucesso na carreira

Judge et al. (1995) definem o sucesso na carreira como o acumulo de resultados positivos,
tanto psicoldgicos quanto profissionais oriundos das experiéncias dos individuos no trabalho.
Ainda, eles consideram 0 sucesso como sendo um conceito avaliativo, ou seja, influenciado de

acordo com quem esta julgando.
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Nesse sentido, quando julgado por terceiros, o sucesso adquire a alcunha de sucesso
objetivo profissional, € determinado por critérios objetivos e visiveis, mensurado por métricas
observaveis, tais como salario e numero de promocgdes. Mas 0 sucesso na carreira também pode ser
julgado pelo préprio individuo que a esté trilhando, e nesse cenério é chamado de sucesso subjetivo
na carreira, podendo ser mensurado pelos sentimentos de realizagdo e satisfacdo com a prépria
trajetéria.

Arthur, Khapova e Wilderom (2005) definem o sucesso na carreira como a realizacéo de
resultados desejéveis relativos ao trabalho em algum ponto ao longo das experiéncias profissionais
da pessoa. Esta definicdo enfoca o alcance de metas pessoais, promovendo que a avaliacdo do
sucesso na carreira também leve em consideracao as expectativas da pessoa.

O sucesso na carreira € motivo de preocupacdo para os individuos e também para as
organizagdes 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 funcionarios
(BOUDREAU et. al., 2001 e SEIBERT et. al., 2001).

Ao considerar “promog¢do de carreira”, a maioria dos trabalhadores acreditam que a
promogao nos niveis hierarquicos dentro da organizacgao significa o sucesso na carreira, juntamente
com as posicdes financeiras e de salario, em dimensfes objetivas e subjetivas (GREENHAUS,
1990).

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

Dutra (2004) define desenvolvimento profissional como capacidade para assumir
atribuicdes e responsabilidades em niveis crescentes de complexidade, e Le Boterf (2003) define
complexidade como conjunto de caracteristicas objetivas de uma situacdo, as quais estdo em
processo continuo de transformacao.

London e Stumpf (1982) consideram que progressao na carreira se refere a mudangas no
trabalho relativas a resultados profissionais ou psicologicamente positivos. Além do avango para
maiores niveis salariais e organizacionais, inclui também qualquer mudancga no trabalho em um ou
mais dos seguintes itens: cargo mais abrangente, maior satisfacdo com a vida, sentimentos de
sucesso psicoldgico e autovalorizacdo, sentimentos de competéncias, maestria e realizagéo, alcance

de recompensas organizacionais, tais como dinheiro, prestigio, poder e status.
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Judge e colaboradores (1995) definem sucesso na carreira como acumulo de resultados
positivos psicoldgicos e profissionais provenientes de experiéncias de trabalho. Eles consideram
gue 0 sucesso € um conceito avaliativo, entdo julgamentos de sucesso na carreira dependem de
quem esté julgando.

Arthur, Khapova e Wilderom (2005) chamam de sucesso na carreira a obtencdo de
resultados desejaveis relativos ao trabalho em algum ponto ao longo das experiéncias profissionais
da pessoa. Tal definicdo enfoca o alcance de metas pessoais, promovendo que a avaliacdo do
sucesso na carreira também leve em consideracéo as expectativas do individuo (COSTA, 2014).

Hall (2002 apud Dutra, 2010) apresenta quatro critérios para avaliar a eficacia da carreira:
1) dinheiro e posicdo; 2) como a carreira € percebida e avaliada pela propria pessoa; 3)
adaptabilidade 4) identidade.

Das vaérias definicdes apresentadas, sugere-se que 0 sucesso na carreira tenha varias
dimensGes, tais como resultados financeiros, promocoes, realizacdo de metas, capacidade crescente
de se adaptar e atuar em trabalhos de maior nivel de complexidade, identidade com o trabalho,
visibilidade no mercado de trabalho ou empregabilidade, equilibrio vida-trabalho, realizacéo

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 avaliagdes podem ser do tipo externa ou auto avaliativas. A
avaliacdo externa do sucesso na carreira recebe a alcunha de sucesso objetivo na carreira, e é
comumente aplicada com variacdes de medida da renda e da posicao hierarquica atingida.

Conforme apresentado por Dutra (2004), avaliar a carreira baseado em promocdes é uma
tarefa especialmente dificil nos dias atuais, dada a diversidade de trajetdrias, de titulos e de
estruturas hierarquicas entre as organizag6es, concluindo que uma outra possibilidade de avaliacao
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 niveis de
complexidade das varias atividades profissionais do individuo, com vistas a estabelecer uma
referéncia para que alguém possa inferir se a pessoa possui atualmente uma capacidade maior para
atuar em atividades de um nivel mais complexo do que o que atuava cinco anos atras. Para isso,

surgem algumas propostas de criacdo de parametros para se avaliar a complexidade do trabalho,
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porém todas se apresentam de forma mais complexas, 0 que as tornam questionaveis do ponto de
vista pratico, tendo em vista que as pessoas podem ndo se basear nestes indicadores de

complexidade de trabalho para tomarem decisGes sobre suas carreiras.

2.2.3A relagéo entre Inteligéncia Emocional e o Sucesso na Carreira

A inteligéncia emocional pode realmente ser mais influente no sucesso da vida de um
individuo (pessoal e profissional) do que a inteligéncia cognitiva (STEWART, 1998).

