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Resumo

Com o presente estudo procurou-se averiguar que conhecimentos tém os técnicos de recursos
humanos sobre o tema da inteligéncia emocional, se o aplicam na pratica e de que forma, e se
as empresas onde trabalham tém implicito ou explicito este construto. No estudo empirico
utilizaram-se entrevistas semiestruturadas dirigidas a 10 técnicos de recursos humanos,
de ambos os géneros (4 homens e 6 mulheres), com idades compreendidas entre os 30 e 50
anos (M = 37.5, DP = 6.84), com uma média de 8.70 (DP = 4.99) anos de experiéncia em proces-
sos de selecado de pessoas. Os dados foram tratados de acordo com a analise de conteado.
Os resultados indicaram que além de conhecerem o construto de inteligéncia emocional,
a grande maioria dos técnicos entrevistados considera a inteligéncia emocional como uma
ferramenta importante na selegao de pessoas, sendo tanto ou mais importante do que as apti-
does técnicas. Contudo, do ponto de vista dos técnicos, apesar das empresas em que traba-
lham valorizarem a inteligéncia emocional, apenas o fazem implicitamente. Com base nesses
resultados, incentiva-se a realizacdo de mais estudos sobre o uso da inteligéncia emocional
em processos de selecao de pessoas.
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Abstract

Finding out what human resources’ technicians know about emotional intelligence, if
they apply it to their practice and how and if companies where they work use this concept
in an implicit or explicit way were the present study’s aims. In the empirical study we con-
ducted semi-structured interviews with 10 human resources’ technicians, of both genders
(4 men and 6 women), aged between 30 and 50 years (M = 37.5, SD = 6.84), with an
average of 8.70 (SD = 4.99) years’ experience in people selection processes. The data was
analysed according to content analysis. Besides acknowledging the concept of emotional
intelligence, the vast majority of respondents also considered emotional intelligence as
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an important tool in the selection of people, being as much or more important than people’s
technical skills. However, from the point of view of human resources’ technicians,
the companies they work for do value emotional intelligence, but only implicitly. Based on
these results, further studies on the use/ consideration of emotional intelligence in people’s
selection processes are encouraged.

Keywords: emotional intelligence; people selection, human resources

O construto de inteligéncia emocional é relativamente recente e comporta diferentes
teorias, que o definem de variadas formas (Bar-On, 2000; Goleman, 1997). Em geral, todas
as definicoes defendem que a inteligéncia emocional esta relacionada com a capacidade do
individuo compreender as proprias emocoes e as emogoes dos outros (Goleman, 1997). A inte-
ligéncia emocional representa, assim, a capacidade para conciliar a emocéao e a razao, ou seja,
usar as emocoes para facilitar a razdo, e raciocinar inteligentemente acerca das emocoes
(Cabral-Cardoso, Campos e Cunha, Pina e Cunha, & Rego, 2007).

A literatura sobre a inteligéncia emocional (e.g., Matthews, Roberts, & Zeidner, 2004)
remete-nos para a existéncia de dois modelos de inteligéncia emocional: os modelos de aptidoes
e os modelos mistos. Os primeiros focam-se na aptidao para processar a informacao afetiva,
em que a inteligéncia emocional é vista como um conjunto bem definido de habilidades cogniti-
vas para o processamento emocional (Salovey & Mayer, 1990). Por sua vez, os segundos incluem
aspetos de personalidade e capacidade de perceber, assimilar, compreender e conduzir emo-
¢oes. Consideram as aptidoes mentais e uma multiplicidade de outras caracteristicas como
a motivacao, a atividade social e determinadas qualidades pessoais (autoestima, felicidade,
empatia, etc.), como uma entidade Ginica (Bar-On, 2000; Goleman, 1997).

Dentro do mundo organizacional o construto de inteligéncia emocional tem observado
uma crescente aceitacdo (Allam, 2011). As organizacdes tém percebido que a inteligéncia
cognitiva é necessaria, mas nao o suficiente para aumentar o desempenho dos trabalhadores
e para proporcionar avanc¢os na carreira dos mesmos e nas organizacoes (Goleman, 1997;
Rosete & Ciarrochi, 2005).

