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RESUMO 

As pessoas estão inseridas em lugares em que os níveis de estresse, pressões e competividade nas 
rotinas diárias estão cada vez mais crescentes. Este artigo tem como objetivo descrever os aspectos 
positivos de se usar a inteligência emocional no ambiente corporativo, salientando a importância de 
controlar, conter as emoções e ter empatia com as pessoas ao seu redor, resultando em uma importante 
ferramenta para quem busca o sucesso profissional. É desenvolvida dentro do tema, a forma em que as 
pessoas se comportam emocionalmente, com a capacidade de lidar com as emoções de tal forma que 
os acontecimentos desfavoráveis, não tenham a capacidade de atingir negativamente o indivíduo e a 
empresa, pois estando em um ambiente mais saudável para desempenhar suas funções, 
consequentemente gera um menor grau de conflito. Portanto, o profissional procurado pelas 
organizações é aquele que tem a sensibilidade necessária para adaptar-se às diferentes situações 
emocionais vividas no ambiente de trabalho. 

Palavras-chave: Inteligência Emocional. Ambiente Organizacional. Emoções. Profissional. Pessoas. 

 

ABSTRACT 

People are in places where stress levels, pressures, and competitiveness in daily routines are 
increasing. This article aims to describe the positive aspects of using emotional intelligence in the 
corporate environment, highlighting the importance of controlling, containing emotions and 
empathizing with those around you, resulting in an important tool for those seeking professional 
success. It is developed within the theme, the way people behave emotionally, with the ability to deal 
with emotions in such a way that unfavorable events do not have the ability to negatively affect the 
individual and the company, because being in an environment healthier to perform their duties, 
consequently generates a lower degree of conflict. Therefore, the professional sought by organizations 
is the one who has the necessary sensitivity to adapt to the different emotional situations experienced 
in the workplace. 

Keywords: Emotional Intelligence. Organizational environment. Emotions Professional. People. 



 

1. INTRODUÇÃO 

A inteligência emocional é um termo indispensável para o planejamento e o 

desenvolvimento das estratégias empresariais principalmente nas áreas de gestão, liderança e 

organização e desenvolvê-la é um fator primordial para a conquista da excelência em todas as 

áreas, sobretudo as relações interpessoais entre profissionais. A inteligência emocional 

provém de uma junção de habilidades técnicas e emocionais, que somadas fazem os 

profissionais se destacarem e fortalecerem sua empregabilidade. 

O artigo traz reflexões sobre os conceitos de inteligência múltiplas, sobre hábitos 

positivos, quociente emocional (QE), ambiente de trabalho, cultura e clima organizacional, 

liderança eficiente, recrutamento no processo de seleção de candidatos e sobre os benefícios 

que os profissionais emocionalmente inteligentes possuem. 

A ideia de Quociente de Inteligência (QI) aponta conjunto de habilidades mentais, 

verbais e lógico-matemáticas que são relevantes para o contexto dos funcionários na 

organização. (MENEZES, 2016). 

 A inteligência emocional (QE) foi um termo criado para designar a capacidade de cada 

indivíduo de reconhecer as emoções, lidar bem com elas e gerenciá-las. Essa característica 

inclui fatores como a habilidade de se auto motivar, a persistência, o controle dos impulsos, a 

regulação do humor, a empatia e a esperança. (GOLEMAN, 2007, p. 66). 

 Já a liderança é o processo de conduzir as ações ou influenciar o comportamento e a 

mentalidade de outras pessoas tornando o líder em uma referência para os seus liderados e 

suas atitudes perante eles influenciam no comportamento da equipe. (PATENATE, 2010) 

Haja vista tais aspectos, o presente artigo pretende destacar os impactos da 

Inteligência Emocional como fator essencial na obtenção de sucesso dentro do mundo 

organizacional, tornando o ambiente propício para o desenvolvimento das atividades com 

excelência e para o crescimento de todos de uma forma geral. 

 

 

 

 



 

2. REVISÃO DE LITERATURA 

Nos últimos anos o ambiente organizacional se transformou e principalmente no 

momento atual é necessário que o profissional tenha como objetivo a motivação e a 

adaptabilidade de poder continuar na organização, trazendo resultados satisfatórios, 

entendendo o ambiente em que está inserido e compreendendo o que é a inteligência 

emocional e como o ajudará a ter o almejado triunfo na vida profissional.  