Ainda, de acordo com Sousa (2010), em um estudo realizado com estudantes
universitarios portugueses visando identificar as relacbes entre a inteligéncia emocional e o
desempenho académico, concluiu-se que os estudantes com maiores indices de inteligéncia
emocional apresentavam melhores desempenhos, corroborando para a associacdo da inteligéncia
emocional com o sucesso na carreira.

Nesse sentido, as pessoas que apresentam maior inteligéncia emocional sdo mais
propensas a alcangarem o sucesso em seus locais de trabalho do que os individuos com menor
inteligéncia emocional.

Assim, as habilidades sociais se mostram necessarias para os lideres de nivel executivo,
para subir na hierarquia organizacional, inteligéncia social torna-se um determinante relevante cada
vez mais importante para quem vai ser bem-sucedido.

A inteligéncia emocional é também importante para o0 sucesso nas relacBes pessoais,
familiar e sucesso nos locais de trabalho (SALOVEY, MAYER e CARUSO, 2002).

Com a inteligéncia emocional, as pessoas apresentam mais sucesso na carreira, se sentem
menos inseguras no trabalho e conduzem de forma mais eficaz, sdo mais adaptaveis em
acontecimentos estressantes, possuem melhor estratégias em solucionar problemas do que aqueles
que tém baixa inteligéncia emocional.

Goleman (1998) enfoca a importancia da inteligéncia emocional no sucesso de pessoas de
trabalho em geral e na realizacdo de sua vida. Outros pesquisadores alegaram que a inteligéncia
emocional pode prever variaveis ocupacionais e educacionais importantes (FISHER e
ASHKANASY, 2000).

Desta forma, a importancia da inteligéncia emocional no sucesso individual e da carreira
pode ser explicada pela forma como as relacGes sdo estabelecidas na avaliagdo do sucesso pessoal

e organizacional.
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As pessoas com maior inteligéncia emocional sdo capazes de ser mais eficazes na escolha
da carreira certa, a qual combina com os seus valores, objetivos e visdo do individuo. Além disso,
acredita-se que os individuos que tém niveis elevados de inteligéncia emocional terdo niveis mais
altos de satisfacdo no trabalho e mais comprometimento organizacional, o que fard com que tanto
os individuos quanto as organizagdes serdo mais bem-sucedidos (STEWART, 1998).

A partir das teorias de IE e PSC expostas, 0 Quadro 2 sintetiza e amarra 0s conceitos

apresentados.

Quadro 2 — Sintese e amarracao da teoria

Inteligéncia Emocional

Percepcdo de Sucesso na Carreira

Conceito

Principais autores

Possiveis relacdes
apontadas entre IE
e PSC

Capacidade de motivar a si
mesmo, de se manter perseverante
apesar das frustracdes, de controlar
o0s proprios impulsos, de regular as
alteracdes abruptas de animos, de
impedir que a angustia interfira nas
faculdades racionais, de sentir
empatia com os outros e de confiar
nos demais. (GOLEMAN, 2001).

Stewart, Salovey, Mayer, Caruso
e Goleman.

Quando julgado por terceiros, o
sucesso adquire a alcunha de
sucesso objetivo profissional, €
determinado por critérios objetivos
e visiveis, mensurado por métricas
observaveis, tais como salario e
nimero de promogdes. Mas
quando julgado pelo préprio
individuo que a esta trilhando, e
nesse cenario é chamado de
sucesso subjetivo na carreira,
poderd ser mensurado pelos
sentimentos de realizacdo e
satisfacdo com a prdpria trajetoria.
(COSTA, 2013).

Judge, Arthur, Khapova,
Wilderom e Costa.

Niveis de satisfacdo no trabalho
Assertividade na definicdo da carreira
Realizacgéo profissional
Desempenho académico
Toleréncia ao stress

Fonte: o autor
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2.3 Hipdtese da pesquisa

A partir das investigacdes sobre a IE e a PSC, e com o0 advento dos estudos que buscam
identificar as implicagdes de se ter uma inteligéncia emocional elevada para vida e para carreira, 0
autor vislumbra a possibilidade de relacdo positiva entre a inteligéncia emocional e a percepcao de
sucesso na carreira.

E, com vistas a atingir os objetivos propostos, foi desenvolvida a seguinte hipotese a ser
respondida com os resultados deste estudo:

H: Inteligéncia Emocional tem relacéo positiva com a percepcdo de sucesso na carreira?
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A descricdo dos procedimentos metodol6gicos desse estudo estd organizada em secdes,
sendo elas: na primeira secdo trata da caracterizacdo e apresentacdo da pesquisa (quantitativa,
descritiva, pesquisa survey através de questionario online).

Na segunda fase é apresentada a amostra, sendo ela profissionais seniores, da area de
negocios, em quaisquer estados brasileiros e com mais de 5 anos de carreira, bem como quantidade
minima de questionarios validos. Na secdo seguinte sdo apresentados os instrumentos de
mensuracao da inteligéncia emocional e da percepcao de sucesso na carreira, sendo que a escolha
dos instrumentos se deu por disponibilidade gratuita de aplicagéo.

Ainda, na quarta se¢do sdo apresentados os procedimentos de coleta de dados, através de
envios por e-mail e sem a necessidade de aplicacbes presenciais. Em seguida, € apresentada a
matriz de amarracdo de Mazzon, sendo esta amplamente utilizada em pesquisas da area da
administracdo com vistas a “fornecer uma estrutura esquematica que sintetiza, transparentemente,
a configuracédo da pesquisa e, desse modo, oferece ao pesquisador a visualizagéo sistematizada do
trabalho” (Telles, 2001). Por fim, na Ultima secdo serdo apresentadas as analises descritivas

sociodemogréaficas desta pesquisa.

