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APRESENTACAO DA AUTORA

Renata Penha possui uma soélida trajetéria de mais de
25 anos no exercicio de fungbes executivas de alta
responsabilidade, desempenhadas em corporacdes de
meédio e grande porte.

Sua atuacao destacou-se pelo suporte direto a niveis
estratégicos da lideranca organizacional, abrangendo desde
a gestdo de agendas e viagens internacionais, até a
administracao patrimonial, orcamentdria e documental de
pessoas fisicas e juridicas. Com discricdo, precisdo e
capacidade de decisdo sob pressdo, consolidou um
repertério técnico e interpessoal de elevado valor agregado.



Ao longo de sua carreira, Renata ampliou suas
competéncias muito além dos dominios operacionais.
Desenvolveu expertise em ambientes multiculturais,
processos logisticos globais, interface entre departamentos
estratégicos, gestdo de sistemas integrados e comunicacao
institucional com sensibilidade ética. Seu perfil revela
dominio de competéncias criticas para o século XXI, como
adaptabilidade, inteligéncia emocional, pensamento critico
e aprendizagem continua.

Como expressdao de sua maturidade intelectual e
capacidade de analise aprofundada do mundo do trabalho
contemporaneo, Renata Penha é autora do artigo cientifico
“A Transformacdo do Papel da Secretdria Executiva na Era
Digital: Competéncias, Desafios e Tendéncias Emergentes”,
publicado em 2025 na IOSR Journal of Business and
Management, periddico internacional de acesso qualificado.

A publicacéo trata de forma pioneira da reconfiguracéo
do secretariado executivo diante das tecnologias
disruptivas, como automacao, inteligéncia artificial e
plataformas digitais, destacando as exigéncias cognitivas e
socioemocionais emergentes da profissdo. O texto oferece,
ainda, contribuicbes praticas relevantes para o
desenvolvimento de politicas institucionais voltadas a

educacdo continuada e a valorizagdo estratégica de
profissionais administrativos, com aplicabilidade global.

Paralelamente a sua carreira profissional e produgao
académica, Renata também desempenha com orgulho e
dedicacado o papel de mae de trés filhos. Sua trajetdria
familiar representa uma fonte constante de motivacéo e
equilibrio, revelando nao apenas sua forga e resiliéncia, mas



também sua capacidade de conciliar multiplas
responsabilidades com exceléncia. A maturidade adquirida
nas dimensdes pessoal e profissional fortalece sua visdo de
mundo e aprofunda seu senso de responsabilidade social,
cultural e ética.

Sua trajetéria, marcada por compromisso com a
exceléncia, vocacao para o servigo e abertura a inovacgao,
alinha-se aos valores e exigéncias de organizagdes que
operam em contextos internacionais. O conjunto de suas
experiéncias, competéncias e contribuicdes confere a
Renata Penha um perfil plenamente capacitado para atuar
em ecossistemas organizacionais globalizados, oferecendo
perspectivas analiticas, operacionais e humanas de elevado
impacto.



PREFACIO

Secretariado Executivo em Perspectiva:
Reflexoes Contemporaneas sobre Profissao,
Comunicacao e Lideranca

Esta obra nasce do desejo de sistematizar, com
profundidade analitica e compromisso ético, um conjunto de
reflexbes sobre a profissdo do secretariado executivo na
contemporaneidade. Em um tempo marcado pela
aceleragao tecnoldgica, pela fluidez das relagdes laborais e
pelas exigéncias de atuacao transversal, o papel do(a)
secretdrio(a) executivo(a) se reposiciona exigindo novas
competéncias, novas epistemologias e, sobretudo, novos
reconhecimentos.

Este livro foi cuidadosamente organizado para atender
a essa complexidade, reunindo capitulos que abordam, sob
diferentes prismas, os eixos fundantes da atuacéo
profissional: a trajetéria histérica da profissdo, os
fundamentos da comunicacgao interpessoal, a emergéncia
da inteligéncia emocional como competéncia estruturante,
os desafios da lideranga ética e, por fim, os itinerarios
formativos ligados ao desenvolvimento continuo e as
certificagcdes internacionais.

Ao longo do texto, o(a) leitor(a) encontrara analises
ancoradas em literatura especializada, dados empiricos,
documentos institucionais e autores de referéncia nacional
e internacional. Cada capitulo propde um olhar critico, ao
mesmo tempo em que oferece caminhos praticos e



sugestdes para o fortalecimento profissional. Aintencdo ndo
foi apenas descrever a realidade do secretariado, mas
interpela-la com coragem e responsabilidade.

A escolha dos temas ndo se deu ao acaso. Foram
priorizados conteddos que emergem das lacunas
percebidas tanto na formagdo universitaria quanto no
cotidiano das organizagdes: a caréncia de integragao entre
teoria e pratica; a invisibilidade simbdlica da profissdo em
alguns contextos; a auséncia de formagao emocional nos
curriculos; e a desigualdade no acesso a certificacédo e ao
reconhecimento institucional. Ao tratar de cada uma dessas
questdes, o livro propde nao apenas diagndsticos, mas
também estratégias de superacéao.

Mais do que um manual técnico, esta obra é um convite
a reflexdo. Ela se destina a profissionais em atuagao,
estudantes, docentes, gestores e pesquisadores(as)
comprometidos(as) com a valorizagdo do secretariado como
campo de saber e como projeto de transformacao. Afinal,
como reiteramos em diversos momentos ao longo do texto,
pensar o secretariado executivo é pensar o futuro das
organizagbes e, por extensdo, o futuro das relacdes
humanas no trabalho.

O livro esta estruturado em seis capitulos, seguidos de
um posfacio que consolida o compromisso social e
episttmico da obra. Os textos se articulam entre si,
compondo um mosaico coerente, embora nao linear, de
temas, argumentos e provocacoOes. Espera-se que esta
organizagao favoreca multiplas leituras, desde aquelas mais
sistematicas até as mais tematicas, conforme o interesse e
a trajetéria do(a) leitor(a).
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Escrever sobre o secretariado é, também, escrever
sobre aresisténcia, sobre o reconhecimento e sobre ajustica
cognitiva. Estaobra se insere, portanto, em um esforgo maior
de consolidar epistemologias do trabalho que
historicamente foram invisibilizadas. Que este livro possa
contribuir para a formacao critica de sujeitos profissionais
mais conscientes de seu papel institucional, politico e ético.

E com esse espirito que convidamos vocé, leitor(a), a
adentrar estas paginas. Que elas inspirem, provoguem,
ampliem horizontes. E que nos ajudem a construir,
juntos(as), um secretariado mais digno, mais estratégico e
mais humano.

11



CAPITULO |

A evolucao da secretaria executiva na
era contemporanea

Introducéo Institucional e Contextual

Historicamente associada a execucao de tarefas
administrativas e operacionais, a profissdo de secretariado
executivo enfrentou, ao longo do tempo, um processo de
invisibilizagcdo e subvalorizagcdo em diversos contextos
organizacionais. Este capitulo propde uma reflexdo critica
sobre a trajetéria evolutiva do secretariado executivo,
examinando suas transformacgdes, tensionamentos e
consolidagdes a partir de uma perspectiva historico-
estrutural. O objetivo € compreender como essa fungao,
outrora periférica, assume um novo estatuto no cenario
corporativo contemporaneo, mediado por transformacgodes
tecnoldgicas, culturais e normativas.

A Construcao Histdrica da Profissao: Da Subalternidade a
Complexidade

A génese das fungbes secretariais remonta as
civilizagdes antigas, quando escribas e auxiliares
administrativos desempenhavam papel de conselheiros e
registradores junto a autoridades religiosas e politicas
(Santos, 2015). No Egito, os escribas eram figuras de
prestigio, dada sua capacidade de registrar e interpretar
documentos oficiais. No Império Romano, os escribas
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cumpriam funcdes semelhantes junto ao aparato juridico-
administrativo do Estado.

Com o avancgo da sociedade industrial no século XX, a
funcdo secretarial passou por um processo de
profissionalizagdo, ainda que marcada por uma divisao
sexual do trabalho, que a associava majoritariamente ao
papel feminino submisso as liderancas masculinas. A
institucionalizacdo da profissdo, contudo, comeca a se
desenhar de forma mais efetiva com o surgimento dos
primeiros cursos técnicos e, posteriormente, com a
regulamentacao juridica da profissdo em diversos paises.

No Brasil, a promulgacao da Lei n°® 7.377, de 30 de
setembro de 1985, representou um marco normativo
relevante. Essa legislacdo definiu o escopo da atuacio
profissional e estabeleceu direitos e deveres para os(as)
secretarios(as) executivos(as), reconhecendo competéncias
como organizagao de agendas, assessoria a dirigentes e
dominio de idiomas estrangeiros (Brasil, 1985).

Da Técnica a Estratégia: A Reconfiguracao da Atuacao
Profissional

A partir do final do século XX, o secretariado executivo
passou a ser reposicionado dentro das estruturas
organizacionais. Tal movimento ¢é intensificado pelas
transformacbdes no modelo de gestdo empresarial, que
passou a demandar profissionais multifuncionais, com

competéncias comunicacionais, tecnoldgicas e emocionais.

Schaffer (2024) argumenta que o0 secretariado
executivo figura entre as ocupacdes de maior crescimento
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global, tanto em numero de profissionais quanto na
complexidade de suas atribuicdes. Costa (2023) reforca que
o(a) profissional da area assume hoje um papel de
articulador de relagdes institucionais, gestor de fluxos
informacionais e facilitador de processos decisorios.

Esse reposicionamento simbdlico e funcional néao
ocorre sem resisténcia. Em muitas organizagdes, ainda
persistem modelos conservadores que mantém o
profissional em funcbes meramente operacionais,
restringindo sua atuacdo estratégica. Essa tensao entre
inovacao e tradicdo constitui uma das marcas da identidade
profissional do secretariado executivo na
contemporaneidade (Azevedo et al., 2023).

Formacao Superior e Epistemologia da Profissao

A expansao dos cursos de graduagao em Secretariado
Executivo, notadamente entre 2003 e 2013, revela a
consolidagcdo de um campo académico préprio, que passou
a reivindicar legitimidade epistemolédgica e autonomia
cientifica (Schaffer, 2024). As grades curriculares foram
ampliadas para incluir disciplinas como gestao de projetos,
comunicagado estratégica, diplomacia organizacional,
inteligéncia emocional e ética profissional (Temas
Contemporédneos na Formacgao e Atuacdo do Secretariado
Executivo, 2024).

No entanto, essa consolidagdo ainda € marcada por
desigualdades regionais e por disparidades na oferta e
qualidade dos cursos. Azevedo et al. (2023) identificam
lacunas significativas entre diferentes instituicdes, o que
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impacta diretamente a formacdo de competéncias
essenciais.

Ha, ainda, uma tensao latente entre teoria e pratica,
especialmente no que diz respeito a aplicabilidade imediata
dos conhecimentos académicos em contextos
organizacionais reais. O fortalecimento da pesquisa
cientifica na area constitui um passo necessario para o
amadurecimento do campo e para o enfrentamento dessas
lacunas.

Desigualdades Estruturais e Reconhecimento
Profissional

A valorizacdo do secretariado executivo ndo ocorre de
maneira homogénea. Persistem desigualdades de classe,
género e territdrio que dificultam o acesso as oportunidades
de formacéo e certificagdo. Programas internacionais como
o Certified Administrative Professional (CAP), promovido
pelo IAAP, ainda estdo fora do alcance de muitos
profissionais devido a barreiras econémicas e linguisticas
(IAAP, 2020).

Além disso, em alguns contextos corporativos, ha
resisténcia a reconfiguragcao do perfil do(a) secretario(a)
executivo(a), sendo comum a manutencao de uma cultura
organizacional hierarquizada que subestima a atuacéo
desse(a) profissional como parceiro(a) estratégico(a).

15



A Era Digital e o Novo Ethos da Profissao

A insercdo das tecnologias digitais provocou uma
revolugdo no cotidiano da profissdo. Ferramentas como
plataformas colaborativas, sistemas de gestdo documental
e agendas automatizadas alteraram profundamente o
modus operandi do secretariado. Essa transicdo exige
dominio técnico, mas também competéncias subjetivas
como resiliéncia, flexibilidade cognitiva e gestdao emocional
(Paula Sanz Caldu, 2024).

Por outro lado, a velocidade dessa transformacgao
também gera tensdes: ha sobrecarga de trabalho, aumento
da presséao por resultados e dificuldade de adaptacédo para
profissionais com menor familiaridade digital. A pandemia
de COVID-19 acentuou esses desafios, mas também
demonstrou a importdncia estratégica do(a) secretario(a)
executivo(a) como garantidor(a) da fluidez comunicacional e
da coesdo organizacional em tempos de crise (Franklin;
Baéta, 2023).

Perspectivas Criticas: Lacunas Estruturais e
Possibilidades Emergentes

A seguir, inaugura-se uma seg¢ado dedicada a
identificacdo e analise critica das lacunas ainda nao
superadas no campo do secretariado executivo. Esta
proposta visa ndo apenas sistematizar os principais
obstaculos a consolidagao plena da profissao, mas também
abrir caminho para novas linhas de pesquisa, atuacéo
institucional e intervencao politica. Cada subitem desta
secao apresentarda um ensaio analitico com densidade
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argumentativa, amparado por autores reconhecidos e
articulado com os dados e debates ja apresentados neste
capitulo.

Fragilidades curriculares e a desconexao com a pratica
organizacional

A formagéao do(a) secretario(a) executivo(a) no Brasil
passou por significativas transformacbes desde a
institucionalizac&o da profissdo, mas ainda enfrenta lacunas
estruturais que comprometem sua eficacia no preparo de
profissionais alinhados as demandas contemporéneas. A
primeira fragilidade evidente esta na dissonancia entre os
curriculos académicos e as praticas organizacionais reais,
especialmente no que tange a transversalidade das
competéncias demandadas no século XXI. Tal desconexao
compromete a aplicabilidade dos saberes adquiridos no
ambiente universitario e limita a capacidade de inovagao dos
egressos (Schaffer, 2024).

As grades curriculares dos cursos superiores em
Secretariado Executivo, ainda que ampliadas com
disciplinas como gestdo, ética e comunicacao estratégica,
permanecem excessivamente ancoradas em conteudos
técnicos convencionais, desatualizados ou
insuficientemente contextualizados com a realidade digital,
global e intercultural das empresas atuais. Segundo Azevedo
et al. (2023), grande parte das instituicbes de ensino nao
integra, de maneira sistematica, competéncias emocionais,
tecnolégicas e de mediacao cultural elementos
considerados centrais para a atuagado estratégica do
profissional contemporéaneo.
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Essa limitacdo curricular revela uma tensao entre
tradicdo e inovacao: embora a profissdo esteja em franca
expansdo e diversificacdo, os modelos formativos
continuam atrelados a uma légica funcionalista e prescritiva,
que reduz o(a) secretario(a) a executor(a) de tarefas,
desconsiderando sua potencialidade como agente de gestao
e articulacéo institucional (Costa apud Silva; Silva, 2023).
Esse hiato gera uma lacuna formativa sensivel, sobretudo
quando se trata de capacitar o profissional para atuar em
cenarios hibridos, multiculturais e tecnologicamente
mediados.

A caréncia de integracao entre teoria e pratica é outro
ponto critico. A formacao universitaria, em muitas
instituicdes, carece de mecanismos eficazes de articulagéao
com o setor produtivo, o que impede o alinhamento entre os
conteudos ministrados e as exigéncias do mercado. Estagios
mal estruturados, parcerias institucionais frageis e auséncia
de laboratdrios interdisciplinares sao sintomas dessa
desconexao. Para o IAAP (2020), a formacgao de exceléncia
requer o desenvolvimento de habilidades em contextos reais
e simulados, onde o(a) estudante possa aplicar
conhecimentos de forma critica, colaborativa e reflexiva.

A superficialidade na abordagem de competéncias
emocionais e interculturais também merece atencao.
Embora essas dimensdes estejam amplamente discutidas
na literatura especializada e reconhecidas por sua
relevancia para a atuagao organizacional (Goleman, 1995;
Spencer-Oatey, 2024), muitos curriculos ainda tratam esses
conteudos como complementares ou eletivos. Isso fragiliza
a formacao ética e relacional do(a) profissional, dificultando
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sua capacidade de lideranca, gestdo de conflitos e
adaptacdo a ambientes diversos.

Por fim, o perfil do egresso muitas vezes nao reflete as
competéncias demandadas pelas empresas. Estudos de
Schaffer (2024) apontam que o mercado busca profissionais
autbnomos, proativos, com dominio de tecnologias
colaborativas, inteligéncia emocional e capacidade de
negociacao intercultural caracteristicas que nem sempre
estdo suficientemente desenvolvidas nos egressos dos
cursos de Secretariado Executivo. Essa defasagem afeta nao
apenas a empregabilidade, mas também a imagem social da
profissédo e sua valorizacdo institucional.

Diante desse cenario, impde-se uma revisdo profunda
dos projetos pedagoégicos, orientada por principios de
interdisciplinaridade, inovagéao curricular e articulagdo com
a realidade organizacional contemporénea. A inclusdo de
metodologias ativas, programas de imerséo,
desenvolvimento de projetos integradores e parcerias
internacionais pode contribuir para reduzir a distdncia entre
a formacao e a pratica, elevando a qualidade do ensino e
reposicionando o(a) secretario(a) executivo(a) como
protagonista de processos estratégicos nas organizagoes.

A auséncia de politicas institucionais de valorizacao do
secretariado executivo

A valorizagdo institucional do(a) profissional de
secretariado executivo permanece uma lacuna critica tanto
no setor publico quanto no setor privado, refletindo-se na
ausénciade politicas claras, sistematicas e sustentaveis que

19



reconhecam a centralidade estratégica dessa atuagao nas
dindmicas organizacionais contemporaneas. Ainda que a
legislacao brasileira como a Lei n° 7.377/1985 tenha
assegurado um marco regulatorio minimo, o]
reconhecimento efetivo da profissdo dentro das estruturas
de poder, gestdo e decisdo corporativa continua fragil, pouco
articulado e muitas vezes simbdlico (Azevedo et al., 2023).