Durante anos, os cientistas sociais e de gestao ignoraram a importancia das emocgoes e a
capacidade (inteligente) de lidar com as mesmas, havendo mesmo uma tendéncia para eliminar
as emocoes no local de trabalho, uma vez que estas eram vistas como tendo uma influéncia ne-
gativa no desempenho dos trabalhadores (Lindebaum, 2013). Era dito aos trabalhadores para
“deixarem os seus sentimentos a porta”, uma vez que as organizacoes eram consideradas como
lugares racionais e nao afetivos (Rosete & Ciarrochi, 2005).

Atualmente, pelo contrario, estudos tém afirmado que as organizacgdes sao lugares emocio-
nais, incubadoras de emocgdes ou arenas emocionais (e.g., Ahmad, Shahzad, Rehman, Khan,
& Shad, 2010; Armstrong, 2009). A inteligéncia emocional é vista como positiva, na medida
em que melhora o desempenho dos trabalhadores, aumenta a sua produtividade, o seu compro-
metimento organizacional, a capacidade de lidar com o stresse, e o sucesso na vida profissional
(Lindebaum, 2013; Salovey & Mayer, 1990; Trehan & Shrivastav, 2012).

Varios estudos tém demonstrado que, no mundo do trabalho, existe uma associagao posi-
tiva entre inteligéncia emocional e as seguintes variaveis: relacao entre colegas no trabalho
(Brackett, Mayer, & Warner, 2004), criatividade e inovacao no trabalho (Suliman & Al-Shaikh,
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2007), satisfacao com o trabalho (Chiva & Alegre, 2008; Ghoniem, ElIKhouly, Mohnsen, & Ibrahim,
2011) entre colaboradores e chefias (Sosik & Megerian, 1999).

A literatura avanca, também, que a inteligéncia emocional tem aplicacdes na lideranca
(Lindebaum, 2013; Lindebaum & Cartwright, 2010). Por exemplo, Goleman (1998) sugere que
a inteligéncia emocional é condigao sine qua non da lideranga. Lindebaum (2013) e Trehan
e Shrivastav (2012) apontam a inteligéncia emocional como um fator importante na eficacia
e sucesso dos lideres. Por sua vez, Druskat e Wolff (2001) referem que as equipas cujos lideres
apresentam maiores niveis de inteligéncia emocional estao associadas a um maior desempenho
global. Ou seja, gestores que estdao conscientes e compreendem as suas proprias emogdoes e as
emocoes dos outros sdo capazes de usar esse conhecimento para efetivamente motivar, inspirar,
desafiar, e se relacionar com os outros, e isso reflete-se ao nivel do desempenho das equipas
(Cherniss, 2000; Downey, Lee, & Stough, 2011).

Fruto dos resultados destas investigagoes, temos assistido a uma crescente atencao das
empresas em investirem em pessoas emocionalmente capazes, lancando um novo paradigma
no que toca a escolha ou demissao de um trabalhador (Amaral, 2012; Iliescu, Ilie, Ispas, & Ion, 2012;
Jones-Schenk & Harper, 2014; Lyon, Trotter, Holt, Powell, & Roe, 2013).