2.1 Ambiente Organizacional 

As pessoas passam a maior parte do seu dia útil no ambiente de trabalho, por este 

motivo as pessoas o consideram como sua segunda casa, pois passam mais tempo em seu 

emprego do que em sua própria residência. Navarro (2012, p. 1) diz que: 

O ambiente de trabalho é importante para a segurança e qualidade de 
vida dos trabalhadores. Muitos desses, acrescentando os tempos de 
deslocamentos de suas residências para o local de trabalho e vice-
versa, chegam a ficar mais de 70% de seu tempo diário. Assim, o 
ambiente e as características dos trabalhos realizados devem ser os 
mais agradáveis possíveis a fim de que os trabalhadores se sintam 
bem.  

 

Neste contexto empresarial, a cultura orienta o comportamento das pessoas dentro da 

organização e correspondem aos procedimentos que são impostos e que direcionam as ações 

dos colaboradores para atingir os objetivos organizacionais. Cada organização apresenta uma 

cultura diferente, pois cada empresa possui suas próprias particularidades e diversidades, que 

espelham a mentalidade que predomina nessa organização. (GOLEMAN, 1995). 

O clima organizacional é um conjunto de padrões formais e informais, 

comportamentos e valores que existem dentro de uma organização e representa a forma como 

cada funcionário se identifica na empresa, e qual será sua reação. 

Por fim, é necessário que os colaboradores estejam constantemente alinhados com a 

cultura e clima organizacional da empresa, para que assim sejam alcançados bons resultados 

para ambas as partes. 

 



 

2.1.1 A influência dos hábitos positivos  

 

Os hábitos economizam os esforços e facilitam os procedimentos. Cada indivíduo tem 

um hábito que pode ser bom ou ruim, os hábitos são uma maneira de o cérebro padronizar as 

tarefas. Por exemplo, seria ruim se toda vez que um indivíduo dirigisse um veículo fosse 

como sua primeira vez, como vivenciar todas as emoções relacionados e as falhas que podem 

acontecer pela inexperiência. Porém o que importa é como utilizar tais hábitos para se obter 

resultados importantes. (Charles Duhigg 2012). 

Segundo Charles Duhigg (2012) os hábitos podem ser compreendidos como um ciclo 

de três etapas: a deixa, a rotina e a recompensa. A primeira etapa é a deixa, que é um gatilho 

que cria um pico de atividade cerebral que faz com que o cérebro decida qual hábito é 

apropriado para determinada situação, em seguida vem à rotina que mostra a atividade que 

está prestes a se realizar indicando um hábito específico e por fim tem a recompensa que é um 

sentimento de realização por finalizar uma etapa. 

No meio corporativo, observam-se hábitos negativos que atrapalham a produção e a 

realização das atividades, nosso cérebro está a todo o momento procurando formas de facilitar 

as coisas, podendo gerar conflitos de ideias, quebra de procedimentos, que poderá ocasionar 

em um acidente de trabalho ou até mesmo uma falha de grande impacto, Charles Duhigg diz 

que: 

 
Os hábitos, dizem os cientistas, surgem porque o cérebro está a todo o 
momento procurando maneiras de poupar esforço. Se deixando por 
conta própria o cérebro tentará transformar qualquer rotina em um 
hábito, pois permitem que nossa mente desacelere com mais 
frequência. (2012)  

 

 Existem muitos hábitos que as pessoas adquirem e desenvolvem ao longo de sua vida. 

As corporações têm sua própria cultura interna, exigem que as pessoas sigam os hábitos e 

executem atividades que a empresa propõe, como, por exemplo, o código de conduta. 

Algumas empresas dispõem de treinamentos e formas de demonstrar como o colaborador 

deve se comportar e como os seus hábitos podem ser mudados. (Charles Duhigg, 2012). 

Charles Duhigg em força do hábito entende-se que podem ser incorporadas algumas 

atitudes rotineiras, para se tornar mais inteligente no ponto de vista emocional podendo 

diminuir as queixas e as substitui-las pelas ações: 



 

Oferecer ajuda: Estar disposto a apoiar colegas, chefes e subordinados é uma forma de 

fortalecer um dos pilares da inteligência emocional a empatia. 