Uma das manifestacbes mais evidentes dessa
caréncia é a inexisténcia, em muitas institui¢cdes, de planos
de carreira estruturados especificamente para o
secretariado executivo. Sem diretrizes claras de progressao
funcional, critérios objetivos de ascensao e mecanismos de
reconhecimento por competéncias, o(a) profissional
permanece vulneravel a estagnacao hierarquica, mesmo
quando assume responsabilidades que extrapolam as
atribuigbes convencionais descritas nos regimentos internos
das organizagcdes. Essa situacdo contribui para a
desmotivacdo, o turnover e a perda de capital humano
qualificado.

Além disso, a literatura aponta para uma espécie de
“barreira  simbdlica” a ascensdo profissional do(a)
secretario(a) executivo(a). Essa barreira estd ancorada em
estereotipos histéricos e sociais que associam a profissao a
uma funcdo de apoio subalterna, muitas vezes feminina,
invisivel e silenciosa. Esse imaginario persiste mesmo diante
das evidéncias empiricas e académicas que demonstram a
complexidade, a multidisciplinaridade e a importancia
estratégica da atuacao secretarial no século XXI (Costa,
2023; Franklin; Baéta, 2023).
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Tais barreiras sao reforcadas pela auséncia de
representacao significativa da categoria nos espacgos de
governanca institucional. Conselhos administrativos,
comités de gestdo e grupos decisdrios raramente incluem
representantes do secretariado executivo, o que limita a
capacidade da profissdo de influenciar politicas internas,
propor inovacdes e defender suas especificidades e
interesses coletivos. A sub-representacdo institucional
também impede a consolidagdo de wuma cultura
organizacional que reconheca o valor simbdlico, técnico e
estratégico da profisséo.

Outra dimensao critica é a exclusao do(a) profissional
de secretariado dos programas de desenvolvimento
organizacional, como politicas de capacitacao, lideranca e
mentoring. Em diversas empresas, as trilhas formativas sdo
destinadas quase exclusivamente a gestores formais e
liderancas operacionais, negligenciando o potencial de
lideranca transversal e de gestdo relacional do(a)
secretario(a) executivo(a). Com isso, perde-se a
oportunidade de fortalecer competéncias cruciais como
mediacao institucional, gestdo da informacao, diplomacia
organizacional e inteligéncia emocional aspectos cada vez
mais demandados no mercado contemporaneo.

O descaso institucional também se expressa na
omissao de indicadores especificos para a avaliagao da
performance do secretariado executivo. A auséncia de
meétricas que considerem a complexidade de sua atuacao
como fluidez comunicacional, eficacia organizacional,
gestao de agendas estratégicas e interface com muiltiplos
stakeholders reduz a avaliagdo a critérios genéricos ou
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puramente operacionais, comprometendo a visibilidade dos
resultados efetivos que o(a) profissional entrega.

Nesse contexto, é urgente a proposicao de politicas
institucionais robustas que reconhegam a importancia do
secretariado executivo como campo de saber e pratica. Tais
politicas devem incluir: a criagdo de cargos de lideranga com
escopo secretarial, a formalizacdo de planos de carreira
transversais, a inclusdo do(a) profissional em comités de
gestdo e planejamento, a elaboracdo de indicadores de
desempenho especificos e aampliacdo de oportunidades de
formacgao continuada com foco estratégico.

Organizagbes publicas e privadas que desejam alinhar-
se as tendéncias contemporaneas de gestdao do
conhecimento, inovagcdo e sustentabilidade precisam
integrar o(a) secretario(a) executivo(a) em suas politicas
estruturais, reconhecendo-o(a) como agente de
transformacéo institucional. Essa valorizagdo ndo deve se
limitar a retérica, mas materializar-se em praticas concretas,
legitimas e sustentdveis. Somente assim sera possivel
romper com a légica da invisibilidade e construir, de forma
coletiva, uma cultura de valorizagdo que respeite a
complexidade, a dignidade e a poténcia desse campo
profissional.

Invisibilidade cientifica e sub-representacao na producgao
académica

A invisibilidade do secretariado executivo no campo
cientifico constitui uma das lacunas mais criticas para a
consolidagcao da profissdo enquanto area autbnoma de
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saber e pratica. Tal invisibilidade nao é apenas quantitativa
medida pela baixa producgao de artigos, dissertacdes e teses
sobre o tema, mas também qualitativa, refletida na escassa
insergcdo em programas de pds-graduacgao stricto sensu, na
auséncia de linhas de pesquisa especificas e na pouca
articulagédo entre teoria e pratica profissional no universo
académico.

O diagnéstico dessa sub-representacao exige uma
andlise interseccional. Primeiro, observa-se que,
historicamente, o secretariado executivo foi posicionado
como atividade de apoio, o que implicou um lugar
epistemologicamente marginalizado nos debates
académicos. Em contraste com areas como administracao,
comunicacgédo ou relagcdes internacionais, a producéo sobre
0 secretariado muitas vezes aparece de forma difusa,
periférica ou secundaria, o que dificulta a constituicdo de um
corpo tedrico soélido e reconhecido institucionalmente
(Schaffer, 2024).

Além disso, os proprios cursos de graduagdo em
Secretariado Executivo enfrentam limitagdes estruturais
para fomentar a pesquisa: a maioria das instituicdes néao
dispée de nucleos de pesquisa consolidados, grupos
interinstitucionais, editais de fomento especificos ou
docentes com ampla insercdo em redes cientificas
internacionais. Isso cria um ciclo de invisibilidade: a
auséncia deincentivos e estruturas desestimula a produgao,
e a escassez de producéo reforga a auséncia de politicas de
incentivo.

Outro aspecto fundamental é a baixa presenga do
secretariado executivo nos periédicos cientificos de alto
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impacto. Quando aparecem, os trabalhos muitas vezes sado
categorizados em 4dreas adjacentes, como gestao,
pedagogia universitaria ou estudos organizacionais, o que
dilui a especificidade do campo. Essa dispersao
epistemolégica compromete a formacao de uma identidade
académica coesa, dificultando o didlogo com outras areas
do conhecimento e a consolidagado de uma agenda cientifica
prépria.

O cendrio torna-se ainda mais critico na poés-
graduacao. Os programas de mestrado e doutorado que
abrem espacgo para pesquisas sobre secretariado o fazem
majoritariamente por meio de linhas tematicas genéricas ou
de abordagens interdisciplinares que n&o garantem o
reconhecimento da especificidade tedrica da area. A
inexisténcia de programas stricto sensu exclusivamente
dedicados ao secretariado executivo no Brasil revela o nivel
de desatencao institucional com o potencial cientifico do
campo.

Essa lacuna € particularmente preocupante se
considerarmos que a auséncia de pesquisa impacta
diretamente a qualidade da formacéao inicial e continuada
dos profissionais. Sem base tedrica sélida, os curriculos
tendem a repetir conteudos desatualizados, desarticulados
e dissociados das reais transformacodes sociotécnicas que
atravessam o mundo do trabalho. A pesquisa, nesse sentido,
ndo é apenas um pilar do conhecimento, mas um
instrumento de atualizagdo profissional, inovagcao
metodoldégica e critica institucional (Azevedo et al., 2023).

Para romper com esse ciclo de invisibilidade, é
necessario um conjunto articulado de agdes. Em primeiro
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lugar, as instituicdes de ensino superior devem promover a
criacdo de grupos de pesquisa dedicados ao secretariado
executivo, incentivando a producdo de conhecimento com
apoio de bolsas, editais internos e parcerias com instituicdes
internacionais. Em segundo, é imprescindivel fomentar
eventos académicos como seminarios, coléquios e
congressos voltados exclusivamente ao debate das praticas,
teorias e metodologias do campo.

Do ponto de vista das politicas publicas, cabe ao
Ministério da Educacao, as agéncias de fomento e aos
conselhos de classe estimular a criagdo de programas de
pés-graduacao especificos, bem como reconhecer o
secretariado como area de conhecimento nos cadastros
oficiais de areas de avaliagao. Isso permitira, por exemplo, a
criagao de comités cientificos especializados e ainsergao do
campo em rankings, avaliagdes e bases de dados nacionais
e internacionais.

Por fim, é fundamental investir na visibilidade autoral
de pesquisadores(as) da area. A formacao de redes
interinstitucionais de colaboracao cientifica, a
internacionalizagdo das publicacdes e a traducéo de obras
brasileiras para outros idiomas sao estratégias que
potencializam o alcance, a legitimidade e o impacto da
producédo cientifica no secretariado executivo. Superar a
invisibilidade académica nao é apenas uma tarefa técnica; é
um imperativo politico, epistémico e estratégico para a
consolidagcdo da profissdo enquanto campo relevante,
complexo e indispensavel no cendrio organizacional
contemporaneo.
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Desigualdade no acesso as certificagoes internacionais

O acesso a certificagdes internacionais representa,
atualmente, uma fronteira importante para a consolidagao
da profissdo de secretariado executivo como campo
globalmente reconhecido, qualificado e competitivo. No
entanto, esse processo, que deveria funcionar como
ferramenta de valorizagdo e validacao de competéncias,
muitas vezes se configura como um mecanismo de
exclusdo, dada a persisténcia de desigualdades sociais,
territoriais, econdmicas e linguisticas que impedem a
democratizagdo dessas credenciais.

Certificacbes como o Certified Administrative
Professional  (CAP), promovido pelo International
Association of Administrative Professionals (IAAP), séo
amplamente reconhecidas no mercado internacional,
funcionando como um diferencial competitivo para
profissionais que almejam atuar em contextos corporativos
de alta performance ou em ambientes multinacionais. No
entanto, o acesso a essas certificagdes ainda esta restrito a
uma minoria economicamente favorecida. Segundo o
proprio IAAP (2020), os custos para a obtencao da
certificagdo incluindo taxas de inscrigdo, materiais
preparatérios e exames ultrapassam, frequentemente, a
média salarial mensal de muitos profissionais no Brasil e em
outros paises da América Latina.

Além do aspecto financeiro, existem barreiras
linguisticas consideraveis. A maioria das certificacdes de
prestigio sdo oferecidas exclusivamente em inglés, sem
adaptacoes culturais ou linguisticas que permitam o acesso
pleno a profissionais de paises que nao integram o eixo
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anglofono. Esse obstaculo compromete a equidade de
oportunidades e reforca a hegemonia de determinados
paises no controle simbélico das validagcoes profissionais
internacionais. Azevedo et al. (2023) ressaltam que a
linguagem técnica exigida nos exames ndo corresponde,
muitas vezes, ao vocabulario utilizado nos cursos locais de
secretariado executivo, o que dificulta ainda mais a
preparacao adequada dos(as) candidatos(as).

Outro aspecto importante a ser considerado é o
distanciamento entre o0s conteudos cobrados nas
certificacbes e as realidades de atuacdo em contextos
organizacionais periféricos. A légica das certificagcdes
internacionais é, em geral, formulada a partir de modelos
corporativos centrados em praticas empresariais de paises
do Norte Global. Isso pode desconsiderar as especificidades
culturais, institucionais e operacionais de paises latino-
americanos, africanos ou asiaticos, onde a atuacao do
secretariado executivo estd inserida em dindmicas
organizacionais distintas, muitas vezes marcadas por
informalidade, multipapeis e recursos limitados.

A desigualdade também se manifesta na auséncia de
politicas publicas e institucionais que incentivem ou
subsidiem o acesso a essas certificacdes. Diferentemente
de outras areas profissionais como engenharia, medicina ou
contabilidade que contam com conselhos de classe,
programas governamentais e iniciativas setoriais de fomento
aqualificagao internacional, o secretariado executivo carece
de politicas especificas que reconhegcam e viabilizem sua
insercdo em redes de certificacdo globais. Isso contribui
para a perpetuacao de um ciclo de exclusdo simbdlica e
material.
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Apesar das dificuldades, ha experiéncias promissoras
que podem ser consideradas como referéncia. Em alguns
paises da Europa e da Asia, instituicdes educacionais tém
firmado parcerias com organismos certificadores para
oferecer programas bilingues e subsidiados, facilitando o
acesso as credenciais internacionais. No Brasil, algumas
universidades e centros de formacdo comecaram a incluir
modulos preparatdérios para certificagdes internacionais em
suas grades curriculares, o que representa um avango
relevante, embora ainda restrito a poucos polos de
exceléncia.

Do ponto devista tedrico, a critica as certificacoes deve
ser feita com base em uma perspectiva decolonial e
interseccional. E necessario questionar ndo apenas quem
tem acesso, mas também quem define os pardmetros do
que deve ser certificado, a partir de quais epistemologias e
com que objetivos. A imposicdo de modelos unicos de
exceléncia, desconsiderando saberes locais, praticas
alternativas e trajetérias plurais, pode reforcar a
colonialidade do saber e do poder nas dindmicas
profissionais globais (Mignolo, 2003; Grosfoguel, 2008).

Superar essa desigualdade requer, portanto, um
esforgco conjunto entre instituicbes formadoras, associagcoes
profissionais, empresas contratantes e organismos
internacionais. E preciso criar modelos alternativos de
certificacdo, mais acessiveis, plurilingues, culturalmente
sensiveis e financeiramente viaveis. Além disso, politicas de
bolsas, subsidios e programas de intercAmbio podem ser
instrumentos eficazes para democratizar o acesso e garantir
que o reconhecimento profissional ndo seja um privilégio de
poucos, mas um direito de todos os(as) profissionais do
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secretariado executivo comprometidos com a excelénciae a
transformacao institucional.

Em sintese, as certificagcbes internacionais tém
potencial para fortalecer a profissdo, mas esse potencial s6
sera plenamente realizado quando for enfrentada a profunda
desigualdade que marca seu acesso e legitimacao.
Promover a justiga cognitiva, o pluralismo epistemoldgico e
a equidade de oportunidades é, nesse contexto, nao apenas
um desafio técnico, mas um compromisso ético e politico
inadiavel.

Tensb6es éticas na era da automacdao e da
hiperdisponibilidade

A insercdo das techologias digitais no cotidiano das
organizagdes provocou transformagdes profundas na
dindmica de trabalho, especialmente para o(a) profissional
de secretariado executivo. Com a disseminacdo de
ferramentas automatizadas, plataformas colaborativas e
dispositivos de monitoramento de desempenho, o exercicio
da profissdo passou a ser atravessado por novos dilemas
éticos. A hiperdisponibilidade entendida como a expectativa
de estar sempre acessivel, responsivo(a) e produtivo(a) é
uma das expressdes mais inquietantes dessa era digital,
trazendo implicagcdes diretas para a saude mental, os
direitos laborais e a integridade subjetiva do(a)
trabalhador(a).

Em primeiro lugar, é necesséario problematizar a
invisibilizacdo da jornada expandida de trabalho. Com a
naturalizacdo do home office, do trabalho remoto e dos
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aplicativos de comunicacao sincrona, a fronteira entre
tempo profissional e tempo pessoal tornou-se ténue,
quando nao inexistente. O(a) secretario(a) executivo(a) é
frequentemente requisitado(a) fora do expediente formal
para organizar reunides, responder e-mails, alinhar agendas
e realizar acompanhamentos urgentes. Tal pratica configura
o que Dejours (1999) denominou de “sofrimento ético no
trabalho”: a situagcdo em que o(a) trabalhador(a), mesmo
ciente dos limites saudaveis de sua atuacao, se vé
compelido(a) a excedé-los para corresponder a expectativas
tacitas ou explicitas da organizacao.

Além disso, a digitalizagcdo das rotinas trouxe consigo
uma intensificagcdo do controle simbdlico e técnico.
Softwares de rastreamento de tempo, métricas de
desempenho em tempo real e algoritmos de produtividade
sdo utilizados para medir a eficiéncia dos profissionais,
muitas vezes sem transparéncia quanto aos critérios
utilizados e sem negociagao prévia com os(as)
envolvidos(as). Tal cenario pode gerar um ambiente de
constante vigilAncia e autopoliciamento, comprometendo a
autonomia e a espontaneidade do trabalho intelectual e
relacional desempenhado pelo(a) secretario(a) executivo(a).

Outro ponto critico refere-se a violagao da privacidade.
O uso de dispositivos corporativos integrados a contas
pessoais, a exigéncia de manter cameras e microfones
ligados durante todo o expediente, e o compartilhamento
irrestrito de dados de desempenho expdem o(a) profissional
a um regime de exposicado continua, cujos limites éticos e
juridicos ainda sdo nebulosos. O marco legal da protecao de
dados (Lei Geral de Protecdao de Dados - LGPD, n°
13.709/2018) estabelece diretrizes importantes, mas sua
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efetivagdo no cotidiano organizacional ainda é incipiente,
sobretudo quando se trata de proteger as categorias
consideradas “de apoio” no organograma institucional.

A exaustdo emocional é outro desdobramento
relevante das transformacodes digitais. A exigéncia de
constante adaptagao tecnoldgica, o acumulo de fungdes
mediadas por sistemas automatizados e a pressdo por
hiperperformance geram um cenario de sobrecarga cognitiva
e afetiva. Goleman (1995) ja alertava para os riscos da
negligéncia com a saude emocional em ambientes
corporativos de alta exigéncia, e autores contemporaneos
como Han (2015) reforcam que a positividade tdxica e a
hiperprodutividade imposta pelo neoliberalismo digital
produzem sujeitos esgotados, ansiosos e autodepreciativos.

Em particular a atencdo deve ser dada ao uso
instrumental da inteligéncia emocional como ferramenta de
controle organizacional. Aideia de que o(a) profissional deve
estar sempre equilibrado(a), resiliente, empatico(a) e
disponivel emocionalmente, mesmo diante de situacodes
adversas ou injustas, pode converter-se em uma exigéncia
desumanizante, que mascara relagcdes de poder e naturaliza
a precarizagdo do trabalho. Quando as competéncias
emocionais passam a ser mensuradas como indicadores de
produtividade, desconsiderando a complexidade do
sofrimento humano, o que se instala é uma ética
gerencialista queignora os principios de dignidade, equidade
e respeito.

Diante desse quadro, torna-se imperativo o
fortalecimento de uma ética profissional critica, capaz de
resistir a légica da hiperdisponibilidade e da automacao
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desregulada. Isso implica ndo apenas o desenvolvimento de
habilidades técnicas para operar as ferramentas digitais,
mas sobretudo a construgcao de uma consciéncia ética sobre
seus usos, limites e impactos. O(a) secretario(a) executivo(a)
precisa ser formado(a) nao apenas para “adaptar-se” ao
novo contexto, mas para questiond-lo, transforma-lo e
influenciar politicas internas de bem-estar, protecao de
direitos e valorizagdo da subjetividade no trabalho.