3.1 Caracterizacao da pesquisa

Conforme defendido por Sampieri et. al. (2006), uma pesquisa pode ter enfoque
quantitativo, qualitativo ou misto. Enquanto o0s estudos quantitativos sdo rigorosos na
implementacdo dos métodos preestabelecidos, com vistas e responder hipoteses claras e variaveis
definidas, os métodos qualitativos costumam ser direcionados ao longo do seu desenvolvimento e,
geralmente, ndo empregam instrumentos estatisticos para a analise de dados.

Para este trabalho, optou-se pela abordagem quantitativa. Esse tipo de pesquisa
caracteriza-se pela mensuracéo de todo processo, desde a coleta das informacdes até a analise final,
que ¢ realizada por meio de técnicas estatisticas (RICHARDSON, 1989).

Para a identificacdo dos principais instrumentos de mensuragéo da inteligéncia emocional
foi utilizada uma pesquisa bibliogréfica nas principais bases de dados e portais cientificos. Segundo

Marcone e Lakatos (2003), a pesquisa bibliografica abrange e aceita toda a bibliografia publica
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existente sobre o objetivo a ser estudado. Esse método, portanto, visa colocar o pesquisador em
contato com tudo o que ja foi produzido sobre o assunto e, por isso, é 0 mais adequado para a
investigacdo dos principais instrumentos de mensuragéo da inteligéncia emocional disponiveis na
literatura. No campo de pesquisa em si, 0 estudo busca investigar, com postura quantitativa, temas
intrinsecos 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
organizagGes, com mais de cinco de anos de carreira. Eles responderem ambos os instrumentos em

um mesmo momento: o de Percepcdo de Sucesso na Carreira (PSC) e o de Inteligéncia Emocional

(IE).

3.3 Os instrumentos

A inteligéncia 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 trés componentes: atencdo emocional (por exemplo, "Dedicado a
pensar sobre emocgdes"”), clareza emocional (por exemplo, "Posso definir meus sentimentos
frequentemente™) e reparacdo emocional (por exemplo, "Mesmo que me sinta mal, procuro pensar
em coisas agradaveis").

Salovey et al. (1995) relataram que 0 TMMS demonstra alta consisténcia interna (a =
0,82). Mayer e Gaschke (1988) usaram o coeficiente alfa de Cronbach para avaliar a consisténcia
interna em todas as trés escalas: atengéo, a = 0,86; clareza, a = 0,88; e reparo, a = 0,82.

Jé& a percepcdo de sucesso na carreira foi medida usando a Escala Reduzida de Percepcéao
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 dimensdes: extrinseca (por exemplo,
“Tenho recebido recompensas justas comparadas com as outras pessoas que conheco (ndo s6 na

minha area)”) e intrinseca (por exemplo, “Tenho orgulho do que fago profissionalmente”). O
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coeficiente alfa de Cronbach foi utilizado para avaliar a consisténcia nas duas dimensoes:

extrinseca, a = 0,81 e intrinseca, a = 0,80.

3.4 Técnicas de coleta e analise de dados

As questdes dos instrumentos de mensuracdo foram inseridas em um formulario online,
juntamente com as demais questdes para a analise sociodemogréafica. O formulario foi enviado para
profissionais seniores da area de negocios, com mais de cinco anos de carreira, de diferentes
empresas e regides geograficas, por conveniéncia.

Os dados coletados nas questdes dos instrumentos de mensuragéo, todos representados por
numeros, formaram um banco de dados para desenvolver analises descritivas numéricas de padrdo

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

3.5 Matriz de amarracéo

Com o objetivo de demonstrar, de forma matriarcal e com melhor planejamento, as
conexdes entre as areas da pesquisa, foi utilizada a matriz de amarracdo de Mazzon (1978),

conforme mostra o Quadro 3.

Quadro 3 — Matriz de amarracgéo da pesquisa

Objetivos Procedimentos
Problema ~ Referen —
da Questdes de cial - , Técnica de
pesquisa estudo Tebrico Geral Especifico Método coleta de
dados
Uma IE Analisar ~ Aplicar um Formuléri
Existem impacta na IE as teste de IEe  Quantitativ o online
relacGes b relagdes um de PSC 0
entrea lE PS(.: d_esteg entre a TMMS
e a PSC? prof|s§)|ona|s PSC IEea Analisar a Descritivo
PSC. corelacédo EPSCR

entre IE e PSC
Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de Mazzon (1978)
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3.6 Analise descritiva sociodemografica

Participaram do estudo respondendo ao questionario 107 profissionais, porém 14 foram
descartados por entregarem formularios incompletos, restando uma amostra de 93 profissionais (N
=93).

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

Caracteristica (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 | E sustentado totalmente por | 9 10%
profissional outros

E sustentado parcialmente | 17 18%

por outros

E totalmente responsavel | 32 34%

pelo sustento somente de si

proprio

Sustenta a si proprio e paga | 6 6%

pensao (apenas)

Sustenta a si proprio e | 26 28%

parcialmente outras pessoas

(além da pensdo, se tiver)

6. Sustenta a si proprio e | 3 3% 93 100%

totalmente outras pessoas

Fonte: o autor.

Nota-se que a idade média era de 38,28 anos (DP = 9,38), tendo a faixa etaria variado de
18 a 66 anos de idade. Na amostra, a maioria € masculina (54%), totalmente responsavel pelo
sustento somente de si proprio (34%).