A Inteligéncia Emocional e o Processo de Selecao de Pessoas

O processo de selecdo de pessoas é uma atividade de escolha, de opcao e decisdo. E um
processo de comparacao entre os requisitos exigidos pela funcdao em aberto e as competéncias
e caracteristicas dos candidatos (Duarte, Gomes, Sanches, & Sousa, 2006). Contudo, quando se
fala em adequacao do candidato a oferta em aberto, fala-se na adequacgao do candidato com
a organizacao e ndo apenas com o cargo a que se candidata, e isso implica que o candidato tenha
capacidades e habilidades para a realizacao das tarefas da funcao, mas também que se enquadre
nos valores da organizacao. De acordo com Chatman (1991), o processo de selecao nao deve
visar apenas a adequacao do candidato as capacidades técnicas e competéncias que a organiza-
cado precisa, mas também a congruéncia de valores individuais com valores organizacionais.
Assim, a selecdao de pessoas nao devera ser feita apenas pela avaliagao da experiéncia e dos
conhecimentos técnicos que o trabalho que ira ser realizado exige, mas deve incluir o conheci-
mento de aspetos que estao relacionados com a personalidade do individuo, de maneira a
gerar uma contratacdo positiva tanto para a organizacdo como para o futuro funcionario
(Downey et al., 2011; Iliescu et al., 2012; Lyon et al., 2013).

Varios estudos (e.g., [liescu et al., 2012; Jones-Schenk & Harper, 2014; Lyon et al.,, 2013) indica-
ram uma associagao positiva entre as variaveis inteligéncia emocional e o processo de selecao.
A inteligéncia emocional tem um importante papel nas entrevistas de selegao, tanto na perspetiva
do entrevistado como do entrevistador. Segundo Fox e Spector (2000) os entrevistados que sao em-
paticos e que expressam emogoes positivas tendem a deixar uma melhor impressao ao entrevistador.

Tendo em linha de consideracgao o supra referido, este artigo tem como objetivo analisar
a importancia que os técnicos de recursos humanos, que realizam processos de selecao em orga-
nizacgoes, atribuem a inteligéncia emocional. Em particular, este estudo pretende saber quais
os conhecimentos tedricos que os técnicos de recursos humanos tém sobre o respetivo tema,
se o sabem definir, se conhecem organizacdes que o valorizam, se tém o construto em conside-
racao quando selecionam candidatos e, ainda, se sabem identificar nos candidatos quando estes
sao munidos ou nao de inteligéncia emocional.
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Meétodo

Participantes

Participaram neste estudo dez técnicos de recursos humanos, com fungoes de recrutamento
e selecao de pessoas, de ambos os géneros (4 homens e 6 mulheres), com idades compreendidas
entre os 30 e 50 anos (M = 37.5, DP = 6.84), licenciados em psicologia das organizagoes (n = 3),
em gestao de recursos humanos (n = 5) e em gestao empresas (n=2), com um minimo de 2 anos
e maximo de 17 anos (M = 8.70, DP = 4.99) de experiéncia em processos de selecao de pessoas.

Os participantes desempenham fung¢oes em diferentes areas de mercado, a saber: (i) a area
da prestacao de servigos, (ii) hotelaria, (iii) ensino, (iv) restauracao, (v) banca, (vi) administragao
local, (vii) telecomunicagoes, (viii) gestao na industria aérea, (ix) industria cimenteira e, por altimo,
(x) sistemas de informacao.

Material

Foi utilizado um guido de entrevista semiestruturado, construido com base nos objetivos
do estudo e narevisao da literatura, contendo treze perguntas abertas (ver Tabela 1), o que permitiu
um maior desenvolvimento do tema e uma maior interagao entre entrevistador e entrevistado.

Tabelal
Guidio da entrevista

Conhece o construto de Inteligéncia Emocional?
O que entende por Inteligéncia Emocional?
Estudou ou tem conhecimentos tedricos sobre a Inteligéncia Emocional?

Considera (til a Inteligéncia Emocional para as organizacGes?

SIM: Pode falar-me dela? NAQ: X

1

2

3

4

5. Conhece alguma organizacdo que utilize a Inteligéncia Emocional?

6

7 Em que medida considera importante a Inteligéncia Emocional na organizacdo? SIM: X NAO: Porqué?
8

Independentemente de achar importante ou ndo, como a organizacdo utiliza a Inteligéncia Emocional?
SIM: X NAO: Ndo pensa que neste momento de globalizacdo, de crise econémica, de mudanca

e em que cada vez mais temos candidatos com excelentes qualificacGes, com muitas formacGes
enunciadas no C.V,, ndo consideraria vantajosa a implementacdo da Inteligéncia Emocional

no Processo de Selecdo para marcar a diferenca entre os mesmos?