As instituicdes de ensino tém um papel central nesse
processo, ao incluir, nos curriculos, disciplinas que
discutam os impactos psicossociais das tecnologias, 0s
dilemas morais das novas formas de trabalho e as
estratégias de enfrentamento ético diante da vigilancia
digital. Empresas e 6rgaos publicos, por sua vez, devem criar
mecanismos de escuta, canais de denudncia e politicas
claras sobre o uso de tecnologias de monitoramento,
garantindo que a inovagao tecnolégica ndo se traduza em
retrocessos civilizatérios.

Em suma, as tensoes éticas na era da automacao e da
hiperdisponibilidade n&do dizem respeito apenas a
tecnologia, mas as formas como ela é incorporada nas
relagbes de trabalho e nas praticas de gestao. Proteger o
bem-estar, a privacidade e a integridade dos(as)
profissionais do secretariado executivo € um imperativo
ético que precisa ser assumido coletivamente, sob pena de
comprometer ndo apenas a saude dos individuos, mas a
sustentabilidade humana das organizagdes.
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A urgéncia da interculturalidade critica e da diplomacia
organizacional

A crescente internacionalizacdo das organizacdes e a
intensificacdo das relagbes transnacionais impdéem ao
secretariado executivo a necessidade de desenvolver
competéncias que extrapolam o dominio técnico-
operacional, exigindo uma formacgéao intercultural critica e
habilidades diplomaticas complexas. Essa exigéncia nao se
limita ao aprendizado de idiomas estrangeiros ou ao
conhecimento superficial de costumes; trata-se de uma
competéncia relacional e ética capaz de mediar conflitos
culturais, promover a cooperacao e sustentar negociacoes
sensiveis em contextos organizacionais globalizados.

Hofstede (2001) foi um dos pioneiros ao sistematizar
dimensdes culturais que influenciam comportamentos
organizacionais, como distancia do poder, individualismo
versus coletivismo e aversdo a incerteza. Sua obra ainda
serve como referéncia, embora suas categorias sejam hoje
revisitadas por autores que criticam a rigidez dos modelos
tipolégicos e defendem abordagens mais dindmicas e
criticas da cultura. Trompenaars e Hampden-Turner (2012),
por exemplo, enfatizam os dilemas culturais vividos nas
praticas empresariais, evidenciando que nao hd um modelo
cultural ideal, mas sim multiplas formas de organizar o
trabalho e as relagbes humanas.

No entanto, para além das abordagens normativas,
destaca-se a proposta de uma interculturalidade critica,
como defendida por Spencer-Oatey (2024), que propde a
compreensao das praticas culturais como sistemas abertos,
negociados e politicamente situados. Essa visdo rompe com
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a exotizacao do outro e propde uma postura reflexiva e ética
nas interagdes interculturais, exigindo do(a) secretario(a)
executivo(a) a habilidade de se posicionar como agente de
mediacao e ndo como mero reprodutor de cédigos culturais
preestabelecidos.

No contexto latino-americano, Damasceno (2020)
contribui com a nocgéo de diplomacia organizacional como
competéncia-chave do secretariado executivo. Para o autor,
a diplomacia organizacional ndo diz respeito apenas a
representagdo simbdlica da empresa, mas ao engajamento
efetivo em processos de negociacdo interinstitucional,
construgcao de aliancas estratégicas e manejo ético das
divergéncias. Tais habilidades sao especialmente requeridas
em ambientes multiculturais, marcados por diferentes
regimes de verdade, normas de conduta e expectativas
comunicacionais.

A formagdo para a interculturalidade critica, no
entanto, ainda é incipiente nos cursos de Secretariado
Executivo. A maioria dos curriculos limita-se a oferta de
disciplinas de lingua estrangeira instrumental, sem abordar
profundamente os fundamentos epistemolégicos,
antropolégicos e politicos da interculturalidade. Além disso,
ha uma lacuna na preparacado dos(as) estudantes para
atuarem em ambientes de diversidade cultural interna, como
0s que envolvem equipes multigeracionais, plurirraciais,
multilingues e com diferentes orientagdes de género e
religiosidade.

Essaformacao superficial compromete a eficacia do(a)
secretdrio(a) executivo(a) na mediagcdo de conflitos, na
construgao de pontes simbdlicas e na facilitagcao de
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processos comunicacionais complexos. A auséncia de uma
abordagem critica da interculturalidade pode ainda reforgar
esteredtipos, reproduzir hierarquias coloniais e perpetuar
praticas excludentes no ambiente de trabalho. Como lembra
Grosfoguel (2008), a descolonizagcdo das praticas
organizacionais passa, necessariamente, pela
desconstrugcdo das hierarquias culturais e pela valorizacdo
dos saberes plurais.

A diplomacia organizacional exige, por sua vez,
competéncias relacionais e éticas que nao podem ser
improvisadas no cotidiano corporativo. Envolve escuta ativa,
empatia estratégica, dominio das normas protocolares
nacionais e internacionais, além de uma postura éticade nao
neutralidade diante de injusticas e desigualdades
percebidas. O(a) secretario(a) executivo(a) que atua como
diplomata organizacional € um(a) facilitador(a) de ambientes
saudaveis, inclusivos e colaborativos, articulando interesses
diversos e promovendo a fluidez das relacdes interpessoais
e institucionais.

Para tanto, torna-se urgente a insercdo, nos cursos
superiores, de disciplinas voltadas a formagcdo em
diplomacia, negociacdo intercultural, antropologia das
organizagobes e ética relacional. Metodologias como estudos
de caso interculturais, simulagdes diplomaticas e
experiéncias de mobilidade académica internacional devem
ser fomentadas como estratégias pedagodgicas para o
desenvolvimento dessas competéncias.

Além da formacao universitaria, as organizagcoes tém
papel essencial na criacdo de ambientes que valorizem a
interculturalidade critica. Isso inclui politicas de diversidade
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e inclusao, programas de desenvolvimento intercultural,
incentivo a formacao continuada em diplomacia
institucional e a valorizacado de trajetérias profissionais
plurais nos processos de selecdo e promogao. Apresencade
profissionais capacitados(as) para a mediacao cultural € um
diferencial competitivo em um mundo cada vez mais
interconectado e sensivel as dimensbes éticas da
convivéncia.

Conclui-se, portanto, que a urgéncia da
interculturalidade critica e da diplomacia organizacional nao
€ apenas uma demanda de mercado, mas um imperativo
ético e politico. A atuacao estratégica do(a) secretario(a)
executivo(a) no século XXl dependerd, em grande medida, de
sua capacidade de compreender e intervir nas tramas
simbdlicas, politicas e afetivas que atravessam as
organizagbes contemporaneas. Formar profissionais para
esse desafio exige coragem epistemolégica, revisao
curricular e compromisso institucional com uma educacéo
plural, reflexiva e engajada.

O desafio da autorrepresentacao profissional nos
espacos decisorios

A auséncia de representantes do secretariado
executivo em espacgos estratégicos de decisao politica,
académica e institucional representa uma das mais
persistentes barreiras para a consolidacdo plena da
profissdo. Trata-se de um fendmeno multifacetado, que
articula elementos histéricos de subalternizagao, dindmicas
de invisibilidade simbdlica e fragilidades nas formas de
organizacado coletiva da categoria. A autorrepresentacéo
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entendida aqui como a capacidade da prépria classe de se
fazer presente, vocal e incidente nas instancias deliberativas
constitui, portanto, nao apenas uma estratégia de
empoderamento, mas uma condi¢cdo fundamental para a
autonomia e legitimidade do campo.

Historicamente, a atuagcdo do(a) secretario(a)
executivo(a) foi circunscrita a fun¢cdes de apoio, 0 que
consolidou uma percepcdo de que seu papel seria
meramente técnico, subordinado e silencioso. Essa
concepgao ainda hoje influencia negativamente a forma
como a profissdo é tratada nas organizagdes, nos espagos
académicos e nos ambientes de formulacdo de politicas
publicas. Segundo Azevedo et al. (2023), essa
marginalizagao simbodlica colabora para a baixa incidéncia
de secretarios(as) executivos(as) em cargos de lideranga,
conselhos de classe, comités de gestdo e diretorias de
associacdes profissionais.

No campo politico-institucional, a sub-representacao
torna-se evidente quando se analisa a escassez de
secretarios(as) executivos(as) ocupando cargos eletivos ou
posicdes de assessoramento estratégico em gabinetes
parlamentares, conselhos municipais, féruns deliberativos
ou conselhos de politicas publicas. Essa auséncia nao é
apenas quantitativa, mas qualitativa: mesmo quando
presentes, suas vozes sao frequentemente desconsideradas
ou deslegitimadas, reflexo de um imaginario social que
desvaloriza o saber produzido a partir da experiéncia
profissional do secretariado (Franklin; Baéta, 2023).

Na esfera académica, a situacdo ¢é igualmente
desafiadora. Os(as) profissionais de secretariado executivo
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raramente figuram como coordenadores(as) de programas,
lideres de grupos de pesquisa ou membros de comités
editoriais de revistas cientificas. A caréncia de programas
stricto sensu especificos, ja apontada em secéo anterior, é
tanto causa quanto consequéncia dessa invisibilidade
epistémica. O resultado é uma dindmica de silenciamento
em que as discussbes sobre a profissdo ocorrem em
instancias que nao reconhecem, necessariamente, sua
complexidade e potencial transformador.

Essa realidade nao é, contudo, imutavel. O
fortalecimento da autorrepresentagao requer, em primeiro
lugar, a ampliacdo das estratégias de associativismo
profissional. Associagdes, sindicatos e conselhos regionais
devem assumir o protagonismo na defesa da profisséo,
promovendo a articulagao politica da categoria, a formacao
de liderancas e a ocupacao deliberada de espacgos de poder.
Como destaca Gohn (2011), movimentos associativos fortes
sao capazes de produzir agendas proprias, tensionar
politicas publicas e disputar narrativas no campo simbdlico.

Além disso, é necessario estimular uma cultura de
lideranga entre os(as) profissionais da area. Programas de
formacdo continuada com foco em liderancga institucional,
gestdo publica, advocacy e comunicagido politica sao
fundamentais para que o(a) secretario(a) executivo(a) possa
atuar de forma qualificada e assertiva em espagos
decisérios. E preciso, também, criar oportunidades para que
os(as) estudantes e egressos(as) se envolvam, desde cedo,
com praticas de representacio estudantil, participagdo em
colegiados e elaboracdo de propostas institucionais.
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O papel das instituicoes de ensino, nesse sentido, é
central. Os curriculos devem incluir, de forma transversal,
conteudos que desenvolvam a consciéncia politica, a
capacidade de argumentagcdo publica e o senso de
pertencimento profissional. Mais do que formar
técnicos(as), é preciso formar sujeitos politicos, capazes de
compreender as estruturas de poder que moldam sua
atuacdo e de intervir nelas com criticidade e criatividade.

Por fim, é essencial repensar a prépria narrativa da
profissdo. A autorrepresentacdo nao se faz apenas
ocupando espagos, mas também disputando sentidos. A
imagem publica do(a) secretario(a) executivo(a) deve ser
ressignificada a partir de uma perspectiva estratégica,
inovadora e politicamente engajada. Isso inclui a producéo e
difusdo de conteudos que valorizem a profissdo, a promogao
de campanhas de valorizagao publica, a atuacao ativa nas
redes sociais e a construcdo de aliangas com outras
categorias profissionais para fortalecer lutas comuns.

Portanto, o desafio da autorrepresentagéao profissional
nos espacos decisorios €, ao mesmo tempo, estrutural e
subjetivo. Enfrenta-lo exige agdes coordenadas no campo da
formacéao, da organizagao coletiva e da construcdo de novas
narrativas. Apenas por meio dessa mobilizagdo multipla sera
possivel transformar o secretariado executivo em uma
categoria visivel, respeitada e influente, capaz de contribuir
de forma decisiva para a construgao de instituicdes mais
democraticas, inclusivas e éticas.
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Contribuicoes Finais

Ao sistematizar criticamente as principais lacunas do
campo do secretariado executivo, esta secdo abre novas
trilhas para o aprofundamento tedrico e o engajamento
pratico no fortalecimento da profissdo. A construgdo de um
campo soélido, respeitado e estrategicamente posicionado
passa, inevitavelmente, pelo enfrentamento dessas
fragilidades estruturais. Tais reflexdes ndo encerram o
debate, mas o inauguram sob uma 6tica critica, colaborativa
e propositiva, convocando pesquisadores, profissionais e
instituicbes a corresponsabilidade no avanco da area.
Encerrar este capitulo é reconhecer que o campo do
secretariado executivo, embora historicamente marcado
pela subalternidade e pelainvisibilidade, encontra-se emum
momento de inflexdo paradigmatica. As analises aqui
desenvolvidas demonstram que a profissdo deixou de ser
apenas uma funcdo de apoio técnico-administrativo e
passou a configurar-se como uma pratica estratégica,
comunicacional e emocionalmente complexa, que exige nao
apenas dominio técnico, mas maturidade ética,
competéncia relacional e visdo organizacional sistémica.

Essa transformagéo, no entanto, nao se da de forma
homogénea nem isenta de contradigcdes. Persistem tensoes
entre tradicdo e inovacdo, entre reconhecimento formal e
valorizacao efetiva, entre formacao académica e exigéncias
mercadoldgicas. Ao mapear essas lacunas, o capitulo nao
apenas revela os desafios, mas também sinaliza caminhos
possiveis para sua superacao: uma formacao mais critica e
integrada, politicas institucionais de valorizagao,
protagonismo politico da categoria e um compromisso
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continuo com a produgdo de conhecimento situado e
emancipador.

Assim, este capitulo constitui-se como base tedrica e
analitica para os proximos, que aprofundardo dimensoes
especificas da comunicacao interpessoal, da inteligéncia
emocional e da lideranga no ambiente corporativo, sempre
articuladas ao protagonismo do(a) secretario(a)
executivo(a). O que se almeja nao €é apenas o
reconhecimento de uma profissdo, mas a consolidacao de
um campo epistémico que, ao se afirmar, transforma
também as formas de gestdo, de convivéncia e de
humanidade no interior das organizagdes.
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CAPITULO Il

Comunicacao Interpessoal no
Ambiente Corporativo: Fundamentos
e Aplicacoes

Introducao e Fundamentagao Conceitual

A comunicacao interpessoal, em sua esséncia,
estrutura o funcionamento de todas as organizagdes
contemporaneas. No ambiente corporativo, sua eficacia
impacta diretamente o desempenho organizacional, o clima
interno e a produtividade coletiva (Varona, 2023).

O desenvolvimento das habilidades comunicativas
tornou-se um eixo central na formacdo e na atuacao do
secretariado executivo. Este profissional, por sua posigcao
estratégica junto a alta direcdo, atua como mediador dos
fluxos informacionais e facilitador das interacdes internas e
externas (Gatto apud Avelino, Ribeiro e Almeida, 2023).

A complexidade das organizagcbes modernas,
marcadas por estruturas matriciais, equipes interculturais e
crescente digitalizacdo, exige dominio técnico e
sensibilidade interpessoal no trato da comunicacgéo
(Spencer-Oatey, 2024).

Desde as formulagdes tedricas iniciais, a comunicagao
interpessoal é entendida como um processo dinamico,
continuo e inevitavel. Berlo (1960), ao apresentar seu modelo
SMCR (source, message, channel, receiver), destacou a
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interdependéncia dos elementos envolvidos na transmissao
da mensagem.

Posteriormente, Watzlawick (1976) reforcou a ideia de
que “nao se pode nao comunicar”, reconhecendo que toda
interacdo humana contém aspectos de conteudo e de
relacdo. Essa perspectiva ampliou a compreensdo da
comunicagao para além da transmissado de informacgoes,
abrangendo a construgao de vinculos, o estabelecimento de
normas de interagao e a negociacao de significados.

Em contextos organizacionais, a comunicagao
interpessoal ultrapassa o mero intercdmbio informacional.
Ela fundamenta a construcdo de confianca, o alinhamento
estratégico e o fortalecimento das relagdoes laborais
(Gremler, 2021).

Conforme Silva e Brandado (2023), relagdes
interpessoais construtivas fomentam ambientes
organizacionais mais saudaveis, elevando o engajamento e a
motivacdo dos colaboradores. Inversamente, falhas
comunicacionais produzem tensdes, desentendimentos e
comprometem os resultados organizacionais.

A escuta ativa, elemento central da comunicagao
eficaz, € amplamente reconhecida na literatura como
habilidade indispensavel. Gordon (2000) definiu a escuta
ativa como a capacidade de compreender plenamente a
mensagem do interlocutor, validando suas emoc¢des e
intencdes. Esta pratica ndo apenas reduz mal-entendidos,
mas também constroéi vinculos de empatia e respeito mutuo
(Primo; Bucci, 2023).
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Nos ambientes corporativos contemporaneos, a
comunicacgao assertiva também ganha destaque. Conforme
Balakrishnan et al. (2024), profissionais assertivos
expressam suas ideias com clareza, firmeza e respeito,
promovendo a resolugdo pacifica de conflitos e o
fortalecimento da coesao grupal.

A atuacao do secretario executivo exige, portanto, um
elevado grau de competéncia comunicacional, ndo apenas
na transmissdo de informacgdes, mas, sobretudo, na
capacidade de interpretar contextos, administrar diferengas
e construir pontes entre pessoas e departamentos (Gatto
apud Avelino, Ribeiro e Almeida, 2023).

Com o avanco da globalizagao e a diversificagao dos
ambientes de trabalho, a comunicacéo intercultural tornou-
se outro eixo estratégico. Gudykunst (2003) e Spencer-Oatey
(2020) apontam que a mediacdo cultural requer
sensibilidade, conhecimento dos cddigos simbdlicos das
diferentes culturas e flexibilidade para ajustar estilos
comunicacionais.

Nesse cenario, o secretariado executivo atua como
facilitador da interlocugcdo entre culturas organizacionais
distintas, intermediando negociacdes e prevenindo conflitos
decorrentes de choques culturais (Damasceno, 2020).