Permitir-se viver conflito: Um dos grandes mitos em torno da inteligência emocional é a 

ideia de que ela corresponde à serenidade absoluta. Pelo contrário: a competência tem a ver 

com o bom uso de emoções boas e ruins, de forma que o indivíduo não fique refém delas, 

também é importante exercitar a sua autenticidade no cotidiano e não tentar agradar sempre. 

Abandonar a postura de juiz: Quando acontecer algo no ambiente corporativo que julgar 

estranho ou diferente é necessário entender as motivações que levaram a ação, pois nem todos 

pensam iguais, isso significa cortar radicalmente o hábito da fofoca e da maledicência. 

Planejar conversas: Entender o local de trabalho é fator determinador para evitar conflitos, 

determinados assuntos não devem ser abordados em meio corporativo. Treinar resistência às 

tentações, controlar o impulso pode ajudar as tomadas de decisões concretas. 

 

2.2 Teoria das Inteligências Múltiplas 

Por muito tempo as inteligências múltiplas, também conhecido como o QI foi visto 

como um tipo de monolítico de inteligência. Howard Gardner por meio de seu livro Frames of 

Mind e a fim de contrariar em 1983, afirmou que não existe só um tipo de inteligência, mas 

sim uma variedade que ajudam as pessoas alcançarem patamares que outras não alcançaram. 

Inteligência múltipla é o termo usado para definir os vários tipos de inteligência e 

capacidades, são entendidas como adquiridas no meio em que se vive através de aprender a 

conseguir experiências de vida. Neste contexto, Gardner (2001, p.56) revela a multiplicidade 

de inteligências que o ser humano possui, em sete tipos mostrados a seguir: 

• Inteligência Linguística: Habilidade ao falar ou escrever, facilidade de aprendizado, 

domínio de expressões da linguagem. Essa capacidade se mostra elevada em advogados, 

locutores, escritores, jornalistas e poetas. 

• Inteligência Lógico-matemática: Raciocínio lógico apurado, capacidade que permite a 

análise de problemas com lógica e realizar operações matemáticas complexas com eficiência. 

Notável em matemáticos e cientistas. 



 

• Inteligência Musical: Capacidade de atuar em público, compor canções, reproduzir, 

organizar sons, diferenciar tons, ritmos e apreciar padrões musicais. Observada em músicos 

de todos os gêneros. 

• Inteligência Físico-cinestésica: Consiste na habilidade de utilizar o corpo ou parte dele para 

resolver problemas ou criar produtos. Dançarinos, atores, atletas, artesãos possuem essa 

inteligência em nível mais elevado. 

• Inteligência Espacial: Reconhecer o espaço em questão e estabelecer padrões que o 

delimitam de forma precisa, com isso podendo controlar formas e objetos a partir da 

percepção. É encontrada entre navegadores, pilotos, cirurgiões, artistas gráficos e arquitetos. 

• Inteligência interpessoal: Trata de perceber e entender que o está ao redor, observando as 

emoções, desejos e seu universo para então construir uma relação sólida com o indivíduo. 

Pode -se perceber com mais clareza em vendedores, professores e líderes em geral. 

• Inteligência Intrapessoal: Consiste no indivíduo ter o autoconhecimento de si mesmo, suas 

limitações para conduzir melhor sua própria vida. Está relacionado entre as pessoas que 

controlam seus medos, desejos e impulsos. 

Entre todas as inteligências o autor (2001, p. 64 - 79) aponta mais três tipos de 

inteligência como se vê a seguir: 

• Inteligência Naturalista: Capacidade de diferenciar espécies do meio ambiente como, por 

exemplo, animais e plantas. 

• Inteligência Existencial: Trata -se de conviver com o mundo espiritual e físico, convivendo 

com a condição humana natural de vida e morte. 