9. Centrando-nos no Processo de Selecdo quais sdo 0s elementos/caracteristicas que a empresa
tem em consideracdo quando seleciona os candidatos? Falando agui na idade, experiéncias,
habilidades, competéncias, conhecimentos.

10.  Evoc§, seria capaz de identificar a Inteligéncia Emocional num candidato?
11.  Comoo faria?

12, Enasuaequipa, acha gue os outros técnicos de recursos humanos tém qualificacBes para identificar
a Inteligéncia Emocional num candidato? SIM: X NAO: A empresa estaria disposta a dar formacdo
sobre a Inteligéncia Emocional aos técnicos?

13.  Parafinalizar: Considera que os restantes técnicos de recursos humanos e técnicos
de outras empresas tém formacdo para identificar a Inteligéncia Emocional?

14, Tem mais alguma coisa que queira acrescentar?
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Na entrevista usada neste estudo foram abordados diversos topicos, que consistiram em
explorar se os técnicos de recursos humanos conheciam o construto de inteligéncia emocional,
e se punham em pratica os conhecimentos que tinham sobre este construto aquando de um
processo de selecao de candidatos. Um outro topico abordado foi a importancia que os técnicos
de recursos humanos atribuem ao tema da inteligéncia emocional e a sua valorizacao por parte
das empresas em geral, e da sua em particular. Por fim, a entrevista aborda o modo como
os técnicos de recursos humanos valorizam o construto em analise, como o aplicam na pratica
nos processos de selecao, se sao capazes de identificar uma pessoa emocionalmente inteligente
e que opinides tém sobre os outros técnicos de recursos humanos, relativamente ao facto de
estes serem igualmente aptos, ou nao, para o identificar.

Procedimentos

Os procedimentos que esta investigagao integra tiveram inicio com a construgao de uma
entrevista semiestruturada exploratoria, de acordo com os objetivos do estudo. Posteriormente,
selecionamos os participantes do estudo. A amostra foi feita sucessivamente, em bola de neve,
através de indicagdes fornecidas pelos inquiridos. O investigador escolheu inicialmente um par-
ticipante e pediu-lhes o nome de outros individuos pertencentes a mesma populagao. A amostra
foi assim crescendo como uma bola de neve, a medida que novos individuos foram indicados
ao investigador.

As entrevistas foram realizadas entre marco de 2012 e janeiro de 2013, no contexto do
gabinete da empresa onde os participantes desenvolviam o seu trabalho, em horario pos-
laboral. Antes da gravacao da entrevista clarificou-se os participantes quanto ao objetivo
geral de investigacao, recolheu-se oralmente o respetivo consentimento informado, e foram
garantidas todas as recomendacdes éticas de anonimato relativamente as empresas e confi-
dencialidade dos dados, reforcando-se que seriam utilizados unicamente para fins desta
investigacao.

Durante a realizacao das entrevistas houve a preocupacao de dar liberdade aos participan-
tes para que expusessem livre e abertamente a sua opinido e conhecimentos sobre o tema. As
entrevistas foram registadas em formato audio, apos solicitacao de autorizacdo aos participan-
tes. Relativamente a duragdo das mesmas, estas tiveram uma duragdo maxima de vinte minutos.

Apoés a realizagao das entrevistas e da sua respetiva audicao, estas foram transcritas, e os
dados obtidos foram trabalhados garantindo a confidencialidade e anonimato dos participantes,
bem como das empresas em que laboravam.