Apandemiade COVID-19intensificou ainda mais essas
demandas. Com a migracdo acelerada para o trabalho
remoto, novos desafios surgiram na manutencao da coesao
comunicacional em equipes distribuidas (Zuzul et al., 2021).

Segundo Franklin e Baéta (2023), o distanciamento
fisico elevou a importancia da clareza nas comunicagoes, da
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empatia nos feedbacks e da utilizacdo adequada das
ferramentas digitais de interacéao.

Diante desse panorama, a presente discusséo
aprofundara os fundamentos da comunicacgao interpessoal
aplicada ao ambiente corporativo, analisando suas
dimensbes tedricas, suas aplicagbes praticas e as
competéncias comunicacionais essenciais ao secretariado
executivo.

Escuta Ativa e Comunicacao Assertiva

A escuta ativa constitui um dos pilares centrais da
comunicacéao interpessoal eficaz. Sua pratica vai além da
simples recepcdo passiva de informagdes, exigindo
engajamento cognitivo, empatia emocional e validacido da
mensagem do interlocutor (Gordon, 2000; StatPearls, 2023).

Conforme definido por Gordon (2000), a escuta ativa
envolve reconhecer ndo apenas o conteudo explicito da fala,
mas também suas nuances emocionais e intencionais. Essa
escuta qualificada permite que o0 emissor se sinta
compreendido e respeitado, favorecendo a abertura e a
confianga mutua.

No ambiente corporativo, a escuta ativa torna-se um
recurso estratégico, particularmente para o secretariado
executivo, cuja funcdo frequentemente envolve a mediacéo
de interesses divergentes e o gerenciamento de conflitos
potenciais (Primo; Bucci, 2023).

Segundo Career CCL (2024), a pratica da escuta ativa
pode ser decomposta em quatro componentes
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fundamentais: atencéo plena, reflexdo, resposta e feedback
construtivo. Cada um desses elementos contribui para o
fortalecimento do vinculo comunicacional e para a
construgao de solugdes consensuais.

O infografico a seguir sintetiza os principais
componentes operacionais envolvidos na escuta ativa e
comunicagdo assertiva no ambiente corporativo,
destacando sua aplicacdo pratica nas interacoes
interpessoais profissionais.

Infografico 1 - Escuta Ativa e Comunicagéao Assertiva

ESCUTA ATIVAE
COMUNICACAO ASSERTIVA

RECEPGAO 2 ATENGAO
ATIVA PLEN

(CONTATO VISUAL, FOCO TOTAL NA
POSTURA) ~ ! Faano

Q -~ INTERLOCUTOR
g

PARAFRASE E PERGUNTAS
VALIDAGAO ABERTAS

EMOCIONAL INCENTIVAR
(EX: “VOCE ESTA DETALHAMENTO

DO QUE...)

oD %W

FEEDBACK
5 coNsTRUTIVO v

RESPOSTA RESPEITOSA

E OBJETIVA

Fonte: Elaboragéao prépria com base em Gordon (2000), Career CCL
(2024) e Primo e Bucci (2023).
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Como sintetizado na Figura 2, a pratica da escuta ativa
demanda a integracao de multiplas habilidades interligadas.
O processo inicia-se pela recepcao ativa, na qual o
interlocutor adota postura corporal aberta e estabelece
contato visual, demonstrando disponibilidade
comunicacional. Em seguida, a atencéo plena garante o foco
absoluto na mensagem, evitando distragdes cognitivas e
emocionais.

A técnica da parafrase e da validacdo emocional, por
sua vez, assegura que O emissor perceba a correta
compreensao de seu discurso, favorecendo o alinhamento
de expectativas. As perguntas abertas ampliam a
profundidade da comunicacéo, estimulando o]
detalhamento das informagdes, enquanto o feedback
construtivo encerra o ciclo com respostas objetivas,
respeitosas e orientadas para a solugcdo (Gordon, 2000;
Primo; Bucci, 2023).

E para aprofundar a discussdo e compreensao,
apresenta-se a seguir uma tabela comparativa dos principais
estilos de comunicacdo observados no contexto
corporativo.

Tabela Comparativa dos Estilos Comunicativos

Estilo de

. ~ Descricao Impacto Organizacional
Comunicagao

O individuo evita expressar Dificulta a solucao de

. problemas, gera
. suas necessidades e .
Passivo ressentimentos, reduz

opinides; cede as . o
. confianga e prejudica a
vontades alheias. L .
assertividade da equipe.
Expresséao Provoca conflitos,

Agressivo . . - ..
g excessivamente direta, hostilidade, rotatividade
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Estilo de

. ~ Descricao Impacto Organizacional
Comunicagao
muitas vezes hostil ou de pessoal e clima
dominante, organizacional toxico.

desconsiderando o outro.

. . - Cria confuséo,
Expressa insatisfagédo de

Passivo- - , desconfianga e dificuldade
. forma indireta, ambigua e -
Agressivo . de cooperagdo dentro da
evasiva. .
equipe.
Expressa ideias com Melhora o clima
clareza, respeito mdtuo e organizacional, favorece
Assertivo defesa equilibrada dos cooperagao, confianga e
interesses proprios e eficiéncia na tomada de
alheios. decisao.

Fonte: Adaptado de Verywell Mind (2023), Balakrishnan et al. (2024) e
Primo; Bucci (2023).

Como demonstrado na Tabela 1, o estilo assertivo se
destaca como o mais adequado para ambientes
corporativos colaborativos, uma vez que equilibra a defesa
de interesses individuais com o respeito as necessidades
coletivas. Ja os estilos passivo, agressivo e passivo-
agressivo, quando predominantes, comprometem a
confianga organizacional, dificultam o alinhamento
estratégico e prejudicam o desempenho coletivo
(Balakrishnan et al., 2024; Primo; Bucci, 2023).

A pratica da escuta ativa também atua como barreira
contra interpretagbes equivocadas, minimizando ruidos
semanticos e inferéncias distorcidas que frequentemente
originam conflitos organizacionais (Gudykunst, 2003).
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Paralelamente a escuta ativa, a comunicacao assertiva
emerge como competéncia essencial na dindmica
organizacional. De acordo com Balakrishnan et al. (2024), o
estilo assertivo permite a expressdao clara de ideias,
sentimentos e opinides, sem recorrer a passividade,
agressividade ou comportamentos manipulativos.

Verywell Mind (2023) classifica os estilos
comunicativos em quatro categorias: passivo, agressivo,
passivo-agressivo e assertivo. Destes, o estilo assertivo é
reconhecido como o mais eficaz para ambientes
corporativos colaborativos, pois alia clareza, respeito mutuo
e foco na solugao (Verywell Mind, 2023).

Para o secretariado executivo, a assertividade
comunicacional representa a habilidade de dialogar com
diferentes niveis hierarquicos, defender interesses
institucionais e mediar situagdes de tensdo sem
comprometer relagdes profissionais (Gatto apud Avelino;
Ribeiro; Almeida, 2023).

A pratica assertiva demanda, contudo, equilibrio
emocional e elevado dominio de inteligéncia emocional.
Segundo Primo e Bucci (2023), a assertividade
comunicacional, quando dissociada da empatia, pode ser
confundida com rigidez excessiva, comprometendo a
qualidade das interagdes.

O desenvolvimento dessas habilidades nao ocorre de
maneira intuitiva. Estudos recentes apontam que
treinamentos especificos em escuta ativa e assertividade
tém apresentado resultados positivos na melhoria dos fluxos
comunicacionais e no fortalecimento do clima
organizacional (Silva; Brandao, 2023).
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No contexto pods-pandémico, a escuta ativa e a
assertividade tornaram-se ainda mais relevantes, diante dos
novos desafios impostos pela comunicacéo virtual, onde a
auséncia de linguagem nao-verbal exige maior atencao a
mensagem verbal e aos feedbacks formais (Franklin; Baéta,
2023).

Compreendidas as dimensdes da escuta ativa e da
comunicagio assertiva como fundamentos essenciais ao
exercicio da comunicacao interpessoal no ambiente
corporativo, torna-se necessario aprofundar a analise das
dificuldades praticas que comprometem a eficacia
comunicacional. Nesse sentido, a proxima secao examinara
as barreiras comunicacionais e os desafios relacionados a
mediacao de conflitos organizacionais, com énfase nas
exigéncias enfrentadas pelo secretariado executivo em
contextos cada vez mais dindmicos e multiculturais.

Barreiras Comunicacionais e Mediacao de Conflitos

As barreiras comunicacionais constituem um dos
principais obstaculos a eficiéncia dos processos
organizacionais. Mesmo em ambientes estruturados, falhas
na codificagcdo, transmissdo ou interpretacdo da mensagem
comprometem aclareza, gerando mal-entendidos e rupturas
relacionais (Gudykunst, 2003).

No ambiente corporativo, tais barreiras manifestam-se
de forma multifatorial. Varona (2023) destaca que fatores
semanticos, psicolégicos, culturais e tecnolégicos
contribuem de maneira interdependente para o surgimento
de ruidos comunicacionais.

50



Segundo Silva e Branddo (2023), fatores emocionais,
como ansiedade, estresse e percepcdo de ameaca,
frequentemente distorcem a recepgcdo da mensagem,
levando a interpretagdes equivocadas e reagdes defensivas.

Barreiras semanticas ocorrem quando palavras,
expressodes outermos técnicos sdo compreendidos de forma
divergente pelos interlocutores, em funcao de diferencas de
repertério linguistico ou de niveis hierarquicos distintos
(Gudykunst, 2003).

Em contextos multiculturais, as barreiras culturais
adquirem ainda maior complexidade. Spencer-Oatey (2024)
aponta que estilos comunicacionais divergentes, hormas de
etiqueta e diferencas nas expectativas de comunicagéo
indireta ou direta ampliam o potencial de ruidos
interculturais.

Além disso, a intensificacdo do trabalho remoto e
hibrido introduziu novas barreiras tecnolégicas. Problemas
de conexdo, limitacbes na leitura de sinais ndo verbais e
ambiguidades em mensagens digitais potencializam falhas
de interpretacao (Franklin; Baéta, 2023).

Quadro 1 - Classificagcao das barreiras comunicacionais no
ambiente corporativo

Tipo de
. Descricao Exemplos
Barreira ¢ P
A a: Divergéncia no significado  Uso de jargbes técnicos
Semantica . .
das palavras e conceitos. desconhecidos.
Estado emocional interfere .
. . . - Estresse, ansiedade,
Psicologica na recepgao da

defensividade.
mensagem.
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Tipo de

. Descricao Exemplos
Barreira ¢ P
Diferengas de normas Estilos comunicacionais
Cultural - . ~ o .
sociais e de comunicagéo. indiretos vs. diretos.
Limitagdes técnicas na ~
L . . Problemas de conexéo,
Tecnologica transmisséo da

ruido em chamadas virtuais.
mensagem.

Fonte: Adaptado de Gudykunst (2003), Varona (2023), Spencer-Oatey
(2024), Silva e Brandao (2023), Franklin e Baéta (2023).

A compreensao dessas barreiras é fundamental para a
atuacdo do secretario executivo como mediador
comunicacional. Sua fungdo nao se restringe a
retransmissdo de informacgdes, mas inclui a habilidade de
detectar potenciais ruidos e promover intervencoes
corretivas (Gatto apud Avelino; Ribeiro; Almeida, 2023).

BARREIRAS COMUNICACIONAIS
E MEDIACAO

Diferencas culturais
‘ (Gudykunst, 2003) '

@ ‘ Hierarquia rigida Mediacao
— baseada em
. = empatia

Tecnologia

X inadequada
Q’ H

Fonte: Elaboragdo prépria com base em Gudykunst (2003) e Primo e
Bucci (2023).

(Primo & Bucci, 2023)
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Acima, apresenta-se um esquema grafico que resume
as principais barreiras comunicacionais enfrentadas nas
organizagbes, bem como o papel estratégico da mediacao
baseada em empatia como ferramenta de resolugcdo e
prevencao de conflitos organizacionais.

AFigura 3ilustra, de forma objetiva, as principais fontes
de ruidos comunicacionais que impactam negativamente os
processos organizacionais. As diferengcas culturais
introduzem interpretacdes divergentes de normas, gestos e
codigos linguisticos, como observado por Gudykunst (2003).

A hierarquia rigida frequentemente dificulta a fluidez
comunicacional, inibindo a expressdo de subordinados e
limitando o compartilhamento de informacdes ascendentes.
Por sua vez, a tecnhologia inadequada, agravada pelos
modelos hibridos de trabalho, acarreta falhas técnicas e
perdas de nuances nao-verbais, dificultando o pleno
entendimento. Em resposta a essas barreiras, a mediacao
baseada em empatia, conforme defendem Primo e Bucci
(2023), emerge como estratégia indispensavel para restaurar
a confianca e a funcionalidade dos fluxos comunicacionais.

A mediacdo de conflitos emerge como competéncia
associada a essa atuacgdo. Segundo Parvin Eva et al. (2024),
o] profissional  capacitado em mediacdo  atua
preventivamente, identificando sinais precoces de tenséo e
propondo canais de dialogo estruturados.

No exercicio dessa mediacdo, a neutralidade
emocional, a empatia e a habilidade de promover escuta
bilateral sdo indispensaveis para restabelecer o equilibrio
relacional (Primo; Bucci, 2023).
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Franklin e Baéta (2023) ressaltam que, em cenarios
virtuais, o desafio da mediacdo de conflitos é ampliado,
exigindo do profissional o desenvolvimento de estratégias
adaptativas, como a utilizacdo de plataformas de
comunicagéo sincrona e o refor¢co de feedbacks formais.

A capacidade do secretariado executivo em
administrar essas barreiras consolidam sua fungdo como
articulador estratégico dos fluxos informacionais e guardiao
da coeséo organizacional (Damasceno, 2020).

Figura 1 - Estrutura conceitual da comunicac¢ao interpessoal no
ambiente corporativo.

Teorias Classicas Autores
Contemporaneos
Modelo SMCR Gatto apud Avelino,
de Berlo Ribeiro e Almeida, 2023
Axiomas da Schaffer, 2024
Comunicagao de SRR IS0
Watzlawick o i ; )
COMUNICAGAO Barreiras

INTERPESSOAL NO Comunicacionais

Competencias 1= AMBIENTE Barreiras culturais
CORPORATIVO Barreiras hierarquicas
Escuta ativa Barreiras tecnologicas
Comunicagao assertiva -
Inteligéncia emocional Aplicagdes
Praticas

Mediagao de conflitos
Gestao de equipes
Alinhamento estratégico

Fonte: Elaboragéao prépria com base em Berlo (1960), Watzlawick (1976),
Gordon (2000), Gudykunst (2003), Gatto apud Avelino, Ribeiro e Almeida
(2023), Schaffer (2024), Primo e Bucci (2023) e Varona (2023).
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A Figura 1 apresenta uma sintese dos principais eixos
discutidos até o presente momento neste capitulo,
organizando os fundamentos tedricos classicos, as
competéncias essenciais exigidas na atuacao profissional,
as barreiras enfrentadas nos processos comunicacionais e
suas respectivas aplicagdbes praticas no contexto
organizacional.

Ainda na Figura 1, observa-se uma sintese estruturada
dos principais aspectos abordados até o presente momento,
permitindo visualizar as interfaces conceituais que
fundamentam a comunicagdo interpessoal no ambiente
corporativo. No eixo das teorias classicas, destacam-se o
Modelo SMCR de Berlo (1960) e os Axiomas de Watzlawick
(1976), que sustentam os principios fundamentais da
transmisséao e interpretacdo de mensagens.

As competéncias essenciais: escuta ativa,
comunicagado assertiva e inteligéncia emocional séao
posicionadas como habilidades centrais para a atuacéao do
secretariado executivo. As barreiras comunicacionais séao
classificadas em dimensbes culturais, hierarquicas e
tecnoldgicas, refletindo os principais desafios enfrentados
na pratica profissional.

Por fim, as aplicacoes praticas abrangem a mediacao
de conflitos, a gestdo de equipes e o alinhamento
estratégico, evidenciando o carater multifuncional da
competéncia comunicacional no contexto organizacional
contemporaneo.
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Relacgoes Interpessoais e Clima Organizacional

As relacbes interpessoais representam a base
estrutural sobre a qual se sustenta o clima organizacional
nas empresas contemporaneas. Em sua esséncia, o clima
reflete as percepgbdes coletivas dos membros da
organizagao quanto ao ambiente psicoldgico e relacional no
qual estao inseridos (Varona, 2023).

Segundo Schaffer (2024), o secretariado executivo, por
ocupar posicdo de interface entre diversos niveis
hierarquicos e setores institucionais, atua como agente
fundamental na modelagem dessas relagdes internas. Sua
capacidade de estabelecer canais comunicacionais abertos
e confidveis impacta diretamente o bem-estar e a
produtividade das equipes.

Jussara Lia Araujo Silva e Patricia Brandao (2023)
destacam que relagbes interpessoais saudaveis,
sustentadas por empatia e respeito mutuo, resultam em
maior engajamento, satisfacdo no trabalho e estabilidade
emocional dos colaboradores. Por outro lado, ambientes
marcados por tensdes e falhas de comunicacao
frequentemente originam conflitos latentes e comprometem
a eficiéncia coletiva.

O papel da empatia nesses processos nao pode ser
subestimado. Para Gatto apud Avelino, Ribeiro e Almeida
(2023), a empatia permite ao profissional captar as
necessidades e sentimentos dos interlocutores, ajustando
sua comunicacdo e prevenindo o agravamento de mal-
entendidos.
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Aescuta ativa, ja discutida em secdes anteriores, opera
como elemento viabilizador dessas relagdes empaticas.
Conforme Primo e Bucci (2023), ao ouvir atentamente, o
profissional demonstra reconhecimento e legitimacao do
outro, fortalecendo os vinculos colaborativos.

Em contrapartida, a auséncia de habilidades
interpessoais qualificadas pode gerar ambientes toxicos.
Barreiras comunicacionais n&o resolvidas tendem a
escalonar desentendimentos, alimentar disputas de poder e
erodir o senso de coeséo grupal (Silva; Brandéao, 2023).

O equilibrio entre objetividade e sensibilidade
caracteriza o profissional competente na mediacao
relacional. Parvin Eva et al. (2024) evidenciam que a pratica
de comunicagcao relacional exige preparo continuo,
autorregulacdo emocional e capacidade de neutralidade
frente aos conflitos emergentes.