• Inteligência Espiritual: Retrata fenômenos que podem afetar o lado afetivo da pessoa 

humana de maneira desenvolvida, observando por outro lado Gardner comenta que: 

A visão tradicional a respeito da inteligência, que prevalece há 
centenas de anos, sustenta que em nosso cérebro existe um único 
computador, quando em bom funcionamento é fácil ver que o 
indivíduo se destaca nas atividades. Se for razoável o portador 
alcançará um resultado satisfatório nas mais diversas circunstâncias, 
porém no mal funcionamento, o portador será incapaz de estabelecer 
as relações coerentes. O ser humano é dotado de uma variedade de 
inteligências, e cada um em particular pode desenvolver de maneira 



 

mais elevada qualquer uma das capacidades comentadas por Gardner. 
(2001, p.79) 

 

 

2.2.1 Inteligência Emocional 

Atualmente, o sucesso de uma empresa está cada vez mais atrelado as competências 

pessoais e ao comportamento humano. O profissional que desenvolve a inteligência 

emocional terá em si a empatia de conhecer suas reações perante as circunstâncias, ele 

conhece seu potencial e tem discernimento em escolher os melhores caminhos a se seguir, 

diante disto resultará em uma melhora na eficácia do trabalho em grupo, saberá se comunicar 

melhor e enxergará a crítica como uma forma de aprendizado e de amadurecimento 

profissional. Então, Weisinger (2001, p.14) define que: 

 
Inteligência Emocional é simplesmente o uso inteligente das emoções 
– isto é, fazer intencionalmente com que as emoções trabalhem a seu 
favor, usando-as como uma ajuda para ditar seu comportamento a seu 
raciocínio de maneira a aperfeiçoar seus resultados. 
 
 

A Inteligência Emocional (IE) já foi determinada de diferentes aspectos em diferentes 

períodos. Segundo Salovey e Mayer (1990), uma das definições de inteligência mais 

mencionadas é a de Wechsler (1958), que define inteligência como a capacidade do indivíduo 

de agir intencionalmente, pensar racionalmente e lidar de forma eficaz com o ambiente em 

que está inserido. 

Segundo Goleman (2001), a inteligência emocional é a “capacidade de identificar os 

nossos próprios sentimentos e os dos outros, de nos motivarmos e de gerir bem as emoções 

dentro de nós e nos nossos relacionamentos.” 

O conceito de IE se baseia em cinco habilidades básicas e interdependentes 

denominadas por autoconsciência, autogestão, automotivação que se referem ao próprio ser, e 

o que faz com seus próprios sentimentos. E empatia e habilidade social que se voltam para 

fora, em direção aos sentimentos dos outros e às interações sociais (GOLEMAN, 1995). 



 

● Autoconhecimento emocional: Capacidade de reconhecer as próprias emoções e 

sentimentos. A ausência dessa habilidade de reconhecer os sentimentos nos deixa à mercê das 

emoções. 

● Controle emocional: Habilidade de lidar com os próprios sentimentos, adequando-os 

a cada situação vivida.  

● Automotivação: Trata-se da capacidade de dirigir as emoções a serviço de um 

objetivo ou realização pessoal. 

● Reconhecimento das emoções em outras pessoas: Diz respeito à habilidade de 

reconhecer emoções no outro e ter empatia de sentimentos. Empatia é outra habilidade que 

constrói o autoconhecimento emocional. Ela permite às pessoas reconhecerem necessidades e 

desejos nos outros, permitindo-lhes a construção de relacionamentos mais eficazes. 

● Relacionamentos interpessoais: Habilidade de interação com outros indivíduos, 

utilizando competências sociais. O relacionamento é, em grande parte, a habilidade de gerir 

sentimentos de outros. 

 

 

2.2.2 Inteligência emocional no trabalho 

 

 Na atividade empresarial, é preciso saber lidar com todos os problemas que podem 

surgir durante o percurso profissional, não importa se é chefe, diretor ou simples operador e 

faxineiro. Em todas as situações, em determinados momentos o profissional se sentirá 

incompreendido, desmotivado, irritado, e para isso é preciso tomar decisões assertivas e 

racionais, que podem se tornar decisiva ao longo da vida profissional.  

Além disso, a grande preocupação na seleção de novos colaboradores é determinada 

pelo quociente de inteligência (fator que mede a inteligência das pessoas) e por suas 

habilidades empresariais, e o que definirá o sucesso com o passar dos anos do profissional 

contratado será sua habilidade emocional de lidar com as emoções e sentimentos da melhor 

forma possível.  

Goleman explica que (2012, p. 15):  



 

Enquanto a inteligência emocional determina nosso potencial para 
aprender os fundamentos do autodomínio e afins, nossa competência 
emocional mostra o quanto desse potencial dominamos de maneira em 
que ele se traduza em capacidades profissionais. 