A andlise das entrevistas foi realizada por dois especialistas, um em psicologia e outro
em gestao de recursos humanos, através da analise de conteudo, assistida pelo software
MAXqda (Flick, 2009). O MAXqda origina e organiza as categorias na analise de conteado
(Bardin, 2006), auxiliando a codificacao e derivagcao das categorias. O processo de analise
das entrevistas iniciou-se com a leitura das mesmas e reflexdo sobre o material nelas exis-
tente. O passo seguinte foi delimitar o material a analisar, tendo-se utilizado os principios
da exaustividade e da homogeneidade. A fase seguinte consistiu na codificagao e na defini-
cao das categorias. A codificagao foi feita através de recorte e agregacao, e teve como
unidade de registo a frase. Por sua vez, a categorizacdo ocorreu em duas fases: isola-
mento dos elementos comuns e reparticao dos elementos e imposicao de uma organizacao.
A informacao essencial foi agrupada em categorias e subcategorias, tendo por base os
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principios da exclusdao mutua, homogeneidade e pertinéncia, as quais foi posteriormente
atribuida uma denominagao que contempla-se os principais contetudos. Por fim, levou-se
a cabo um tratamento estatistico simples dos resultados, permitindo a elaboracao das
tabelas que condensam e destacam as informacgdes fornecidas para analise.

Resultados
Os resultados da analise das respostas a entrevista sao apresentados com base nas cate-
gorias abordadas (Tabela 2), nas subcategorias de analise (Tabelas 3, 4, 5, 6, 7 e 8), bem como
nos extratos que parecem identificar e clarificar o significado de cada resposta particular.

Tabela 2
Categorias de andlise

Categorias de anadlise das entrevistas

Requisitos em consideracdo no processo de selecdo de pessoas

Conhecimento da inteligéncia emocional

Valorizacdo da organizacdo relativamente ao construto de inteligéncia emocional
Capacidade de identificar a inteligéncia emocional num candidato

Capacidade dos outros técnicos de recursos humanos identificarem a inteligéncia emocional

Utilidade da inteligéncia emocional nas relacGes laborais

A leitura das respostas dos participantes relativamente a categoria requisitos em conside-
racao no processo de selecao leva-nos a notar a existéncia de quatro subcategorias de critérios:
(i) soft skills (habilidades pessoais, sociais, de comunicagao); (ii) experiéncia profissional,
(iii) habilitacoes académicas, e (iv) caracteristicas demograficas (Tabela 3).

E notéria a importancia dada as chamadas soft skills (como por exemplo, as linguas, a
tolerdncia ao stresse, a capacidade de trabalhar em equipa). Foi, igualmente, reconhecida por
grande parte dos participantes (n = 9) a experiéncia profissional como um requisito importante
aquando do processo de selegao. Convém de igual modo notar que, com base na analise das
entrevistas, ficou claro que as habilitacoes académicas também sdo objeto de avaliagao por
parte dos técnicos de recursos humanos (n = 7). Por ultimo, as caracteristicas demograficas tais
como a idade e a localidade também parecem ser um critério a ter em consideragao para
metade dos participantes (n = 5).

PSIQUE ¢ e-ISSN 2183-4806 ¢ Volume XII ¢ January Janeiro-December Dezembro 2016 ¢ pp. 79-99
84



Emotional Intelligence in the People Selection
Inteligéncia Emocional na Selecdo de Pessoas

Tabela 3
Subcategorias de andlise dos requisitos em consideracéio no processo de selecdo de pessoas

Subcategorias Exemplos de respostas dos participantes
(frequéncia)

Soft Skills (n=9) "(...) estamos cada vez mais a valorizar competéncias
comportamentais, ou seja, estamos a tentar perceber
COmMo a pessoa se posiciona no seu dia a dia perante
um conjunto de desafios que aquela funcdo pode trazer.
Ou seja, alguém que interage diretamente com o cliente (...)"

"(...) depois a verdadeira selecdo é feita com base
em competéncias soft (...)"

“(...) estabilidade emocional e auto controlo,
auto consciéncia, empatia (...) "

"(...) capacidade que a pessoa tem ou poderd eventualmente
ter quando estd em equipa, ndo sé quando a pessoa nos traz
como profissional, mas como pessoa também.”

Experiéncia profissional "“Mas hoje o mais importante para as empresas fazerem face
(n=9) a crise é sem duvida a experiéncia de trabalho.”