No exercicio da lideranca relacional, o secretario
executivo atua frequentemente como articulador informal do
clima organizacional. Sua atuacdo mediadora estabiliza as
interagdes cotidianas, evitando o acumulo de tensdes e
facilitando o alinhamento das equipes aos objetivos
estratégicos institucionais (Damasceno, 2020).

Estudos contemporaneos também relacionam o
fortalecimento das relagdes interpessoais a retencao de
talentos e a redugado de rotatividade nas organizagdes
(Primo; Bucci, 2023). Colaboradores que percebem um
ambiente de comunicacdo transparente e respeitosa
tendem a apresentar maior comprometimento
organizacional.
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No contexto péds-pandémico, essas dindmicas
interpessoais foram intensificadas pelos modelos hibridos
de trabalho. Franklin e Baéta (2023) ressaltam que a
manutencéo do clima organizacional saudavel em formatos
remotos exige esforgcos proativos de comunicagéo,
utilizacdo sistematica de feedbacks estruturados e
investimentos institucionais na cultura do didlogo.

Dessa forma, as relagdes interpessoais ndo apenas
influenciam a produtividade, mas constituem um
componente estratégico na sustentacdo da identidade
organizacional e na viabilidade dos projetos institucionais de
longo prazo.

Comunicacao Intercultural e Mediacao Cultural

Em um ambiente corporativo cada vez mais
globalizado, a competéncia comunicacional transcende as
barreiras linguisticas, exigindo sensibilidade intercultural e
capacidade de mediacdo de diferencas socioculturais.
Conforme destacado por Gudykunst (2003), a comunicacgéao
interculturaldemanda a compreensao das normas culturais,
dos estilos comunicacionais e das expectativas sociais que
moldam as interac¢des profissionais em diferentes contextos
nacionais.

No exercicio da funcao de secretariado executivo, tais
desafios sdo especialmente intensificados. Segundo Gatto
apud Avelino, Ribeiro e Almeida (2023), profissionais desta
area frequentemente atuam como pontes culturais entre
liderancas de distintas origens, mediando negociacdes,
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agendas e protocolos corporativos em ambientes
multinacionais.

A escuta ativa e a empatia adquirem, nesse contexto,
um papel ainda mais central. Como salientam Franklin e
Baéta (2023), a capacidade de interpretar nuances culturais
implicitas, reconhecer cédigos de comunicagao indireta e
validar percepcgdes alheias torna-se essencial para evitar
conflitos e promover a harmonia organizacional.

As barreiras interculturais se manifestam nao apenas
nas diferencas de idioma, mas também em elementos mais
sutis, como a linguagem corporal, a pontualidade, o estilo de
tomada de decisdo e a concepc¢ao de hierarquia (Varona,
2023). Culturas de alto contexto, como as asiaticas,
valorizam frequentemente a harmonia e o siléncio como
estratégias comunicativas, enquanto culturas de baixo
contexto, como a norte-americana, priorizam a objetividade
e a assertividade direta (Hall, 1976; Gudykunst, 2003).

Em cenarios de fusbes, aquisicoes ou parcerias
internacionais, a falta de preparo intercultural pode
comprometer negociacbes estratégicas, prejudicar o
alinhamento de expectativas e gerar tensdes persistentes
entre as equipes (Silva; Brandao, 2023).

O secretariado executivo, ao atuar como mediador
cultural, exerce uma fungao estratégica na prevencéao de
ruidos e na construcao de consensos, alinhando interesses
corporativos diversos em ambientes globalizados
(Damasceno, 2020). Essa atuagao requer formagéo continua
nao apenas em idiomas, mas sobretudo em inteligéncia
intercultural, empatia situacional e neutralidade ética
(Primo; Bucci, 2023).
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Por fim, como observa Spencer-Oatey (2024), o
desenvolvimento de competéncias interculturais é um
processo continuo, que exige dos profissionais a disposicao
para a autoavaliacdo, a desconstrucdo de preconceitos
inconscientes e a ampliagcdo do repertério interpretativo
diante da diversidade cultural contemporénea.

Compreendidas as dimensdes estruturais da
comunicagido interpessoal e intercultural no ambiente
corporativo, torna-se indispensavel aprofundar o exame das
competéncias emocionais que sustentam o desempenho
comunicacional dos profissionais em contextos de elevada
complexidade relacional.

Neste sentido, o préximo -capitulo abordard a
inteligéncia emocional como pilar estratégico das relacdes
profissionais, explorando suas dimensdes conceituais,
praticas e organizacionais, especialmente no contexto das
atribuicbes do secretariado executivo em ambientes
multiculturais e de alta gestéo.

Contribuigoes finais

A analise da comunicacao interpessoal ho ambiente
corporativo, desenvolvida ao longo deste capitulo, evidencia
sua centralidade na construgao de relagdes institucionais
saudaveis, eficazes e sustentaveis. Em um cenario marcado
por transformacdes tecnoldgicas, diversidade cultural e
multiplas formas de organizacdo do trabalho, a
comunicacgao interpessoal emerge ndo apenas como uma
competéncia técnica, mas como um processo relacional,
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ético e estratégico, capaz de mediar conflitos, articular
equipes e fortalecer a cultura organizacional.

O capitulo contribui para o campo do secretariado
executivo ao deslocar a compreensao tradicional da
comunicagdo como mera transmisséo de informagodes para
uma concepg¢dao ampliada, que integra escuta ativa,
empatia, linguagem né&o verbal, gestdo de emocdes e
consciéncia situacional. Essa abordagem dialégica e
contextualizada se mostra fundamental para o desempenho
profissional do(a) secretario(a) executivo(a), cuja atuagao
exige sensibilidade comunicacional, adaptabilidade e
capacidade de mediacdo em contextos multifacetados.

Além disso, a articulagdo entre os fundamentos da
comunicagédo interpessoal e os desafios do cotidiano
corporativo permite uma leitura critica das barreiras
comunicacionais ainda presentes em muitas organizagdes
tais como ruidos estruturais, assimetrias de poder,
sobrecargainformacional e invisibilizac&o de subjetividades.
Tais elementos, quando ndo enfrentados, comprometem
ndo apenas a eficiéncia das interagcbes, mas a saude
psiquica e o bem-estar relacional dos sujeitos envolvidos.

Ao dialogar com os aportes tedricos da psicologia, da
sociologia e da teoria organizacional, o capitulo amplia o
escopo analitico do secretariado executivo, reafirmando-o
como campo interdisciplinar e epistemologicamente
autbnomo. Esta é uma contribuicdo decisiva para a
consolidacao da profissdo enquanto pratica comunicacional
critica e propositiva.

Finalmente, este capitulo estabelece uma ponte
necessaria com os temas subsequentes da obra, em
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especial com a discussao sobre a inteligéncia emocional e
sua influéncia nos ambientes de trabalho. A comunicacéao
interpessoal, compreendida em sua profundidade ética e
relacional, constitui o terreno sobre o qual se edifica a
competéncia emocional e, por extensao, a liderancga ética, a
diplomacia organizacional e a mediacao de conflitos.
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CAPITULO IlI

Inteligéncia emocional como pilar das
relacoes profissionais

Defini¢cdo de Inteligéncia Emocional

O conceito de inteligéncia emocional (IE) emergiu na
década de 1990 como um complemento essencial as
concepgodes tradicionais de inteligéncia cognitiva (Ql),
expandindo o entendimento sobre os fatores que sustentam
o desempenho humano em contextos sociais e
organizacionais (Goleman, 1995; Mayer; Salovey, 1997).
Enquanto o QI avalia primariamente habilidades ldgico-
racionais, a |IE abrange a capacidade de identificar,
compreender e gerenciar emocodes proprias e alheias,
promovendo equilibrio emocional e relagdes interpessoais
saudaveis.

De acordo com Mayer e Salovey (1997), a inteligéncia
emocional constitui um conjunto de habilidades que envolve
a percepcao, a compreensao, a regulacdo e a utilizagcdo das
emocgdes na resolugdo de problemas. Goleman (1995), por
sua vez, sistematizou o conceito ao propor que 0 sSUcesso
profissional depende nédo apenas do dominio técnico, mas
também da capacidade de lidar com tensbes emocionais,
administrar conflitos e construir vinculos colaborativos
duradouros.

No ambiente corporativo, a IE tornou-se fator critico de
sucesso organizacional, particularmente em posi¢cdes de
lideranca e mediacdo de equipes (Cherniss, 2000). Sua
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aplicagao pratica impacta diretamente a coesao dos grupos,
a eficiéncia comunicacional e a sustentabilidade emocional
das organizagbes (Gomes; Maranhao, 2020).

A compreensdo da complexidade emocional exige
ainda o reconhecimento das emocodes primarias e de suas
interacdes. Nesse sentido, o modelo desenvolvido por
Plutchik (1980), representado na Figura 1, oferece uma
estrutura conceitual relevante para o mapeamento dos
estados emocionais presentes nas interagoes profissionais.

Figura 1 — A Roda das Emogodes de Plutchik aplicada ao contexto
corporativo

AMOR SUBMISSAQ.
ALEGRIA =
> - '

OTIMISMO

DESPREZO DECEPGCAO

Fonte: Adaptado de Plutchik (1980) e Six Seconds (2025).
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A compreensdo da inteligéncia emocional exige o
reconhecimento da diversidade e da complexidade dos
estados afetivos experimentados no ambiente corporativo.
Nesse sentido, o modelo proposto por Plutchik (1980),
representado na Figura 1, sintetiza as emogdes primarias e
suas combinagdes, oferecendo uma estrutura conceitual
util para o desenvolvimento da autoconsciéncia emocional.

Este mapeamento permite que profissionais
identifiguem e regulem seus estados emocionais com maior
precisdo, fator indispensavel na atuacao de secretarios
executivos diante de situagdes complexas de mediacao,
lideranca e interacdo multicultural (Six Seconds, 2025).

Como representado na Figura 1, emogbes como
alegria, medo, raiva e tristeza constituem categorias
primarias que, ao se combinarem, originam estados
emocionais complexos, como otimismo, submissao ou
remorso. No ambiente corporativo, essa inter-relagcao
emocionalimpactadiretamente o desempenho das equipes,
a gestdo de conflitos e a construcdo de ambientes
saudaveis.

A capacidade de nomear e compreender essas
emocdes complexas constitui elemento central no
desenvolvimento da inteligéncia emocional € na atuacao
estratégica dos profissionais de secretariado executivo,
especialmente em cenarios multiculturais e de alta presséo
(Sharma, 2024; Lubega et al., 2024).
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Autoconsciéncia, Autorregulacao e Empatia

No &ambito pratico, Goleman (1995) estruturou a
inteligéncia emocional em cinco competéncias interligadas:
autoconsciéncia, autorregulacdo, motivagao, empatia e
habilidades sociais. Cada uma dessas dimensdes atua
como alicerce para o desenvolvimento relacional e a gestéo
de ambientes organizacionais complexos.

A Figura 2 ilustra essas cinco dimensdes de forma
sistematica, favorecendo sua compreensdo aplicada no
ambiente corporativo.

Figura 2 — Dimensdes fundamentais da inteligéncia emocional no
ambiente organizacional

INTELIGENCIA
EMOCIONAL

AUTO-  AUTOR-

CONS- REGULA MOR'VA' EMPATIA DADES
CIENCIA cho  CAO SOCIAIS

Fonte: Adaptado de Goleman (1995), Mayer & Salovey (1997) e iStock
(2023).

A compreenséao aplicada da inteligéncia emocional, no
contexto organizacional, pode ser decomposta em cinco
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dimensdes funcionais, conforme descritas originalmente
por Goleman (1995) e amplamente consolidadas na
literatura contemporanea. A Figura 2 apresenta um
infografico que sintetiza visualmente esses componentes
estruturantes, permitindo uma compreensao didatica e
aplicada das competéncias emocionais necessarias a
gestdo de ambientes complexos.

Como representado na Figura 2, a inteligéncia
emocional organiza-se a partir de cinco pilares
interdependentes. A autoconsciéncia refere-se a habilidade
de identificar e compreender os proprios estados
emocionais; a autorregulacdo envolve o gerenciamento
desses estados para evitar respostas impulsivas ou
disfuncionais; a motivagéo interna sustenta o engajamento e
a persisténcia frente a desafios; a empatia permite a leitura
sensivel das emocdes alheias; e as habilidades sociais
viabilizam a gestdo eficaz dos relacionamentos
interpessoais no contexto corporativo (Sharma, 2024;
Lubegaetal., 2024).

Em ambientes de elevada complexidade relacional,
como fusbes, reestruturagbes organizacionais ou
negociagoes de alta tensao, essas competéncias atuam de
forma integrada na sustentacao do equilibrio emocional e da
estabilidade coletiva (Primo; Bucci, 2023).

O desenvolvimento dessas competéncias tem sido
diretamente associado a melhoria do clima organizacional e
a prevencao de quadros de esgotamento emocional. Gomes
e Maranhdo (2020) demonstram, por meio de revisao
sistematica, que profissionais com niveis elevados de
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inteligéncia emocional apresentam até 40% menos
incidéncia de burnout.

A empatia, em especial, destaca-se como mediadora
fundamental de conflitos corporativos. Estudos de Rabello
de Oliveira (2025) mostram que organizagcdes que priorizam
treinamentos voltados a empatia e regulagcdo emocional
reduzem sua rotatividade em até 35%, fortalecendo o
engajamento dos colaboradores e aumentando a coeséo
dos grupos de trabalho.

Gestao de Conflitos Emocionais

Em situacdes de tensdo organizacional, a capacidade
de gerenciar conflitos emocionais torna-se uma
competéncia estratégica. Segundo Primo e Bucci (2023), a
assertividade comunicacional sustentada pela
autorregulacdo emocional permite a resolucdo de impasses
com rapidez, transparéncia e respeito mutuo.

A autorregulacido emocional possibilita ao profissional
manter a estabilidade psicolégica em contextos de presséao,
evitando reacdes impulsivas e preservando a integridade dos
relacionamentos profissionais (Siqueira, 2024). Estudos de
Lubega et al. (2024) também correlacionam altos niveis de
inteligéncia emocional a maior capacidade de cooperacao
interdepartamental, inovacédo e moral coletiva.

Em ambientes multiculturais, a gestdo emocional exige
ainda maior sofisticacdo. Como destacam Silva e Brandao
(2023), diferengas culturais sobre a expressao e
interpretacdo das emogdes podem gerar mal-entendidos e
ruidos interculturais, exigindo do profissional um repertdrio
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emocional ampliado para administrar tensdes derivadas de
divergéncias culturais.

O equilibrio entre racionalidade e empatia, portanto,
caracteriza o profissional de secretariado executivo como
agente estabilizador em contextos criticos, articulando
interesses divergentes e preservando o alinhamento
estratégico das equipes.

Inteligéncia Emocional Aplicada a Alta Administracao

A aplicacao da inteligéncia emocional em cargos de
alta gestao revela sua plena maturidade como competéncia
organizacional. Estudos longitudinais apontam que lideres
com elevada IE obtém resultados superiores em
engajamento de equipe, inovacao e rentabilidade (Sharma,
2024).

Figura 3 — Linha do tempo do desenvolvimento da inteligéncia
emocional nas organizagoes

DESENVOLVIMENTO DA
INTELIGENCIA EMOCIONAL

COLABORAGAO

ADAPTACAO COLABORAGAO  LIDERANCA

IE DEVIDO A PROGRAMAS DE MENTORIA
COMO 0S DA SALESFORCE

Fonte: Adaptado de Oliveira (2025).
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A Figura 3 apresenta o desenvolvimento progressivo da
IE ao longo da carreira corporativa, evidenciando seu papel
crescente na ascensao a lideranca.

ApOds a apresentagao do desenvolvimento individual da
inteligéncia emocional no ciclo de carreira, € necessario
considerar sua implementagdo sistematica na cultura
organizacional. A Figura 3 sintetiza esse percurso, indicando
como a progressdao das competéncias emocionais
acompanha as etapas organizacionais, desde a fase inicial
de adaptacao, passando pela colaboragao ativa em equipes,
até a ascensao aos niveis de liderancga.

Programas corporativos de mentoria, como o0s
implementados pela Salesforce, demonstraram um
incremento de até 25% nosindices de inteligéncia emocional
de seus participantes, fortalecendo a aplicagcao pratica
desse construto no ambiente executivo (Oliveira, 2025).

Conforme apresentado na Figura 3, o desenvolvimento
da inteligéncia emocional acompanha a complexificacao
das demandas profissionais. Na fase de contratacéao,
destaca-se a capacidade de adaptagao emocional ao novo
contexto institucional.

Durante a colaboragao, emergem competéncias de
empatia, escuta ativa e negociacdo, fundamentais para o
trabalho em equipe e a gestdo de conflitos. Na etapa de
lideranca, habilidades superiores de autorregulagio
emocional e visdo estratégica passam a ser requisitadas
para conduzir equipes e tomar decisdes em cenarios de alta
pressao (Sharma, 2024; Lubega et al., 2024).
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Tais achados reforgam a tese de que a inteligéncia
emocional nao é estatica, podendo ser potencializada por
intervengbes formativas especificas, com beneficios
mensuraveis sobre o desempenho organizacional (Primo;
Bucci, 2023; Oliveira, 2025). Além do desenvolvimento
individual, a institucionalizagéo da inteligéncia emocional
como pratica organizacional depende da implementacao
estruturada de politicas e programas de capacitagao. A
Figura 4 apresenta um roadmap de aplicagcao pratica dessa
sistematizacéao.

Figura 4 — Roadmap de implementacao da inteligéncia emocional nas
organizacoes

ROADMAP PARA A IMPLEMENTAGAO DA
INTELIGENCIA EMOCIONAL NA CULTURA

ORGANIZACIONAL

_ POLITICAS RECONHECIMENTO
AVALIACOES OFICINAS DE DE FEEDBACK DE PRATICAS

MSCEIT EMPATIA EMOCIONALMENTE
INTELIGENTES

Fonte: Adaptado de Aura (2025).

Conforme ilustrado na Figura 4, o processo inicia-se
pelo diagndstico organizacional, no qual avaliagbes como o
MSCEIT identificam as competéncias emocionais existentes
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e os gaps de desenvolvimento. Em seguida, programas de
treinamento, com oficinas praticas de empatia e regulagcao
emocional, preparam os colaboradores para a aplicagéo
efetiva das competéncias adquiridas.