Ja na tabela 2, pode-se analisar com mais detalhes a situacdo atual do entrevistado, como
0 seu status de empregabilidade, renda e questfes pessoais que podem afetar sua carreira, tais
como condigdes de moradia, nimero de filhos e situacdo conjugal.



Tabela 2 — Outras informag0es quantitativas dos entrevistados (N =93)
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o(a) companheiro(a) trabalha

Caracteristica (N) % (N) %
acumulado | acumulado

Esta Sim 87 94%
trabalhando
atualmente?

Né&o 6 6% 93 100%
Renda mensal | Até 2 mil 16 17%
atual bruta

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%

N&o declarado 7 8% 93 100%
Moradia Sozinho(a) 13 14%

Com amigos(as) 5 5%

Com companheiro(a), | 58 62%

esposa(o) e/ou filhos(as)

Na casa dos seus pais ou de | 17 18% 93 100%

outros familiares
Niumero de |0 40 43%
filhos

1 26 28%

2 24 26%

3 3 3% 93 100%
Situacgéo Solteiro(a), separada(o) ou | 40 43%
conjugal vilvo(a)

Casado(a) ou amaziado(a) e | 8 9%

o(a) companheiro(a) NAO

trabalha

Casado(a) ou amaziado(a) e | 45 48% 93 100%

Fonte: o autor.

Nota-se que a maioria esté 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 vitvo(a) (43%).
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4. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A Tabela 3 mostra a escala, sua quantidade de itens, escala de respostas, média, desvio
padrdo, coeficiente de variagdo e alfa crobach.

Tabela 3 — Anélise descritiva da escala TMMS e EPSCR

Escala Itens Escala de Média Desvio Coeficiente Alfa de
respostas Padrdo de variacao 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) estdo acima do ponto médio (3) da
escala de respostas. Os coeficientes de variagdo encontrados (23% e 28%) revelam duas varia¢oes
moderadas, indicando que os respondentes tém percepcOes diferentes sobre os trés fatores da
TMMS.e as duas dimensdes da EPSCR. Ja o alfa de cronbach, que variade 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, aceitavel.

A Tabela 4 mostra a escala, sua quantidade de itens, escala de respostas, média, desvio
padrdo, coeficiente de variacéo e alfa crobach dos fatores que compdem a TMMS.

Tabela 4 — Anélise descritiva da escala TMMS

Escala Itens Escalade | Média Desvio Coeficiente | Alfa de
respostas Padrao de variacdo | Cronbach
Atencéo 8 1-5 3,8 0,86 23% 0,86
Clareza 8 1-5 4 0,90 23% 0,88
Reparacéo 8 1-5 4 0,90 23% 0,82

Fonte: o autor

A Tabela 4 mostra baixa variacdo nas médias, se mantendo acima do ponto médio (3) da
escala de respostas. Os coeficientes de variacdo encontrados (23) revelam variages moderadas,
indicando que os respondentes tém percepcodes diferentes sobre os trés 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
padrdo, coeficiente de variagdo e alfa crobach das dimensdes que compdem a EPSCR.



Tabela 5 — Anélise descritiva da escala EPSCR

Escala Itens Escala de Média Desvio Coeficiente | Alfade
respostas Padrao de variacdo | Cronbach

Extrinseca 8 1-5 3,8 1,2 33% 0,81

Intrinseca 8 1-5 4,2 0,97 23% 0,80

Fonte: o autor

A Tabela 5 mostra variagdo nas médias (3,8 e 4,2), se mantendo acima do ponto médio
(3) da escala de respostas. Os coeficientes de variagdo encontrados (33% e 23%) revelam variagoes
elevadas e moderadas, respectivamente, indicando que os respondentes tém percepcfes diferentes
sobre as duas dimensdes da EPSCR. E os alfa de cronbach acima de 0,7 indicam elevada
confiabilidade.

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

questdes do teste de inteligéncia emocional, estando o percentual da questdo um na extremidade

esquerda do gréafico, e o percentual da questdo vinte e quatro na extremidade direita do grafico.

Grafico 1 - Percentuais das respostas com itens 1, 2 ou 3 da Inteligéncia Emocional

Fonte: o autor

O Grafico 2 mostra o percentual de respondentes que marcaram os itens 4 ou 5 nas questoes
do teste de inteligéncia emocional, estando o percentual da questdo um na extremidade esquerda

28.0

Inteligéncia Emacional

35.5

16,1-16.1

do gréfico, e o percentual da questdo vinte e quatro na extremidade direita do gréafico.
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Grafico 2 - Percentuais das respostas com itens 4 ou 5 da Inteligéncia Emocional

Inteligencia Emocional

839 839

462 473

Percentuaisde d e 5

Fonte: o autor

O Grafico 3 mostra 0 comparativo entre 0s percentuais que responderam os itens 1, 2 ou 3
e 0s percentuais que responderam os itens 4 ou 5 do teste de inteligéncia emocional, estando a
comparacao da questdo um na extremidade esquerda do grafico, e a comparacdo da questdo vinte
e quatro na extremidade direita do gréfico.

Gréfico 3 - Comparacdo entre percentuais de respondentes com os itens 1, 2 ou 3 e com 0s itens 4
ou 5 da Inteligéncia Emocional

Inteligéncia Emocional

100.0

50,0

Fercentuais

0.0

B %12e2 [ % 4e5

Fonte: o autor

O Grafico 4 mostra o percentual de respondentes que marcaram os itens 1, 2 ou 3 nas
questdes do teste de percepgdo do sucesso na carreira, estando o percentual da questdo um na
extremidade esquerda do grafico, e o percentual da questdo dez na extremidade direita do gréfico.
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Gréfico 4 - Percentuais das respostas com itens 1, 2 ou 3 da Percepcdo do Sucesso na Carreira

Percentuaisde 1,2 83

Fonte: o autor

O Grafico 5 mostra o percentual de respondentes que marcaram os itens 4 ou 5 nas questfes
do teste de percepgédo do sucesso na carreira, estando o percentual da questdo um na extremidade
esquerda do grafico, e o percentual da questdo dez na extremidade direita do grafico.