"(...) a experiéncia profissional era muito importante.”

"

"Ele tem experiéncia, ele sabe, eleja fez (...)
HabilitacBes (n=7) "(...) as aptidGes técnicas que cada candidato deve possuir. ”

"(...)eraessencial 0 12° ano, se tivesse licenciatura
era preferencial claro, uma mais valia.”

"(...) tinham que ser fluentes em linguas especificas (...) "

n

Caracteristicas “Tinham uma idade minima (...)

Demograficas (n=5 B , . G
g ( ) (...) e aidade conjugada com habilitaces.

"E depois obviamente a localidade. As pessoas estdo numa

altura em que aceitam qualquer coisa, e muitas vezes

aceitavam trabalhos fora da sua area de residéncia”

Relativamente a categoria conhecimento que os profissionais de recursos humanos possuem
sobre a inteligéncia emocional, as respostas foram no sentido de terem adquirido esse conhecimento
por via académica ou por via ndo académica (Tabela 4).
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Tabela 4
Subcategorias de andlise do conhecimento que os técnicos de recursos humanos tém sobre o construto
de inteligéncia emocional

Subcategorias
(frequéncia)

Exemplos de respostas dos participantes

Como adquiriu conhecimento sobre inteligéncia emocional?

Conhecimento adquirido “(...)uma cadeira, ndo me lembro qual foi, mas foi abordado em algumas cadeiras.”
durante a formacdo

académica (n = 2) Quando estava na faculdade a fazer o curso, eu sou mesmo de recursos humanos,

nos faldmos de inteligéncia emocional. Mas, ja foi ha algum tempo. Mas sim, dei
na faculdade e tenho conhecimentos tedricos.”

Conhecimento adquirido “(...) sendo da area psicologia, embora seja um tema que na altura do meu curso
apo6sa formacdo académica ndo fosse muito divulgdvel, nos tempos de hoje é um tema incontornavel,
(n=8) pela quantidade de livros sobre o assunto.”

" Sim, ndo enquanto disciplina propriamente dita, mas nesta drea vai-se cruzando sempre
com o construto de inteligéncia emocional. Ha artigos, ha livros, Daniel Goleman é muito
conhecido e é um livro que li também.”

Ndo Conheco (n=2) “|a ouvi falar, mas ndo sei bem do que se trata”

0 que é inteligéncia emocional?

Atitudes e “(...) postura, a forma pausada com que falam (...)"
Comportamentos " - A . A u
(n=3) Porgue as pessoas distinguem-se pelo comportamento que tém, pelas atitudes que tém.

Quociente emocional
diferente quociente
inteligéncia

(n=2)

Capacidade lidar
com emocdes e
sentimentos (n = 6)

“"Sei que a IlE mede uma dimensdo completamente diferente do chamado QI, é qualquer
coisa mais além.”

" E um construto diferente de inteligéncia geral, 0 QI é completamente diferente do QE."

"

“IE é a nossa capacidade de gerirmos as nossas emocoes (...)

"

(...) conhecimento das emocdes proprias, o reconhecimento das emocdes nos outros,
o0 saber autocontrolar a expressdo das nossas emocdes

Capacidade de “(...) as competéncias de relacionamento entre as pessoas”
relacionamento " . . "
(n=6) (...)saber relacionar em contexto social/grupal.

E de notar que a maioria (n = 6) dos participantes diz ter adquirido conhecimento sobre
a inteligéncia emocional fora do ambito escolar. Ficou claro também que houve participantes
que o adquiriram por via escolar e uma minoria (n = 2) respondeu que nao conhecia o constru-
to. Em relacao aos participantes que conhecem o construto, nao por ter tido formacao acadé-
mica sobre o mesmo mas de outras formas, responderam que adquiriram este conhecimento
por ser um tema de conhecimento publico, por ser uma matéria de referéncia em recursos
humanos, por haver diversos livros e, também, através de agoes de formacgao sobre o tema.