A fase de implementacdo estrutura politicas
organizacionais de feedback, alinhadas aos valores
emocionais da organizag¢do. Por fim, a etapa de sustentacgéo
institucionaliza o reconhecimento continuo de praticas
emocionalmente inteligentes, consolidando a inteligéncia
emocional como pilar estratégico da cultura corporativa
(Gomes & Maranhéo, 2020; Rabello de Oliveira, 2025; Primo;
Bucci, 2023).

Reflexoes Contemporaneas: Inteligéncia Emocional,
Automacao e o Futuro do Secretariado Executivo

Arapida aceleragao tecnoldgica dos ultimos anos vem
remodelando de forma disruptiva o mercado de trabalho,
impondo tensdes inéditas sobre profissdes historicamente
baseadas em competéncias interpessoais, como o
secretariado executivo (Primo & Bucci, 2023; Rabello de
Oliveira, 2025). Dentre essas tensdes, destaca-se o aparente
paradoxo entre a ascensao das tecnologias de inteligéncia
artificial (IA) e a valorizagdo crescente da inteligéncia
emocional (IE) como ativo diferencial dos profissionais.

1. Aascensao tecnolégica e a falsadicotomia: |IAversus IE

Enquanto ferramentas baseadas em |IAvém assumindo
tarefas repetitivas, analiticas e de processamento de dados

72



outrora atribuidas aos assistentes administrativos as
funcbes relacionadas a gestao de pessoas, mediacao de
conflitos, adaptacéo intercultural e construcdo de confianca
permanecem fortemente ancoradas na competéncia
humana de gerir emocgdes (Lubega et al., 2024; Sharma,
2024).

Schlosser et al. (2023) destacam que, paradoxalmente,
quanto maior a automacao, maior a demanda por soft skills,
principalmente no gerenciamento de equipes hibridas e
virtuais, onde a capacidade de leitura emocional se torna
mais complexa e mais critica (Huang & Liu, 2023).

Em analise critica semelhante, Wang et al. (2023)
denominam essa transicdo de “economia da empatia
digital”, na qual as competéncias emocionais nao sao
substituidas, mas redesenhadas para contextos
mediacionais mediados por tecnologia, exigindo dos
profissionais niveis ampliados de sensibilidade, resiliéncia
emocional e neutralidade ética.

2. A inteligéncia emocional como blindagem frente ao
risco de obsolescéncia

Ao revisar 31 estudos longitudinais, Gomes e Maranhéo
(2020) verificaram que profissionais com elevada
inteligéncia emocional possuem resiliéncia profissional
superior, apresentando até 40% menor risco de burnout e
demissdes em contextos de reestruturagao corporativa pos-
pandémica.

De modo complementar, Siqueira (2024) aponta que
programas formais de desenvolvimento emocional
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corporativo aumentam em até 18% a produtividade das
equipes, nao pela ampliagdo de carga horaria, mas pela
maior coeséo relacional, reducdo de conflitos e preservagéo
do bem-estar psicoldgico.

A autora Emanuela Rabello de Oliveira (2025) amplia
essa discussdao ao associar inteligéncia emocional e
resiliéncia organizacional, demonstrando como
organizagcbes com politicas continuas de treinamento
emocional apresentam até 35% menor rotatividade de
pessoal indice particularmente relevante no setor de
secretariado executivo, marcado por elevados niveis de
esgotamento durante o pico da pandemia.

3. O risco da romantizacao da IE e o problema ético da
“gestao emocional toxica”

Embora amplamente defendida na literatura
contemporénea, a inteligéncia emocional ndo esta isenta de
criticas. Silva e Brandado (2023) alertam que, em alguns
ambientes empresariais, a IE tem sido instrumentalizada
como ferramenta de “higienizagcdo emocional”, onde o
colaborador é pressionado a manter-se emocionalmente
regulado diante de abusos organizacionais velados,
mascarando praticas disfuncionais sob o discurso do
equilibrio emocional.

Do mesmo modo, Siqueira (2024) denuncia atendéncia
de romantizacdo da IE como solucdo universal para
problemas estruturais que tém raizes mais profundas em
politicas corporativas disfuncionais, sobrecarga de trabalho
e desigualdades hierarquicas.
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Esse debate evidencia que a inteligéncia emocional
nao pode ser dissociada de principios éticos, devendo ser
entendida como um instrumento de humanizagédo e néo de
silenciamento emocional, sob pena de transformar-se em
mecanismo de controle psicolégico perverso (Riggio, 2024).

4. Desafios interculturais: a IE globalizada

Outro campo fértii de reflexdo refere-se a
aplicabilidade intercultural dos modelos tradicionais de IE.
Autores como Matsumoto e Hwang (2023) argumentam que
a maior parte dos instrumentos de avaliacdo emocional
como o MSCEIT foi desenvolvida com base em referenciais
culturais ocidentais, devendo ser adaptada com cautela em
contextos coletivistas, onde a demonstracdo emocional

publica € mais contida (Gudykunst, 2003; Spencer-Oatey,
2024).

No secretariado executivo internacional, tal limitacédo
se torna especialmente sensivel, pois o profissional atua
frequentemente como mediador de culturas emocionais
divergentes, exigindo repertério ampliado de sensibilidade
cultural e inteligéncia emocional transcultural (Franklin;
Baéta, 2023).

5. Inteligéncia emocional como ativo estratégico de
longevidade profissional

Diante deste cenario multifacetado, a inteligéncia
emocional emerge nédo apenas como diferencial
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competitivo, mas como ativo estratégico de longevidade
profissional no século XXI.

Para o secretariado executivo, cuja funcdo transita
entre a assessoria estratégica, a diplomacia organizacional e
a coordenacao intercultural, o desenvolvimento continuo da
inteligéncia emocional se configura como barreira natural
contra a obsolescéncia funcional frente aos processos de
automatizacéao.

Como bem sintetiza Primo e Bucci (2023), nenhum
algoritmo até hoje foi capaz de gerar empatia genuina,
negociar valores éticos em tempo real ou mediar conflitos
carregados de nuances emocionais e culturais.

6. Inteligéncia Artificial e a Automacao das Fungoes no
Ambito do Secretariado Executivo

A incorporagdo acelerada de sistemas de inteligéncia
artificial (IA) e automagao nas rotinas administrativas tem
redesenhado o escopo de atuacdo do secretariado executivo
contemporaneo. Se, por um lado, tarefas operacionais
rotineiras estdo sendo progressivamente absorvidas por
algoritmos e assistentes digitais, por outro, emergem novas
atribuigcbes altamente estratégicas, fundadas na inteligéncia
emocional, na mediacao de relacionamentos complexos e
na tomada de decisado situacional (Schlosser et al., 20283;
Sharma, 2024).

Segundo estudos recentes da McKinsey Global
Institute (2023), até 2030, cerca de 30% das tarefas
administrativas tradicionais como agendamento de
reunides, organizacdo de documentos e filtragem inicial de
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informacdes serdo completamente automatizadas em
corporacbes de médio e grande porte. Assistentes virtuais
baseados em IA, como o Microsoft Copilot e 0 Google Duet
Al, ja sdo capazes de executar atividades de controle de
agenda, organizagcdo de e-mails e elaboragao inicial de
relatérios, tarefas historicamente atribuidas aos
profissionais de secretariado executivo junior.

Entretanto, como apontam Wang et al. (2023), essa
transicao tecnoldgica ndo implica a extingao da profissao,
mas sim sua reconfiguracao funcional, com énfase ampliada
em atividades de alta complexidade relacional, como:

e negociacao intercultural;

e mediacao de conflitos interpessoais de alta diregao;
e gerenciamento de fluxos comunicacionais sensiveis;
e suporte psicolégico informal a liderancas;

e curadoria de informacéao estratégica.

O Férum Econbémico Mundial (2024) classifica a
inteligéncia emocional, a resiliéncia e as competéncias
sociais complexas como “as novas competéncias
insubstituiveis da Quarta Revolugao Industrial”, justamente
por nao serem plenamente replicaveis por sistemas
algoritmicos (World Economic Forum, 2024).

No campo especifico do secretariado executivo, 0s
autores Primo e Bucci (2023) argumentam que a inteligéncia
emocional funcionara como mecanismo natural de
diferenciagao frente a IA, especialmente naquilo que envolve
julgamento ético, empatia adaptativa e leitura de
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microexpressdes culturais dominios ainda inalcangaveis
pelos modelos computacionais vigentes.

Adicionalmente, a atuacdo internacionalizada do
secretariado amplia tais demandas. Como destacam
Matsumoto e Hwang (2023), as organizacdes globais exigem
do secretario executivo um dominio simultdneo de IE e
inteligéncia cultural (CQ), o que implica habilidades
sofisticadas de adaptacdo emocional a protocolos
interculturais distintos, algo que os algoritmos atuais n&o
sdo capazes de operacionalizar.

Contudo, alguns autores alertam para armadilhas
potenciais no discurso otimista da “substituicdo
colaborativa” entre IA e profissionais humanos. Segundo
Floridi (2023), ha risco de uma sobrecarga cognitiva invisivel
imposta aos profissionais, que passam a ser exigidos como
“gestores emocionais de sistemas automatizados”,
acumulando a responsabilidade de corrigir falhas de
comunicacdo e de julgamento geradas pelos proprios
sistemas de IA, mas sem o devido reconhecimento
organizacional.

Portanto, a relagado entre |IA e secretariado executivo
nao é de antagonismo simplista, mas de
complementaridade critica, onde a inteligéncia emocional
atuara como blindagem estratégica, sustentando o valor
humano essencial diante de processos organizacionais cada
vez mais tecnologicamente mediados.

Diante do exposto, evidencia-se que a inteligéncia
emocional transcende sua dimensao psicoldgica individual,
consolidando-se como um ativo estratégico indispensavel a
sustentabilidade relacional, a lideranca ética e a resiliéncia
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institucional no contexto corporativo contemporéneo. Em
face da automatizacdo progressiva de funcdes, o(a)
profissional de secretariado executivo(a) ndo apenas
preserva sua relevancia, mas a expande, desde que atue
com dominio critico das competéncias emocionais,
comunicacionais e interculturais exigidas pela
complexidade organizacional atual. Todavia, essa
transformac&o n&o ocorre de maneira isolada.

As exigéncias emocionais e relacionais do exercicio
profissional estdo intrinsecamente condicionadas por
marcos normativos, politicas institucionais e estruturas
econdmicas que delimitam ou potencializam a atuacao do
secretariado executivo. Com isso, torna-se essencial
discutir, no capitulo seguinte, os aspectos legais,
regulatérios e econdmicos que regem essa profissdo em
mutacao, especialmente frente as novas formas de trabalho,
as reconfiguragdes contratuais e as disputas por
reconhecimento profissional no cenario nacional e
internacional.

Contribuicoes Finais

Ao refletir sobre a inteligéncia emocional nas
organizacgoes, este capitulo lanca luz sobre um dos aspectos
mais estratégicos da vida corporativa contemporanea: a
capacidade de reconhecer, compreender e gerir emocoes
como dimensdo fundante do agir profissional. Essa
abordagem desloca o foco tradicional da racionalidade
técnica para uma perspectiva mais ampla, que integra
emocoes, subjetividades e vinculos afetivos como
componentes essenciais da gestdo organizacional.
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A principal contribuicdo desta discusséo reside em
evidenciar que a inteligéncia emocional ndo é atributo
isolado, mas uma competéncia relacional, situada e
aprendida. Em contextos marcados por alta pressao,
diversidade cultural, inovagao constante e intensificagao do
trabalho, a capacidade de liderar e colaborar de forma
empatica e emocionalmente equilibrada torna-se um
diferencial estratégico. Para o(a) secretario(a) executivo(a),
essa competéncia € indispensavel, dado seu papel
transversal, mediador e articulador entre multiplos atores e
setores institucionais.

O capitulo também contribui para o campo académico
ao articular referenciais  tedricos classicos e
contemporaneos sobre o tema, sem descolar-se das
praticas reais dos ambientes corporativos. Tal articulagao
tedrico-pratica aprofunda a compreensdo da inteligéncia
emocional como campo de conhecimento e como pratica
profissional, exigindo formagao continua, ética relacional e
disposicao critica para o autoconhecimento.

Ao se articular com os capitulos anteriores, este texto
consolida a ideia de que a comunicagao interpessoal e a
inteligéncia emocional ndo podem ser pensadas
isoladamente. Elas constituem, juntas, o nucleo das
relagcdes organizacionais saudaveis e eficazes, sobretudo
em cargos que demandam representacdo institucional,
lideranga colaborativa e mediagao de conflitos como é o
caso da atuacao do(a) secretario(a) executivo(a).

Por fim, as reflexbes aqui propostas apontam para a
necessidade de revisdo dos curriculos de formacao
profissional, das politicas de gestdao de pessoas e das
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estratégias de desenvolvimento organizacional,
incorporando dimensdes emocionais hdo apenas como
instrumentos de produtividade, mas como fundamentos da
convivéncia ética, do bem-estar institucional e da
sustentabilidade relacional.
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CAPITULO IV

A secretaria executiva como
facilitadora de ambientes
multiculturais

Introducao

A intensificacdo da globalizagao, aliada a crescente
internacionalizacdo das relagdes de trabalho, exige dos
profissionais do secretariado executivo um repertorio cada
vez mais sofisticado de competéncias interculturais,
comunicacionais e diplomaticas. Nesse novo cenario, nao
se trata apenas de dominar idiomas estrangeiros ou
conhecer etiquetas protocolares, mas de atuar como ponte
viva entre diferentes cosmovisbes culturais, valores
organizacionais e estilos de lideranga. A atuacdo do(a)
secretario(a) executivo(a) em ambientes multiculturais o(a)
posiciona como mediador(a) de expectativas, facilitador(a)
da integracdo e agente de transformacdo no contexto
corporativo internacionalizado (Terra, 2024; Paula; Sampaio,
2024).

Fundamentos Interculturais: Teorias e Principios

Compreender os fundamentos tedéricos da
interculturalidade é essencial para o desempenho ético,
empatico e estratégico do secretariado executivo. Dois
marcos conceituais sdo amplamente utilizados: as
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dimensdes culturais de Hofstede (2001) e o modelo da
cebola cultural de Trompenaars e Turner (1997).

A metafora da “cebola cultural”, proposta por
Trompenaars e Turner (1997), estrutura a cultura em
camadas concéntricas: comportamentos visiveis
(vestimentas, linguagem, simbolos), normas e valores
socialmente aceitos, e pressupostos invisiveis,
inconscientes, que moldam os modos de agir. Esse modelo
fornece subsidios analiticos ao secretdrio executivo para
compreender a diversidade implicita nas equipes e para
atuar na mediacao de conflitos e ajustes comunicacionais.

Figura 1 - A cebola cultural de Trompenaars

PRESSU-
POSTOS

A Figura 1 representa a metafora da “cebola cultural”
desenvolvida por Trompenaars & Turner (1997), cujas
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camadas auxiliam na identificagcdo de aspectos visiveis e
invisiveis da cultura organizacional. Ao compreender os
valores subjacentes, o(a) secretario(a) pode agir de forma
estratégica na gestao de diferencgas culturais, respeitando os
codigos simbolicos implicitos nas interagdes.

Em complemento, Hofstede (2001) identifica
dimensdes culturais como distancia ao poder,
individualismo versus coletivismo, aversdo & incerteza,
orientacdo de longo prazo e masculinidade versus
feminilidade. Tais parametros permitem analisar as
diferengas nos estilos de lideranga, formas de comunicacao,
estrutura decisdria e percepcao de autoridade. A atuacao
intercultural eficaz exige ndo apenas o reconhecimento
dessas dimensdes, mas a capacidade de traduzi-las em

praticas adequadas ao cotidiano corporativo.

Figura 2 - Dimensdes Culturais de Hofstede

A Figura 2 apresenta as seis dimensdes culturais propostas por Hotstede (2001),
possibilitando ao secretdrio executivo analisar e adaptar estratégias comunicacionis
e relacionais.
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A Figura 2 apresenta as seis dimensdes culturais
propostas por Hofstede (2001), possibilitando ao secretario
executivo analisar e adaptar estratégias comunicacionais e
relacionais. Por exemplo, em culturas com alta distancia ao
poder, uma comunicacdo hierarquizada € esperada,
enquanto culturas com baixa distancia valorizam
abordagens horizontais.

A critica recente a teoria de Hofstede reside no seu
carater generalizante, pois tende a homogeneizar
caracteristicas nacionais e negligenciar subculturas e
contextos organizacionais hibridos. Ainda assim, suas
dimensodes continuam sendo ponto de partida util para
analise intercultural em empresas multinacionais (Batista,
2024).

Diversidade Cultural nas Organizagoes

A diversidade cultural, compreendida como a
coexisténcia de individuos com diferentes origens étnicas,
linguisticas, religiosas e cognitivas em um mesmo ambiente
de trabalho, € uma realidade consolidada nas corporagodes
contemporaneas. Essa pluralidade, embora rica em
possibilidades, traz também desafios de alinhamento
comunicacional, quebra de esteredtipos e desconstrugio de
preconceitos (Adler, 2008).

Nesse contexto, o(a) secretario(a) executivo(a) assume
papel crucial ao promover praticas inclusivas, facilitar a
mediacao de conflitos oriundos de mal-entendidos culturais
e garantir a fluidez das relagdes interpessoais. A
identificacao de comportamentos sutilmente
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discriminatérios ou de exclusdes simbdlicas é um dos
papéis silenciosos, porém fundamentais, desse profissional.

Infografico de Competéncias Interculturais

COMPETENCIAS INTERCULTURAIS
DO SECRETARIADO EXECUTIVO

Empatia cultural, adaptabalidade, escutadobilidaty

e maior ativa, diplomacia e dominio de idiomas sao

inatas, mas desenvolvidas por méo de experiéncas
praticas, formagoes especificas e imersdes.