Gréfico 5 - Percentuais das respostas com itens 4 ou 5 da Percepg¢do do Sucesso na Carreira

100.0

Percentuais ded e 5

Fonte: o autor

O Grafico 6 mostra 0 comparativo entre 0s percentuais que responderam os itens 1, 2 ou 3
e 0s percentuais que responderam os itens 4 ou 5 do teste de inteligéncia emocional, estando a

comparacao da questdo um na extremidade esquerda do grafico, e a comparacao da questdo dez na
extremidade direita do grafico.
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Gréfico 6 - Comparacao entre percentuais de respondentes com os itens 1, 2 ou 3 e com 0s itens 4
ou 5 da Percepcéo de Sucesso na Carreira

Sucesso na carreira

Parcentuais

Fonte: o autor

As cinco ultimas questdes de Percepgdo de Sucesso na Carreira, que demonstraram notavel
variacdo entre os percentuais dos que responderam com itens 1, 2 ou 3 dos que responderam com
itens 4 ou 5, avaliam as duas das dimensdes da PSC, sendo a 6?2, 72 e 92 avaliando a dimenséo
intrinseca e a 82 e 10? a dimensdo extrinseca.

Por sua vez, quando analisamos as médias de todas as dimensdes de ambos os testes, tanto
o de IE quanto o de PSC, as variacOes se apresentam menos significativas, conforme mostra o
Grafico 7.

Grafico 7 - Variaces médias entre as dimens@es dos instrumentos de IE e PSC

5 | Média

S|
L
15
|
5|
<1

TMMS TMMS TMMS EPSCR EPSCR

Fonte: o autor
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Apos realizar as analises descritivas quantitativas dos resultados foi utilizado o software
IBM SPSS Statistics 22.0 para construir uma correlacdo bivariada de Pearson a partir das
dimens@es dos instrumentos utilizados para mensurar a Inteligéncia Emocional e a Percepgéo de
Sucesso na Carreira.

A Tabela 6 apresenta os dados da correlacdo de Pearson comparando cada dimensdo como
uma variavel.

Tabela 6 — Correlagdo de Pearson entre as dimensdes da IE e da PSC

Correlagfes
IE Atencgéo IE Clareza IE Reparacao PSC PSC
Emocional Emocional Emocional Extrinseca Intrinseca

IE Atencgéo Correlagéo de 1 1,000** 1,000** -,008 ,055
Emocional Pearson

Sig. (2 0,000 0,000 ,940 ,599

extremidades)

N 93 93 93 93 93
IE Clareza Correlagéo de 1,000** 1 1,000** -,008 ,055
Emocional Pearson

Sig. (2 0,000 0,000 ,940 ,599

extremidades)

N 93 93 93 93 93
IE Reparacao Correlacéo de 1,000** 1,000** 1 -,008 ,055
Emocional Pearson

Sig. (2 0,000 0,000 ,940 ,599

extremidades)

N 93 93 93 93 93
PSC Correlacéo de -,008 -,008 -,008 1 ,596**
Extrinseca Pearson

Sig. (2 ,940 ,940 ,940 ,000

extremidades)

N 93 93 93 93 93
PSC Correlacéo de ,055 ,055 ,055 ,596** 1
Intrinseca Pearson

Sig. (2 ,599 ,599 ,599 ,000

extremidades)

N 93 93 93 93 93
**_ A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Fonte: o autor

A correlacdo de Pearson mostrou que as correlacfes entre as dimensdes da IE e as
dimensdes da PSC sdo fracas. Apesar de fracas, as correlacdes entre PSC Extrinseca e Intrinseca
se comportaram de maneira diferentes. Na medida que a IE sobe, a PSC Intrinseca sobe, mesmo
gue com uma correlacdo fraca. Ja na medida que a IE sobe, a PSC extrinseca cai, também com uma
correlacéo fraca.

Por ser um estudo inédito localizado na intersec¢do entre a IE e a PSC, tornou-se dificil
realizar comparagdes com estudos anteriores, visto que ndo foram encontrados outros autores que
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tenham estudado as relagdes entre os dois conceitos. Por isso, ndo foi possivel dialogar os achados
nesta pesquisa com os resultados de outros pesquisadores.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo se propunha a aplicar um teste de inteligéncia emocional e um de percepc¢éo
de sucesso na carreira em um grupo de individuos e analisar a correlacdo entre inteligéncia
emocional e percepcao de sucesso na carreira,;

Os testes foram escolhidos a partir do método proposto e se mostraram adequados a
realizacdo do estudo, o uso da versdo reduzida do teste de PSC se mostrou uma decisdo acertada
devido ao grande nimero de questionamentos que os participantes seriam submetidos caso fosse
utilizada a versdo completa. Inclusive, as variages significativas encontradas nas ultimas 5
questdes na comparacao entre percentuais de respondentes com os itens 1, 2 ou 3 e com 0s itens 4
ou 5 da Percepcdo de Sucesso na Carreira pode ter sido influenciada pelo cansago do respondente
durante a realizacédo do teste.