 

Segundo Nadler (2011), a Inteligência Emocional é hoje vista como o indicador mais 

relevante para o êxito no mundo do organizacional. Declara que os líderes com maior índice 

de inteligência emocional são mais resistentes, otimistas e adaptáveis, e que a IE os torna 

funcionários excelentes. “As pessoas que possuem uma alta inteligência emocional são 

aquelas que realmente têm sucesso no trabalho – construindo carreiras prósperas e relações 

duradouras, assim como têm um trabalho equilibrado e vida pessoal”. (NADLER, 2011, p.9). 

Os melhores líderes são aqueles que escutam seus colaboradores, são comunicativos e 

examinam os processos antes de tomar as decisões, avaliando os impactos no ambiente 

organizacional e tornando-as mais assertivas. Eles raramente perdem o controle, enfrentam os 

desafios e os contratempos, deixam de lado os problemas pessoais, além de exercerem e 

passarem a imagem de autoconfiança perante os demais. Ter esse autocontrole e autodomínio, 

especialmente em momentos de instabilidade ou de grande pressão, resulta em um raciocínio 

mais preciso e um comportamento mais ético, gerando mais confiança na tomada de decisão. 

“Liderar não é dominar, mas sim a arte de convencer as pessoas a trabalharem com 

vistas a um objetivo comum” (GOLEMAN, 2012, p. 168). A habilidade de lidar com os 

colaboradores, e seus instintos, auxilia no entendimento destes sobre as finalidades da 

empresa, além de fazer com que o líder se torne um exemplo a ser seguido pelos demais. 

Logo, quando um líder adquire a inteligência emocional, ele pode aproveitar tanto 

suas emoções quanto a dos outros, para o bem da organização. Os líderes muitas vezes 

precisam atuar como agentes de mudança se souberem como os funcionários vão reagir a uma 

determinada situação, poderá antecipar suas reações e planejá-las de forma mais apropriada. 

As empresas e os profissionais de recursos humanos estão modificando seu método de 

avaliar os indivíduos, o mercado de atividades que antes tinham como foco a inteligência 

intelectual, hoje concentra seus esforços para os colaboradores que possuem a capacidade de 

lidar com as pessoas em sua volta e consigo mesmo, tornando a Inteligência Emocional como 

principal meio de avaliação no momento da contratação, avaliação, desempenho do 

funcionário e até para a sua demissão futuramente. 

 

 



 

2.2.3 Inteligência emocional no processo de seleção de candidatos  

Segundo Sullivan França, durante o processo de recrutamento e seleção, o ato de 

selecionar merece uma atenção especial, porque define, por diferentes modos e com diferentes 

estratégias, qual candidato vai ficar com qual vaga. 

A seleção de pessoas implica em uma comparação entre as características de cada 

candidato com um padrão de referência e uma escolha feita pelo chefe imediato com o 

objetivo de manter ou aumentar a eficiência e o desempenho do pessoal, bem como a eficácia 

da organização. (FRANÇA. S, 2017). 

Dessa forma, é fundamental que esse entrevistador tenha uma inteligência emocional 

aprimorada, com autocontrole e que se conheça bem. Pois deste modo, muito provavelmente 

terá mais facilidade em permitir que o candidato se sinta à vontade para expressar suas 

experiências e expectativas e relatar as competências durante o processo de seleção dos 

candidatos, então o entrevistador conseguirá definir com mais facilidade quais são as 

características mais relevantes, e selecionará com mais certeza os futuros funcionários 

corretos para as respectivas áreas corporativas. 

Os profissionais de RH que atuam nessas condições, com sua inteligência emocional, 

sabem que uma boa gestão de pessoas é a condição necessária para o sucesso, e também que 

lidar com pessoas deixou de ser um desafio e passou a ser uma vantagem competitiva para as 

organizações bem-sucedidas. (FRANÇA.S, 2017) 

 

2.2.4 Benefícios da inteligência emocional 

Segundo Erico Rocha, a gestão de Funcionários deve ser eficaz e assertiva para retirar 

de cada colaborador tudo o que ele pode oferecer e assim criar uma equipe engajada, 

amplamente conectada e que entregue resultados cada dia melhores. 