EMPATIA { @ L ADAPTABILIDADE
CULTURAL %’ S

ADAPTABILIDADE

DOMINIO DE

DIPLOMACIA IDIOMAS

e experiéncias e formagoes especificas
praticas e imersoées culturais

A Figura 3 sintetiza as principais competéncias
interculturais exigidas do secretario executivo na atualidade,
incluindo empatia cultural, adaptabilidade, escuta ativa,
diplomacia e dominio de idiomas. Tais habilidades ndo séo
inatas, mas desenvolvidas por meio de experiéncias
praticas, formacgdes especificas e imersoes culturais.
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Comunicacgao Intercultural Aplicada a Rotina Executiva

A comunicacao intercultural refere-se a capacidade de
interagir, negociar e mediar com individuos que possuem
referéncias culturais distintas. No secretariado executivo,
essa competéncia se desdobra na gestdo de eventos
multilingues, organizagao de reunides com diferentes fusos
culturais, uso de protocolos diplomaticos e mediacao
simbdlica entre lideres e colaboradores de diversas
nacionalidades (Paula; Sampaio, 2024).

Estudos recentes (Silva, 2023; Batista, 2024)
demonstram que o sucesso de projetos internacionais esta
diretamente associado a qualidade da comunicacgéao
intercultural. Erros sutis, como o uso inadequado de
expressdes idiomaticas ou a interpretacao literal de
metaforas culturais, podem gerar mal-entendidos com
efeitos nocivos a imagem institucional.

Por isso, o secretario deve dominar técnicas como o
uso de parafraseamento, comunicagao visual acessivel e
verificacdo de compreensao cultural. Essas estratégias
promovem nao apenas entendimento linguistico, mas
também alinhamento de valores e expectativas.

Estudos de Caso e Evidéncias Empiricas

Casos documentados de atuagdo em multinacionais
demonstram como o(a) secretario(a) executivo(a) € agente
de sucesso em contextos multiculturais. Em processos de
fusdo entre empresas de diferentes paises, por exemplo, é
comum que as equipes de secretariado sejam responsaveis
por adaptar as agendas protocolares, uniformizar os canais
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de comunicacao e identificar discrepancias culturais nos
estilos de lideranca (Educ@, 2020; Terra, 2024).

Outros relatos descrevem a mediagcao de conflitos
simbdlicos, como a rejeicdo a praticas religiosas em
espagos comuns ou a dificuldade de adaptacdo de
expatriados. Nessas situagdes, o conhecimento das teorias
interculturais e o dominio de ferramentas como mapas
culturais e linhas de tempo ajudam a propor solucoes éticas,
respeitosas e eficientes.

Figura 4 — Linha do Tempo da Profissdo Secretarial em Ambientes

Interculturais
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A Figura 4 apresenta uma linha do tempo da evolugéo
da atuacdo do secretariado executivo em contextos
multiculturais, desde os marcos legais da década de 1970
até a consolidagcao de seu papel estratégico em 2024. Esse
percurso evidencia a sofisticagado crescente das demandas
e avalorizagao da inteligéncia cultural na rotina executiva.

Cultural Agility e Inteligéncia Cultural: Competéncias
Emergentes

Além das competéncias tradicionais, o conceito de
“cultural agility” tem ganhado destaque nas pesquisas
recentes. Essa habilidade refere-se a capacidade de
adaptar-se rapidamente a diferentes contextos culturais,
mantendo sensibilidade as normas sociais locais e
promovendo cooperagcdo eficaz em ambientes de
diversidade. Segundo Silva (2023), profissionais com alto
grau de “agility” cultural demonstram flexibilidade,
curiosidade e resiliéncia frente ao novo.

No secretariado executivo, a agilidade cultural se
manifesta, por exemplo, na habilidade de planejar reunides
com equipes de diferentes fusos horarios e rituais
organizacionais, na adaptagcdo de comunicacgdes
protocolares conforme o contexto e na capacidade de gerir
emogdes em situacbes de ambiguidade cultural. Para
Gertsen et al. (2022), o desenvolvimento da inteligéncia
cultural demanda n&o apenas treinamento técnico, mas
imersao real em contextos interculturais e analise critica de
experiéncias vividas.
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E necessario destacar que o dominio da “cultural

agility” é especialmente relevante em tempos de crise
global, como observado durante a pandemia de Covid-19,

em que empresas com maior diversidade e inteligéncia
intercultural apresentaram melhores indices de retencao e
produtividade remota (Oliveira, 2025).

Desafios Eticos e Politicos da Interculturalidade

Apesar dos avancgos, a atuagao do secretario executivo
em contextos multiculturais estd permeada por dilemas
éticos e politicos. Um dos principais desafios é a tensao
entre o respeito as tradicoes culturais e a defesa de
principios universais de equidade, como a igualdade de
género, o combate ao racismo e a promocéao da diversidade.

Em ambientes corporativos que operam em diferentes
jurisdigbes culturais, pode haver conflito entre os valores
institucionais e as praticas locais. Cabe ao secretariado
executivo exercer um papel diplomatico, garantindo o
cumprimento dos valores organizacionais sem desrespeitar
aidentidade cultural dos interlocutores.

Esse equilibrio demanda habilidades de escuta ativa,
empatia moral e negociagao sensivel, bem como respaldo
da alta administracdo. Como alerta Branddo (2023), “a
mediacao cultural no secretariado ndao é neutra, mas
posicionada, e exige coragem ética para preservar a
dignidade de todos os envolvidos”.
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Contribuicoes finais

Embora a literatura classica (Hofstede, Trompenaars,
Adler) ofereca arcabouco soélido para compreender a
interculturalidade, é preciso atualizar os debates a luz das
novas configuracdes do trabalho globalizado. A migragcao
forcada, o aumento de equipes hibridas, a presenga de
culturas digitais e a intensificacdo dos deslocamentos
profissionais imp&dem novas demandas.

As futuras pesquisas sobre secretariado executivo
devem contemplar temas como: inclusdo de culturas
indigenas e tradicionais nos protocolos institucionais,
desafios das comunicagdes virtuais interculturais, impactos
do racismo estrutural na hierarquia organizacional global e o
papel da tecnologia na medicao da sensibilidade cultural.

s

Ao mesmo tempo, € urgente pensar a formacgéao
superior em secretariado ndo apenas como técnica ou
linguistica, mas também como humanistica, politica € ética.
Averdadeira competénciaintercultural ndo reside apenas na
capacidade de “conviver com o outro”, mas em transformar
as relagdes a partir da valorizagao do diverso e da coautoria
no ambiente organizacional (Silva, 2023; Paula; Sampaio,
2024).

O presente capitulo demonstrou que a atuacao do(a)
secretdrio(a) executivo(a) em ambientes multiculturais exige
competéncias especificas, atualizadas e criticamente
posicionadas. Ao articular conhecimento tedrico com
experiéncia pratica, esse profissional transforma-se em eixo
estruturante de culturas organizacionais inclusivas,
colaborativas e internacionalizadas. Sua atuacéo
transcende a operacionalidade e alcanca a mediacéo
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simbdlica, a diplomacia corporativa e a articulacao
intercultural estratégica.

No proximo capitulo, sera aprofundada a analise da
“inovacao digital e suas implicagcdbes no secretariado
executivo”, com especial foco no uso de tecnologias
emergentes, plataformas de automacgado e inteligéncia
artificial. Assim, ampliaremos a compreensdo sobre como
as competéncias técnicas e humanas do profissional de
secretariado se articulam no cenario da transformacéao
digital global.
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CAPITULO V

Desenvolvimento Continuo e
Certificacoes Internacionais no
Secretariado Executivo

Introducao

A contemporaneidade impde novos desafios ao campo
do secretariado executivo, exigindo uma postura profissional
pautada no aprimoramento continuo, na incorporagao de
competéncias transversais e na busca por validagcao formal
do saber acumulado ao longo da trajetéria laboral. Em
tempos marcados pela transformacéao digital, globalizacdo
dos mercados e exigéncias de adaptabilidade, a légica do
lifelong learning (aprendizagem ao longo da vida) emerge
como imperativo ético-profissional.

De acordo com Field (2006), o aprendizado continuo
nao deve ser visto apenas como resposta as mudancas
tecnolégicas, mas como uma estratégia de emancipacgao
profissional, de fortalecimento identitario e de construgao
de autoridade no campo organizacional. No secretariado
executivo, tal légica se traduz na busca por cursos de
extensao, formacgoes hibridas, experiéncias internacionais,
participacdo em redes colaborativas e certificagcdes
reconhecidas globalmente. A valorizagdo desse itinerario
formativo é reforgada por orgdos como a International
Association of Administrative Professionals (IAAP), que
defende a certificacdo como forma de garantir padrdes de
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exceléncia em um cenario competitivo e multifacetado
(IAAP, 2020).

Este capitulo examinara, com base em literatura
atualizada e dados empiricos recentes, 0s caminhos,
desafios e oportunidades do desenvolvimento continuo no
secretariado executivo, destacando certificacbes
relevantes, tendéncias emergentes e perspectivas de
internacionalizacao de carreira. A analise sera articulada em
torno dos seguintes eixos tematicos: (1) fundamentos do
lifelong learning; (2) certificagcbes internacionais; (3)
educacdo corporativa e empregabilidade; (4) novas
demandas digitais e soft skills; (5) assessoria internacional e
expatriacéo; (6) identidade profissional e representatividade;
(7) aprendizagem informal e redes colaborativas; e (8)
desafios praticos de acesso a formacéo.

Fundamentos do Lifelong Learning no Secretariado
Executivo

O conceito de lifelong learning, sistematizado por Field
(2006), compreende a aprendizagem como processo
continuo, flexivel, autdnomo e integrado a trajetéria pessoal
e profissional dos sujeitos. Ao contrario da formacgao
tradicional, estanque e centralizada em instituicées formais,
o lifelong learning considera que o saber se constréi em
contextos diversos: na pratica, nas interagdes culturais, na
experiéncia profissional e na formagao autodirigida.

No campo do secretariado executivo, tal abordagem é
particularmente relevante, dada a constante mutacéo das
atribuicées, o avanco de tecnologias automatizadas e a
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exigéncia de adaptagdo a ambientes organizacionais
multiculturais. Conforme aponta Sheila Cristina de Oliveira
(2021), o aprendizado ao longo da vida tornou-se eixo
estruturante para o reposicionamento do profissional de
secretariado em funcdes de assessoramento estratégico, de
cogestdo e de lideranga institucional.

A autora destaca que a personalizacdo do aprendizado,
0 uso de metodologias ativas, como simulagdes e
laboratérios virtuais, e a participagdo em projetos
internacionais ampliam o potencial formativo e fortalecem a
presenca critica do profissional nas organizagoes.

Ademais, o lifelong learning tem sido promovido por
entidades de classe, instituicdes de ensino superior e redes
de formacdo corporativa, muitas delas vinculadas a
certificagcbes internacionais. A atuagdo do profissional em
contextos hibridos, digitais e colaborativos exige ndo apenas
conhecimentos técnicos, mas também habilidades de
negociacao, inteligéncia emocional, fluéncia em idiomas,
dominio de plataformas digitais e sensibilidade intercultural
— competéncias que, em sua maioria, transcendem os
curriculos tradicionais.

Certificacoes Internacionais: Credibilidade e
Posicionamento Global

A certificagao internacional no secretariado executivo
cumpre dupla fungdo: validar competéncias técnicas e
comportamentais adquiridas ao longo da trajetéria
profissional, e promover o reconhecimento em mercados
globais altamente competitivos. Certificacbes como CAP
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(Certified Administrative Professional) da IAAP, MOS
(Microsoft Office Specialist) e programas inovadores como a
Certificacao Global de C-Level EAs da especialista Pepita
Soler tornam-se diferenciais estratégicos para profissionais
que almejam cargos de alta diregao, assessoria bilingue e
atuacdo em multinacionais.

A CAP, por exemplo, avalia competéncias em
organizacdo de informacgdes, planejamento de eventos,
comunicagao empresarial, gestdo de documentos e ética
profissional. A MOS, por sua vez, concentra-se em
habilidades digitais com foco em produtividade, sendo
amplamente reconhecida por corporagdes internacionais. Ja
a certificagcdo C-Level EAs integra mentorias, projetos
praticos e formacdo executiva com foco em lideranga e
posicionamento estratégico global (Pepita Soler, 2023). A
Figura 1 a seguir apresentara um quadro comparativo entre
as principais certificacbes relacionadas ao secretariado
executivo com projecéao internacional.

A Figura 1 apresenta um quadro comparativo entre as
principais certificagcdes voltadas ao secretariado executivo
com projegcao internacional. O objetivo € ilustrar as
diferengas de escopo, abrangéncia e aplicabilidade pratica,
apoiando o(a) leitor(a) na escolha de trajetdrias formativas
alinhadas aos desafios atuais do mercado. Ao compreender
as especificidades de cada certificagao, o profissional pode
planejar seu desenvolvimento com maior precisdo e
coeréncia com seus objetivos de carreira.
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Figura 1 — Quadro Comparativo de Certificagoes
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Fonte: Elaborado pelo autor com base em dados da IAAP (2020),
Microsoft Learning (2023) e Pepita Soler (2023).

Além do

valor

curricular, as certificagbes

internacionais tém papel simbdlico na construcado da
autoridade profissional. Como observa Gloeden e Alves
(2024), ao obter uma certificagao de prestigio, o secretario
executivo ndo apenas comprova habilidades técnicas, mas
comunica ao mercado sua disposicdo de manter-se
atualizado, inovador e comprometido com padrbes globais

de exceléncia.

Educacao Corporativa e Internacionalizacao de Carreira

A educacao corporativa, entendida como a estratégia
de aprendizagem continua adotada pelas organizagdes para

97



aprimorar competéncias dos seus colaboradores, tornou-se
uma via central de profissionalizacdo e projecdo de carreira
no secretariado executivo contemporaneo. Esse processo
inclui programas de capacitacao internos, mentorias,
treinamentos digitais e parcerias com instituicées
educacionais, moldando perfis mais preparados para as
exigéncias globais.

No contexto internacional, secretarios(as)
executivos(as) que participam de programas de mobilidade
académica, intercambios ou cursos com certificagéo global
apresentam maior empregabilidade e reconhecimento
institucional. Gloeden e Alves (2024) argumentam que o
profissional que alia formacao técnica a experiéncias
formativas globais adquire nao apenas dominio de
protocolos internacionais, mas também visdo sistémica,
capacidade de mediacao intercultural e perfil de lideranca.

Segundo o guia da IAAP  (2020), essa
internacionalizacdo de carreira tem sido acelerada pela
digitalizagcéo de cursos e pela ampliagcdo das plataformas de
certificacdo online, permitindo ao profissional acessar
conteudos de ponta de qualquer parte do mundo. A fluéncia
em idiomas, o dominio de normas internacionais de
compliance e a participacao em féruns globais passaram a
compor o repertério minimo desejavel para secretarios(as)
que aspiram cargos de alta complexidade.

Novas Demandas Digitais e Soft Skills

A transformacéao digital impactou profundamente o
perfil do secretariado executivo, introduzindo novas
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exigéncias quanto ao dominio de ferramentas tecnoldgicas e
a adaptacao a modelos hibridos de trabalho. A pandemia da
COVID-19 acelerou esse processo, impondo o trabalho
remoto como padrao e exigindo autonomia, proatividade e
dominio de plataformas colaborativas.

Conforme Tarallo (2024), profissionais que dominam
softwares de gestdo de tempo, organizacdo de tarefas e
comunicagado remota sdo mais valorizados no mercado. O
uso de assistentes de inteligéncia artificial, como agendas
inteligentes e gerenciadores automatizados de e-mails,
tornou-se parte da rotina de secretariado executivo, exigindo
habilidades digitais avancadas e constante atualizacdo. A
seguir a fifura 2 ilustra a evolugcao das competéncias.

A Figura 2 apresenta a linha do tempo com marcos da
formacdo e certificagdo no secretariado executivo,
destacando a evolugao das exigéncias profissionais desde a
década de 1970 até as tendéncias de 2024. Este recurso
oferece uma visdo panordmica da consolidacdo da
profissdo, da ampliacdo das responsabilidades e da
emergéncia de certificagdes internacionais como diferencial
competitivo no contexto global. Ao apresentar marcos
histéricos e tendéncias emergentes, a linha do tempo
contribui para contextualizar o papel atual do secretariado
como articulador estratégico no ambiente digital.
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Figura 2 — Linha do Tempo: Formacéo e Tendéncias Digitais no
Secretariado Executivo
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Fonte: Infografico criado com base em dados de IAAP (2020), Soler
(2023), Gloeden & Alves (2024), Silva & Silva (2024) e Oliveira (2021).
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Além das competéncias técnicas, as chamadas soft
skills ganharam protagonismo: inteligéncia emocional,
comunicagdo empatica, capacidade de adaptacdo e
lideranga colaborativa passaram a integrar o escopo
formativo essencial. Segundo Lucienne Pereira da Silva
(2023), essas habilidades nao sdo apenas complementares,
mas centrais para o desempenho eficaz em contextos
multiculturais e tecnologicamente mediados.

Certificagoes Internacionais Relevantes

No cenario contemporéneo de internacionalizagao das
profissbes, as certificacbes globais tornaram-se
instrumentos essenciais de validacdo de competéncias e
diferenciagcdo profissional. No campo do secretariado
executivo, destacam-se titulos como CAP (Certified
Administrative  Professional), MOS (Microsoft Office
Specialist) e certificagdes promovidas por iniciativas como a
IAAP  (International Association of Administrative
Professionals) e a Certificagdo Global para C-Level EA’s,
idealizada por Pepita Soler.

Essas certificagcbes ndo apenas atestam o dominio
técnico, como também fortalecem a autoridade profissional
frente a mercados cada vez mais competitivos. AIAAP (2020)
ressalta que profissionais certificados apresentam, em
meédia, salarios mais altos, maior reconhecimento
institucional e melhores oportunidades de mobilidade
internacional. Além disso, o processo de preparagao para
essas certificagdes costuma incluir conteudos atualizados
em gestdo, lideranca, comunicagdo e tecnologias
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emergentes, integrando dimensdes estratégicas
operacionais.

Figura 3 — Infografico Comparativo de Certificagoes Profissionais

Internacionais

SECRETARIADO EXECUTIVO

CAP

 Profissional Certificado
‘ Administrativo

9

N
TOEIC

Teste de Inglés para
Comunicagao
Internacional

Fonte: Elaborado a partir dos manuais da IAAP (2020), Microsoft
Learning (2022), e do curriculo oficial da Certificagdo C-Level EA’s

(Soler, 2023).