No que se refere a relacdo entre a IE e a PSC foram realizadas compara¢c6es com valores
médios, e percebeu-se que os 77 respondentes com média > 4 no teste de IE (considerada elevada)
possuem media 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 nimero de respondentes com IE baixa ou moderada, o resultado
carece de confiabilidade para a comparagéo da influéncia entre os testes.

Ainda, no que concerne a relacdo entre a inteligéncia emocional e as duas principais
dimensdes da percepcdo de sucesso na carreira (PSC): a dimensdo extrinseca e a dimensdo
intrinseca, notou-se que quando analisamos apenas os 77 respondentes com média > 4 no teste de
IE (considerada elevada), a média da dimensdo extrinseca sobe para 3,69, sendo que a média global
desta dimensdo € de 3,58. J& quando analisamos 0s 16 respondentes com média < 4 no teste de IE
(considerada baixa ou moderada), a média da dimensdo extrinseca 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 dimenséo intrinseca é de 3,89, sendo que a média global desta
dimensdo é de 3,76. J& quando analisamos o0s 16 respondentes com média < 4 no teste de IE
(considerada baixa ou moderada), a média da dimenséo intrinseca é de 3,82.

Assim, percebe-se que em termos médios ndo é possivel afirmar que uma elevada,

moderada ou baixa IE esta relacionada e/ou poderia influenciar uma dimenséo ou outra da PSC.
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Situacdo semelhante ocorreu apos a anélise da correlagdo de Pearson entre as dimensfes da
IE e da PSC, em que foram obtidas baixas correlacdes entre as variaveis. Nesse caso, apesar da IE
e a PSC Extrinseca possuirem correlacéo positiva e a IE e a PSC Intrinseca possuirem correlacéo
negativa, ainda sdo baixas e, portanto, corroboram com os resultados descritivos das médias que
foram apresentadas.

Quando decidiu-se investigar as possiveis correlacdes entre a inteligéncia emocional e a
percepcao de sucesso na carreira, 0s autores sabiam que entrariam em uma interseccao entre duas
areas bastante estudadas, porém a interseccdo em si ainda era inédita.

Nesse sentido, encontrar evidéncias de que exista uma baixa correlagdo entre a Inteligéncia
Emocional e a Percep¢do de Sucesso na Carreira € mais um passo na busca por encontrar areas que
influenciam ou séo influenciadas pela Inteligéncia Emocional dos individuos, conforme sugerido
por Ciarrochiet. al. (2000).

Ainda, a Inteligéncia Emocional é um tema bastante contemporaneo, que ganhou relevancia
a partir de um best-seller e que foi apresentado a populacdo com pouca fundamentacéo teorica. Se
por um lado os cientistas se esforcaram em desenvolver e validar testes para a mensuracgéo 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.

Ao0s poucos, a ciéncia foi correlacionando a IE com outras areas, através de experimentos
como o desta pesquisa, € encontrando diferentes tipos de relagcbes, mesmo que a auséncia de
relacdes. No caso das relacdes entre a IE e a PSC, desenvolveu-se um trabalho quantitativa com
questionarios online e dois instrumentos gratuitos e validados.

Apesar disso, existe um amplo campo para estudos na intersecgdo existente entre essas
areas, como trabalhos qualitativos, estudos com uma amostra maior, pesquisas que envolvam
pesquisadores de diferentes areas, estudos que investiguem a IE a PSC em respondentes de

diferentes niveis hierarquicos, etnias, géneros, profissdes entre outros.

5.1 Implicagdes da pesquisa

Diversos profissionais trabalham para ajudar as pessoas a desenvolverem Inteligéncia
Emocional e obterem sucesso em suas carreiras, tais como psicologos, coaches, especialistas em

diferentes areas entre outros profissionais envolvidos no desenvolvimento de lideres.
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Munidos de ferramentas e instrumentos, estes profissionais se debrugam sobre as possiveis
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 profissoes.

Para o Coach (profissional que aplica a mentoria), por exemplo, as vantagens de se trabalhar
com a inteligéncia emocional a partir de praticas bem validadas vdo desde o @mbito profissional,
onde o coachee (pessoa que recebe a mentoria) passa a conseguir estabelecer boas relacdes
interpessoais, 0 que implica no desenvolvimento de sua carreira, até o ambito pessoal, quando

melhora suas relagdes afetivas e aumenta sua autoestima.

5.2 Agenda de pesquisas futuras

Para as pesquisas futuras recomenda-se buscar por maior diversidade hierarquica dos
respondentes, assim, além de aumentar a diversidade nos resultados de IE e PSC, também permitira

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

5.3 Limitagdes da pesquisa

Com relacdo a teoria, existem limitac@es linguisticas e financeiras, devido a existéncia de
testes sem versdo validada no Brasil e sem versdo gratuita para pesquisadores.

O método possui limitagdes em funcdo de vieses do pesquisador e dos respondentes. A
propria existéncia da pesquisa ja interfere nas respostas, uma vez que 0 tema pode suscitar
intencdes e interesses nos respondentes.

Por fim, a generalizacdo dos resultados para todos os diretores e gerentes do Brasil seria
equivocada, em funcdo da limitacdo da amostra e também das diferentes caracteristicas subjetivas
do sucesso na carreira e da inteligéncia emocional.

Estas limitacGes abrem possibilidades para estudos futuros.
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APENDICE A -TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé estd sendo convidado(a) para participar, como voluntario, em uma pesquisa. Apés ser
esclarecido(a) sobre as informagdes a seguir, no caso de aceitar fazer parte do estudo, assine ao final deste
documento, que estd em duas vias. Uma delas € sua e a outra é do pesquisador responsavel. Em caso de
recusa vocé ndo sera penalizado(a) de forma alguma.