A inteligência emocional permitirá que se consiga conversar com cada colaborador de 

maneira que extraia dele seus pontos fortes e fracos e possa trabalhar cada um com o intuito 

de melhorar seu posicionamento e trabalho. 



 

Com o uso da inteligência emocional é possível reconhecer sentimentos em outras 

pessoas e evitar conflitos, permitindo que você saiba exatamente o que deve fazer para se 

motivar em alguma tarefa e como se manter mais tempo feliz com o que faz. 

Observam-se os inúmeros benefícios proporcionados pela inteligência emocional para 

a vida do ser humano. Lutar contra a própria natureza e conseguir controlar impulsos 

avassaladores são mérito de poucos, mas que podem ser alcançados através das competências 

emocionais. Goleman (1995) afirma que: 

O grande divisor de águas entre os tipos de competências se situa 
entre a mente e o coração ou, em termos técnicos, entre a cognição e a 
emoção. Alguns tipos de competências são puramente cognitivos, tais 
como o raciocínio analítico ou a perícia técnica. Outros combinam 
pensamento e sentimento, e a esses chamamos competências 
emocionais. 

 

Seguindo o entendimento de Goleman (1995), nota-se que as emoções têm o mesmo 

poder que o pensamento diante de situações, ações e decisões, muitas vezes até se sobressaem 

e quando as emoções se sobressaem, não importa quão inteligente a pessoa seja, a sua 

inteligência é anulada diante do domínio exercido pelas emoções. Compreende-se que a 

inteligência emocional é muito importante para o homem na sua desenvoltura na vida e pode 

garantir o sucesso ou fracasso em diversas áreas. 

Além disso, entre os outros benefícios estão o foco e a concentração ampliada, já que 

dificilmente se preocupará com assuntos e conversas que não dizem respeito ao trabalho e terá 

maior discernimento para resolver problemas profissionais sem que eles atinjam o lado 

pessoal. 

Nessa conjuntura, possuir profissionais emocionalmente inteligentes pode ser um 

trunfo para a empresa diante dos concorrentes. Estes profissionais tendem a driblar suas 

emoções de modo a não permitir que elas abalem seus resultados e afetem a produtividade. 

 

3. MÉTODO 

Na realização do trabalho foi utilizada a pesquisa bibliográfica, a partir da leitura de 

livros, revistas, e artigos científicos encontrados em sites com autores reconhecidos, 

realizando uma análise qualitativa sobre o assunto abordado. 



 

4. CONSIDERAÇÕES FINAIS 

Acredita-se que a inteligência emocional é um dos, ou talvez, o conceito psicológico 

mais popular desta última década, as pessoas que têm um Q.I. elevado não são, 

obrigatoriamente, as mais bem-sucedidas profissionalmente, na realidade, os melhores 

resultados neste assunto, são de indivíduos com um grande controle de suas habilidades 

emocionais, pois o Q.I é o mínimo que os profissionais precisam ter no mercado de trabalho, 

mas o Q.E é o que vai  indicar o sucesso ao longo prazo. 

Nota-se que a emoção é muito importante e de grande relevância nas organizações. 

Com o aumento da competitividade do mundo globalizado, as corporações estão investindo 

em gestores com a inteligência emocional aperfeiçoada e desenvolvida, pois o mercado está 

expandindo e com líderes mais capacitados eles conseguem suavizar os conflitos internos, 

alinham ideias com os funcionários e mostram resultados consistentes na lucratividade. 

Com isso, o administrador que pretende conquistar seu espaço no mundo dos negócios 

deverá criar oportunidades de crescimento e um clima organizacional favorável na empresa, 

ampliando as chances de desenvolvimento intelectual e emocional dos colaboradores internos, 

com a finalidade de maximizar a produtividade.  

A pesquisa entre os vários autores demonstra que a empresa que detém um ambiente 

corporativo formado por profissionais que possuam a capacidade de entender, controlar e 

modificar o estado emocional próprio e/ou de outra pessoa, traz impactos positivos na 

organização, pois eles dispõem de colaboradores que lidam muito bem com as pressões do dia 

a dia, controlam seus impulsos e reações, logo evitam doenças ocupacionais e transtornos 

psicológicos, transformando o ambiente emocionalmente mais saudável e equilibrado. 
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