A Figura 3 apresenta um comparativo entre as
principais certificagcbes internacionais para o secretariado
executivo, destacando seus critérios de avaliagao,
abrangéncia, duragcao e reconhecimento de mercado. Este
recurso visual auxilia o leitor na compreenséo das diferencas
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e convergéncias entre os certificados mais procurados,
servindo como guia para o planejamento de carreira.

A Certificagcado Global para C-Level EA’s, por exemplo,
combina mentorias, simulacdes, projetos praticos e
encontros presenciais, oferecendo formacgao estratégica
voltada a atuacao executiva de alto nivel (Soler, 2023). Ja o
CAP avalia competéncias administrativas e organizacionais,
enquanto o MOS foca na proficiéncia em ferramentas do
pacote Office, essencial para ambientes digitais complexos.

Desafios e Acesso a Formagao

Apesar dos beneficios evidentes da formacao continua
e das certificagcdes, o acesso a esses recursos ainda nao é
equitativo entre os profissionais do secretariado executivo.
Muitos enfrentam barreiras estruturais como falta de tempo,
custo elevado dos cursos e desigualdade regional no acesso
a educacdo de qualidade. Tais desafios impactam
especialmente  profissionais atuantes em regides
periféricas, em pequenas empresas OuU Sem apoio
institucional a capacitagao.

Von Kriiger et al. (2018) chamam atencado para a
necessidade de politicas publicas e corporativas que
promovam democratizagdo do desenvolvimento continuo,
por meio de bolsas de estudo, parcerias internacionais,
incentivos fiscais e plataformas de ensino gratuitas. O Plano
Pedagdgico Curricular da UNICENTRO (2023) também
sugere a integracdo de certificagdes reconhecidas ao
curriculo universitario, como forma de aproximar academia
e mercado.
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E necessdrio, portanto, criar estratégias de
enfrentamento das desigualdades de acesso a formacéo,
sem desconsiderar as realidades distintas dos profissionais
e suas limitagdes contextuais. Algumas alternativas viaveis
incluem: ampliagdo do ensino remoto de qualidade,
estruturacado de redes regionais de apoio a formagéao e
estimulo a autoformacgéao orientada.

Redes de Cooperacao e Aprendizagem Informal

Além da formacao formal e das certificagbes, a
aprendizagem informal tem se consolidado como um dos
principais eixos do desenvolvimento profissional no
secretariado executivo. Essa modalidade ocorre em
ambientes nao estruturados, como mentorias, foéruns
digitais, congressos, comunidades profissionais e grupos de
estudo, e proporciona troca de experiéncias, apoio mutuo e
atualizagao constante.

A ABPSEC (2022) argumenta que as redes de
cooperagcdo ampliam a construcdo coletiva do
conhecimento, promovendo empoderamento profissional,
identidade critica e engajamento politico na defesa da
categoria. A participacao ativaem congressos, como o FISEC
e a Jornada Internacional de Secretariado, favorece nao
apenas o0 networking, mas o0 acesso a debates
contemporaneos sobre tecnologia, diversidade,
sustentabilidade e inovagao. A seguir a Figura 4 sintetiza o
mapa conceitual evidenciando a interdependéncia entre
esses processos e sugerindo algumas possibilidades.
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Figura 4 — Mapa Conceitual: Formas de Aprendizagem Continua no
Secretariado Executivo
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Fonte: Construido a partir de ABPSEC (2022), Oliveira (2021), Tarallo
(2024), UNICENTRO (2023) e Silva et al. (2024).

A Figura 4 organiza visualmente as principais formas
de desenvolvimento continuo no secretariado executivo,
divididas entre aprendizagem formal (universidade,
certificagdes), informal (mentorias, grupos de estudos) e
autodidata (plataformas digitais, experiéncias praticas). O
mapa conceitual mostra a sinergia entre esses modos de
aprendizagem, reforcando a importancia da construgao de
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um percurso formativo hibrido e dindmico, alinhado as
exigéncias do mercado global.

Essa perspectiva também amplia o entendimento de
que o desenvolvimento continuo nao se restringe ao
acumulo de titulos, mas a postura ativa e engajada frente as
transformagdes sociais e tecnoldgicas, a construgao de
redes de apoio e a valorizagdo de praticas pedagdégicas
inovadoras.

Contribuigoes finais

O desenvolvimento continuo configura-se, no atual
contexto organizacional globalizado, como uma exigéncia
inadiavel para o(a) profissional de secretariado executivo.
Longe de se restringir a atualizacao técnica periddica, trata-
se de uma jornada estratégica de transformacgao, marcada
pela construcdo de competéncias multiplas, validagao por
certificacdes internacionalmente reconhecidas e ampliacao
da autoridade profissional. A ldgica do lifelong learning, aqui
abordada a luz de autores como Field (2006), Pepita Soler
(2023) e Oliveira (2021), evidencia que o saber profissional
ndo € estatico, mas sim uma construgcao dinédmica,
relacional e cumulativa.

Neste capitulo, foram examinadas certificacoes como
IAAP, CAP e MOS, que, ao lado de programas inovadores
como a Certificagdo Global C-Level EA’s, ampliam as
possibilidades de atuagao transnacional do secretariado
executivo. Essas credenciais ndo apenas atestam dominio
técnico, mas também projetam o profissional em cenarios
de lideranca, cogestao e inovagcao corporativa. Além disso,
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evidenciou-se o0 papel das competéncias digitais,
socioemocionais e interculturais como dimensodes centrais
para a empregabilidade contemporédnea, sobretudo em
ambientes mediados por tecnologias e diversidade cultural.

Foram também debatidos os desafios praticos
enfrentados por profissionais que buscam esse
aprimoramento constante, como a limitacdo de tempo, os
altos custos e as barreiras de acesso a formacao em regides
periféricas. Nesse contexto, o capitulo sublinhou a
relevancia da aprendizagem informal e das redes
colaborativas mentorias, congressos, comunidades
académicas e grupos de estudo como estratégias
complementares de fortalecimento profissional e
construgcao de identidade critica. Tais praticas, mesmo
quando nao validadas por selos institucionais, operam como
espacgos legitimos de produgdo de saber, engajamento
politico-profissional e atualizagao ética.

Ademais, ao integrar criticamente os modelos formais
e informais de desenvolvimento, a obra evidencia que o(a)
secretario(a) executivo(a) do século XXI ndo pode mais
depender exclusivamente de instancias tradicionais de
validagdo. O protagonismo profissional demanda autonomia
intelectual, capacidade de autoformacéo e insercdo ativa
em redes de cooperacdo que viabilizem a troca de
experiéncias, o0 acesso a praticas inovadoras e o
fortalecimento coletivo da categoria.

Por fim, as tendéncias do Secretariado 4.0 e o papel
emergente do(a) secretario(a) executivo(a) como assessor(a)
estratégico(a), integrador(a) de tecnologias e mediador(a) de
relacdes globais delineiam uma nova etapa para a profisséo:
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mais autbnoma, complexa, influente e politicamente
representativa. Assim, o desenvolvimento continuo e as
certificacbes internacionais ndo devem ser vistos apenas
como metas curriculares, mas como ferramentas de
afirmacgdo da dignidade, da expertise e da centralidade do
secretariado no século XXI.

Reconhecer, portanto, o valor da aprendizagem
informal e das redes colaborativas € compreender que o
saber profissional ultrapassa fronteiras institucionais, sendo
construido também nas trocas, nas praticas situadas e nos
vinculos coletivos. O futuro do secretariado passa por esse
duplo eixo: rigor técnico com legitimidade global e
engajamento ético com os pares. Essa é a base de uma
atuacdo mais sodlida, transformadora e internacionalmente

relevante.
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CONSIDERAGOES FINAIS

Articulacoes Criticas sobre o
Presente e Futuro do Secretariado
Executivo - Sintese dos principais

achados

O percurso investigativo e reflexivo desenvolvido ao
longo deste livro buscou compreender, de modo critico e
abrangente, os desafios, transformacdes e perspectivas do
campo do secretariado executivo na contemporaneidade.
Desde a analise histérica da profissdo, passando pela
centralidade da comunicacgao interpessoal, pela relevancia
da inteligéncia emocional, pela emergéncia de liderancas
humanizadas e, por fim, pelo desenvolvimento continuo e
certificagOes internacionais, cada capitulo contribuiu para
construir um panorama plural, dindmico e
epistemologicamente engajado.

O Capitulo | abordou a evolugcao do secretariado
executivo, enfatizando o deslocamento da funcao de apoio
técnico para uma atuacao estratégica e multidisciplinar.
Nele, ficou evidenciado que o reconhecimento da profisséo
depende, ndo apenas da formalizacdo legal, mas da
valorizacdo simbdlica e da visibilidade social do trabalho
realizado. O Capitulo Il explorou as bases da comunicagao
interpessoal, destacando sua natureza dialdgica, relacional
e ética, essencial para a mediagao de conflitos, a construgéao
de vinculos e a eficacia organizacional.
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No Capitulo Ill, discutiu-se a inteligéncia emocional
como competéncia transversal indispensavel para o(a)
profissional de secretariado, articulando autores classicos
como Goleman (1995) a demandas organizacionais
contemporaneas. Ja o Capitulo IV aprofundou o papel do
lider e os novos modelos de lideranga, sinalizando que o
futuro da gestdo passa necessariamente por um
reposicionamento ético-afetivo das relacbes laborais.
Finalmente, o Capitulo V sintetizou as principais tendéncias
formativas, certificacbes de prestigio internacional e
ecologias alternativas de aprendizagem, evidenciando a
necessidade de um reposicionamento epistemolégico do
saber profissional.

Discussao critica: tensoes, lacunas e desafios

Embora os achados desta obra apontem para um
campo em consolidagdo e expansdo, também revelam
contradi¢coes profundas, que atravessam tanto a formacgéao
quanto a pratica do secretariado executivo. Primeiramente,
€ preciso reconhecer que ha uma defasagem significativa
entre os curriculos universitarios e as exigéncias do mercado
global. Essa desconexdo compromete a empregabilidade e
enfraquece o processo de reconhecimento da profissao
como estratégica.

Ademais, mesmo diante de avangos tedricos e
praticos, a profissdo ainda sofre com estigmas histéricos,
como a associagdo a subalternidade ou a invisibilidade
institucional. Essa condicdo é reforcada por estruturas
organizacionais hierarquizadas, que resistem a integrar o(a)
secretdrio(a) executivo(a) nos espacos de decisdo e
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cogestdo. Conforme apontado nos capitulos anteriores, a
auséncia de politicas publicas robustas voltadas a
valorizacdo da carreira e a desigualdade de acesso a
certificagbes e formagao continua acentuam as assimetrias
profissionais, especialmente nas regides periféricas.

No campo académico, ainda se observa um numero
limitado de pesquisas centradas no secretariado como
categoria analitica prépria. A produgao cientifica, muitas
vezes, depende da transversalidade com 4&dreas como
administracao, psicologia organizacional ou educacgéao, o
que pode ser enriquecedor, mas também pode dispersar o
foco identitario da area. Isso exige o fortalecimento de
nucleos de pesquisa, grupos de estudo e redes cientificas
capazes de consolidar o campo do secretariado executivo
como legitimo espaco de produgao de conhecimento.

Contribuicoes da obra para o campo do secretariado
executivo

A presente obra oferece contribuicbes relevantes em
trés niveis: tedrico, metodoldgico e pratico. No plano tedrico,
o livro sistematiza uma leitura interdisciplinar do
secretariado executivo, articulando autores de referéncia
com uma abordagem situada e critica. Essa construcao
tedrica possibilita compreender o(a) profissional ndo apenas
como executor(a) de tarefas, mas como sujeito histdrico,
politico e comunicacional, com competéncia para intervir
estrategicamente nas organizagdes.

No plano metodolégico, a obra inova ao propor uma
abordagem multieixos, integrando temas classicos (como

111



comunicacao e lideranca) a dimensdes emergentes (como
inteligéncia emocional e certificagdes internacionais), o que
amplia o repertério formativo do leitor. Cada capitulo foi
construido com base em fontes atualizadas, dados
empiricos e analises conceituais rigorosas, o que reforga sua
credibilidade académica.

Por fim, no plano pratico, o livro contribui para a
formacao critica do(a) profissional de secretariado,
oferecendo subsidios para a atuagcdo mais consciente,
estratégica e articulada com os valores éticos da
contemporaneidade. Ao apresentar certificagdes, estudos
de caso, marcos legais, experiéncias formativas e propostas
de reestruturacdo curricular, a obra dialoga com o cotidiano
de quem atua no campo, propondo caminhos de
transformacéo e reposicionamento.

Sugestdoes para pesquisas futuras e desenvolvimento
institucional

A partir das lacunas identificadas e das tensodes
discutidas, emergem possibilidades fecundas para futuras
investigacdes e intervengdes. No &ambito académico,
sugerem-se pesquisas empiricas que explorem:

¢Os impactos das certificagdes internacionais na
valorizagéo profissional;

e A presenca (ou auséncia) de praticas de inteligéncia
emocional nos ambientes organizacionais;

oA eficacia de redes colaborativas informais na
aprendizagem continuada;
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¢ O papel do(a) secretario(a) executivo(a) na gestado da
diversidade, inclusao e justi¢a organizacional.

Além disso, é urgente fomentar a criacao de politicas
publicas que contemplem:

¢(O financiamento de cursos e certificagbes para
profissionais em regides vulnerabilizadas;

oA insercdo de conteudos atualizados sobre
inteligéncia emocional, tecnologias e lideranca humanizada
nos curriculos universitarios;

oA criacdo de programas nacionais de mentoria e
formacao continuada, articulados a redes profissionais.

A construcdo de um campo cientifico forte passa,
também, pela consolidacao de revistas especializadas, pela
promocéao de congressos € seminarios, e pela publicacao de
livros, manuais e diretrizes curriculares comprometidos com
avalorizacao epistemolégica da area.

Encerramento: uma profissao em movimento

Concluir esta obra é reafirmar que o secretariado
executivo, longe de ser uma funcao periférica ou meramente
administrativa, € uma profissdo em processo continuo de
ressignificacdo. Ao articular teoria e pratica, formacgéao e
atuacdo, técnica e sensibilidade, o(a) secretario(a)
executivo(a) emerge como agente fundamental para a
construgcao de organizagdes mais éticas, inovadoras e
humanas.
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Mais do que atender as exigéncias mercadoldgicas, a
formacao critica do profissional de secretariado deve
comprometer-se com a transformacdo social, com a
democratizacdo do saber e com a valorizagdo da
diversidade. A inteligéncia emocional, a comunicacao
eficaz, a lideranga ética e o desenvolvimento continuo nao
sdo modismos, mas fundamentos para uma atuacgéo
comprometida com a dignidade, com a justica e com a
exceléncia profissional.

Este livro ndo encerra o debate ao contrario, ele o
inaugura, abrindo caminhos para novas pesquisas,
formacoes e praticas. Que esta obra possa contribuir para o
fortalecimento do campo do secretariado executivo e
inspirar profissionais e pesquisadores(as) a seguirem
construindo saberes, resisténcias e possibilidades. Afinal, a
profissdo do futuro comeca nas escolhas do presente.
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POSFACIO

Entre Saberes e Praticas: A Urgéncia
de um Secretariado Estratégico e
Humanizado

Ao chegar ao término desta obra, é inevitavel a
sensacao de que muito foi dito e, ainda assim, muito resta a
ser problematizado. Este ndo ¢ um ponto final, mas um
folego entre os capitulos da histéria profissional do
secretariado executivo. Um ponto de pausa critica para que
possamos olhar o percurso trilhado com lucidez, mas
também com esperanga.

Reunir este conjunto de reflexdes, estudos e analises
foi, antes de tudo, um exercicio de escuta atenta a realidade
de milhares de profissionais que ocupam, diariamente,
espacos estratégicos nas organizagbes, muitas vezes sem o
devido reconhecimento simbélico ou estrutural. Trata-se,
portanto, de uma obra que nao apenas sistematiza
conhecimentos, mas que se compromete com a valorizagéo
epistémica, ética e politica de um campo historicamente
subalternizado.

O livro foi construido sobre alicerces multiplos: o rigor
da pesquisa, a experiéncia pratica, o dialogo interdisciplinar
e o compromisso com a transformagao. Cada capitulo ndo
apenas abordou um tema especifico, mas dialogou com um
projeto maior: o de consolidar o secretariado executivo como
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profissdo reflexiva, estratégica, tecnicamente sofisticada e
socialmente relevante.

Ao discutir a evolucdo histdrica da profissdo, as
mediagdes comunicacionais, as competéncias emocionais,
0s novos modelos de lideranga e os itinerarios de formacao
global, reafirmamos que o saber do secretariado nao é
residual, mas essencial. Ndo €& apoio passivo, mas
participacéao ativa. Nao é execucao silenciosa, mas cogestao
estratégica. Esta obra, por isso, ndao apenas informa ela
posiciona, tensiona, convoca.

Vivemos um tempo em que a complexidade
organizacional exige novos perfis profissionais. O
secretariado executivo, neste cenario, nao pode mais ser
pensado a partir de uma légica de obediéncia e
operacionalidade. Deve ser entendido como um locus de
inteligéncia institucional, com capacidade de mediacao
intercultural, lideranca ética e articulacdo entre multiplos
saberes. A profissdo, como aqui defendido, exige constante
atualizagcao, mas também exige coragem para se posicionar,
para ocupar espagos e para transformar praticas.

O que nos move, afinal, ndo é apenas o desejo de
reconhecimento profissional. E o desejo de justica cognitiva,
de valorizacdo da diversidade, de inclusdo nas estruturas
decisérias. E a convicgdo de que a técnica sem ética é
opressao, e que o saber sem afeto é insuficiente.

Este posfacio, portanto, ndo é uma conclusao é uma
carta de continuidade. Que esta obra sirva como ponto de
partida para novas investigacdes, para formacdes mais
criticas, para politicas publicas mais justas, para praticas

116



mais humanas. Que sirva, sobretudo, como instrumento de
empoderamento coletivo.

Agradeco a cada leitor(a), pesquisador(a) e profissional
que, ao caminhar por estas paginas, reafirma conosco que o
secretariado ndo € apenas uma fungao: € um campo, € um
saber, é uma luta e é, sobretudo, um projeto de futuro.
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