INFORMACOES SOBRE A PESQUISA:

Titulo: ANALISE DOS INSTRUMENTOS DE AVALIACAO DE INTELIGENCIA
EMOCIONAL E SUA RELACAO COM A PERCEPCAO DO SUCESSO NA CARREIRA

Pesquisador Responsavel: Maclean de Oliveira
Telefone para contato: 11-96511-1082

A presente pesquisa tem como objetivo analisar a existéncia ou ndo de relagdes entre a inteligéncia
emocional e a percepg¢éo de sucesso na carreira.

Esta pesquisa € estritamente académica e para fins didaticos, ndo havendo nenhuma outra
finalidade oculta, nem qualquer tipo de vinculo com a gestdo de pessoas da sua organizacao.

A sua participacao no estudo, respondendo ao questionario, ndo acarretara nenhum desconforto,
riscos para sua salde ou represalias da empresa onde trabalha. Portanto, ndo estdo previstos
retornos para vocé em forma de beneficios de qualquer natureza. Como método alternativo ao
questionario, poderia ser realizada uma entrevista, optou-se pelo questionario como garantia de
maior sigilo as suas respostas.

Como o estudo néo inclui em seus procedimentos nenhum tipo de tratamento, ndo estéo previstos
acompanhamentos e/ou assisténcia. O(s) pesquisador(es) se coloca(m) a sua disposicdo para
maiores esclarecimentos sobre sua participagdo no estudo.

Vocé tem total liberdade para se recusar a participar da pesquisa, bastando ndo responder aos
questionarios, que levardo cerca de 30 minutos para serem respondidos.

O material coletado na pesquisa podera ser utilizado em futura publicacdo em livro ou periddico
cientifico, mas, novamente, reforca-se o sigilo, pois em nenhum momento sua identidade sera
revelada, ja que em caso de publicacdo serdo analisadas as estruturas do conjunto das respostas,
néo de cada respondente em particular.

Como a sua participacdo na pesquisa ndo implica em custos, despesas, danos ou represalias para
VOC&, ndo estdo previstas formas de ressarcimento nem de indenizagéo.

Pesquisador Responsavel

Mestrando Maclean de Oliveira



62

APENDICE B — Questionario: Percepgdo de Sucesso na Carreira (Reduzido)

Instrucdes:

Todas as questdes devem ser respondidas levando em consideracdo SUA interpretacdo sobre
as SUAS realizacdes em relacdo a carreira, ou seja, a sequéncia de posi¢des ocupadas e de trabalhos
realizados até este momento em sua vida profissional. Portanto, é para responder levando em
consideracao:

e Todo o seu progresso profissional e todos os trabalhos que vocé desenvolveu até hoje;

e Incluindo trabalhos voluntérios;

e Sem se prender a um tipo de trabalho especifico que vocé desenvolva hoje;

¢ Ouuma organizacao especifica para quem vocé trabalha hoje.

[ ]

Abaixo estdo listadas varias frases com percepcdes que vocé pode ter em relacdo a sua carreira,
seu trabalho e sua vida pessoal ligada ao trabalho. Para cada item, vocé escolher um grau entre 1 e
5 conforme vocé discorda totalmente da frase para sua carreira (1) ou conforme vocé concorda
totalmente com a frase sobre sua carreira (5). Para facilitar a escolha, primeiro defina uma entre as
cinco opgdes de concordancia literal, conforme o quadro abaixo, depois escolha uma das duas
opcodes de grau dentro da interpretacéo literal.

Discordo ) Nem discordo, Concordo
Discordo Concordo
totalmente nem concordo totalmente
1 2 3 4 5

Para a frase:

39.( ) Asoportunidades de promocao que vejo pela frente sdo coerentes com meus interesses.

\Vamos supor gue vocé concorda, porém nédo totalmente. Suas opc¢des seriam: 7 ou 8. Entdo vocé
decide que concorda pouco e faz a opcéo pelo 7.

Basta assinalar entre os parénteses:

39.(7) Asoportunidades de promocao que vejo pela frente sdo coerentes com meus interesses.
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Sdo 10 perguntas e vocé levard em torno de 20 minutos para respondé-las. Todas devem ter um
namero entre 1 e 5. N&o deixe nenhuma em branco.

Escreva nos parénteses qual o seu grau de concordancia (de 1 a 5) com a frase sobre sua carreira:

Discordo ) Nem discordo, Concordo
Discordo Concordo
totalmente nem concordo totalmente
1 2 3 4 5

1. () Tenho recebido recompensas justas comparadas com as outras pessoas que conheco
(ndo s6 na minha area).
2. () Aremuneracao que recebo por minhas atividades profissionais € justa, pelo que

ja investi na carreira.

() Tenho orgulho do que fago profissionalmente.
Estou tranquilo sobre meu futuro quanto as minhas necessidades financeiras e materiais.
) Os trabalhos que executo compreendem grande variedade de tarefas.
) Estou constantemente aprendendo e me desenvolvendo em minha carreira.

3
4
5.
6.
7 ) Tenho criado inovagdes importantes durante minha carreira profissional.
8

9

) O prestigio (ou status) profissional da minha posi¢do hierdrquica esta de acordo com meus interesses.

. ( ) Os trabalhos que desenvolvo atualmente em minha carreira exigem um alto nivel de competéncia.
10. (

) Minha renda supre as necessidades minhas e de meus dependentes.

Dados demograficos:

58. Sexo: () Masculino () Feminino 59. Idade (em anos completos): _

60. Idade em que comegou a vida profissional (incluindo trabalho informal ou voluntério):
61. Estado Civil: () Solteiro () Casado ( ) Outros

62. Nimero de filhos: 63. Idade do filho mais novo: __ anos completos.

64. Em que grau vocé € responsavel pela manutencdo de sua familia / dependentes em termos financeiros?

() Unico responsavel

() Principal responsavel, mas recebe ajuda de outra pessoa
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() Divide igualmente as responsabilidades com outra pessoa
() Contribui apenas com uma pequena parte
() Nao tem nenhuma responsabilidade financeira

65. Renda mensal (média) atual (incluindo todos os seus trabalhos)

() AtéR$ 1.000,00 () De R$ 1.000,00 a R$ 2.000,00
() DeR$ 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 nivel): () S6 graduacdo ( ) Especializacdo Lato Sensu

() Mestrado incompleto () Mestrado completo () Doutorado incompleto

() Doutorado completo ( ) Poés-doutorado

67. Vocé tem interesse em se identificar para receber uma analise dos seus resultados de carreira?

( )Na&o. ( )Sim.

68. VVocé poderia participar de uma entrevista de 30 minutos com o pesquisador sobre este tema?

( )N&o. ( )Sim.

69. Vocé gostaria que guardassemos seus dados para convida-lo a uma reavaliacdo da sua carreira daqui a um ano?
( )N&o. ( )Sim.

Se a resposta foi sim para alguma das questdes acima, por gentileza, forneca seus dados para contato.

Data: / /

Nome completo: Tel: (

E-mail:




APENDICE C - Trait-Meta Mood Scale

TMMS-24
INSTRUCOES:

A seguir vocé encontrard algumas afirmac6es sobre suas emogdes e sentimentos.
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Leia atentamente cada frase e indique, por favor, qual o seu grau de concordancia com relagdo as mesmas.

Assine com um X a resposta que mais se aproxima da sua preferéncia.

N&o ha resposta certa nem errada. N&o fique muito tempo em cada resposta.

Discordo Concordo um Concordo Concordo Concordo
totalmente pouco bastante muito totalmente
1 2 3 4 5
1. | Atencédo aos sentimentos 112 (3|4/|5
2. | Preocupacao com o que sinto 112 (3|4]|5
3. | Dedicado a pensar sobre emocdes 112 ]3]4]|5
4. | Vale a pena pensar sobre minhas emogdes e humor 11 2]3]4]|5
5. | Permito que meus sentimentos afetem 0s meus pensamentos 1123|415
6. | Penso no meu humor constantemente 112345
7. | Penso nos meus sentimentos frequentemente 112]3]4]|5
8. | Presto muita atengdo em como estou me sentindo 112 (3|4]|5
9. | Meus sentimentos sdo claros para mim 112 (3|4]|5
10. | Posso definir meus sentimentos frequentemente 1123|415
11. | Quase sempre sei como estou me sentindo 112]3]4]|5
12. | Conheco meus sentimentos com relacdo as pessoas 112]3]4]|5
13. | Percebo meus sentimentos em diferentes situacdes 112345
14. | Sempre posso dizer como estou me sentindo 11 2]3]4]|5
15. | As vezes posso dizer quais s&0 minhas emocdes 1123|415
16. | Posso chegar a compreender meus sentimentos 112]3]4]|5
17. | Mesmo que me sinta triste, tenho uma visao otimista 112]3]4]|5
18. | Mesmo gue me sinta mal, procuro pensar em coisas agradaveis 112(3|4]|5
19. | Quando estou muito triste, penso nos prazeres da vida 112 (3|4]|5
20. | Tento pensar positivamente mesmo que me sinta mal 112(3|4/|5
21. | Se penso muito sobre alguma coisa, tento me acalmar 112(3|4/|5
22. | Preocupo-me em estar de bom humor 112]3]4]|5
23. | Tenho muita energia quando me sinto feliz 1123 |4/|5
24. | Quando estou irritado, tento mudar meu humor 123|415

Avaliacao:
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Para corrigir e obter uma pontuag&o para cada fator, é necessario agrupar os itens 1 a 8 para o fator atengéo
emocional, os itens 9 a 16 para o fator de clareza emocional e os itens 17 a 24 para o fator de reparacao das
emocdes.

Entdo, verifique a pontuacdo em cada uma das tabelas apresentadas a seguir. Os diferentes pontos de corte
para homens e mulheres sdo necessarios porque existem diferencas nas pontuagdes para cada género. Por
fim, lembre-se que a precisdo e confianc¢a dos resultados dependem de quéo sincero vocé foi para responder
a perguntas.

ATENCAO EMOCIONAL

Pontuacdo masculina Pontuacdo feminina
< 21 Deve melhorar sua atengdo: presta pouca | < 24 Deve melhorar sua atengdo: presta pouca
atencéo atencdo
22 a 32 Atencdo adequada 25 a 35 Atencdo adequada
> 33 Deve melhorar sua acdo: presta atengdo | > 36 Deve melhorar sua agdo: presta atencdo
demais demais

CLAREZA EMOCIONAL

Pontuacdo masculina Pontuacdo 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

REPARACAO EMOCIONAL

Pontuacdo masculina Pontuacdo feminina
< 23 Deve melhorar sua reparacdo < 23 Deve melhorar sua reparacéo
24 a 35 Reparacdo adequada 24 a 34 Reparacdo adequada
> 36 Excelente reparacdo > 35 Excelente reparacdo