No que diz respeito ao entendimento que os participantes no estudo tém sobre o construto
de inteligéncia emocional, a maioria (n = 6) dos participantes definiu a inteligéncia emocional
como a capacidade de lidar com as emocoes e os sentimentos, e como a capacidade de relaciona-
mento entre os individuos. Outros participantes, ainda, relacionaram o construto com as atitudes
e comportamentos das pessoas e com o facto de ser diferente do QI.
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No que concerne a categoria valorizacao das organizacoes relativamente ao construto
em estudo (Tabela 4), podemos constatar que a maioria (n = 8) dos participantes referem que as
empresas hoje em dia valorizam o construto de inteligéncia emocional. Contudo, embora a grande
maioria (n = 8) dos participantes tenha informado que as suas empresas valorizavam o construto,
importa aqui fazer a distingao entre as empresas cujos participantes indicaram que valorizam
o construto de forma explicita e as indicadas como valorizando o construto de forma implicita.

Do ponto de vista dos participantes, as empresas que valorizam explicitamente o construto
(n = 5), explanam-no através: (i) da selecao de funcionarios, (ii) da capacidade em lidar com a
frustragao e resolugao de problemas, (iii) da implementacao de redes sociais, (iv) da orientagao
para o cliente, e (v) da fomentacao do trabalho em equipa. Por um lado, os participantes referem
que as empresas que valorizam o construto de inteligéncia emocional de forma implicita (n = 3),
demonstram-no através: (i) dos valores pessoais e organizacionais (10%), (ii) do comportamento
verbal e ndo-verbal (10%), e (iii) pela experiéncia profissional que os trabalhadores tém (10%).
Por outro lado, as empresas que nao valorizam o construto de inteligéncia emocional apenas
parecem importar as competéncias técnicas, ignorando assim as competéncias comportamentais.

Tabela 5
Subcategorias de andlise da valorizacdo da organizacéio do construto de inteligéncia emocional

Subcategorias Exemplos de respostas dos participantes
(frequéncia)

Como adquiriu conhecimento sobre inteligéncia emocional?

Explicitamente " E se estivermos a falar de funcBes que para além disso a garantia é conseguir sinergias
(n=5) com os colegas ou promover o trabalho em equipa, entdo a |E é mais fundamental.”

" As empresas estdo sempre a aprender, e por isso é preciso estabelecer o net-working
dentro da empresa, redes sociais dentro da empresa as quais nés vamos fornecer
e pesquisar informacBes e dados para o nosso trabalho e para criar ideias novas.”

"Em funcdes de back Office em que a interacdo é minima serd eventualmente menos
importante, mas as que envolvam interacdo com os outros, de facto a IE é determinante.”

“Mediante dois candidatos, exatamente iguais, com as mesmas competéncias,

com as mesmas médias, com a mesma licenciatura com um perfil idéntico e uma carreira
mais ou menos idéntica nds chegamos a um ponto que temos de utilizar outras medidas
para poder ficar ou captar os melhores. E a IE é um dos fatores que nos permite ficar

um em detrimento de outro.”

Implicitamente “Ndo era um construto que estava propriamente escrito nos valores da empresa,
(n=3) que temos de ser todos emocionalmente inteligentes, ndo. Mas dizia qualquer coisa
do género, estava implicito num dos valores o equilibrio entre a vida pessoal
e organizacional (...)"

“(...) ndo encontrei um procedimento ou uma regra que diga “valorize e utilize
a |IE desta maneira”, isto ndo existe.”

Ndo valoriza (n = 2) “Na organizacdo onde trabalhei ndo valorizavam de todo este construto.”

“Na empresa onde trabalho, ndo podemos valorizar ao maximo a inteligéncia
emocional nos candidatos uma vez que, o que mais interessa e sendo sincero
sdo as capacidades técnicas que cada candidato possui.”
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No que respeita a capacidade dos entrevistados identificarem se um candidato é ou néao
emocionalmente inteligente (Tabela 6), foi reconhecido por grande parte dos participantes
(n = 7) essa mesma capacidade. Porém, houve participantes que nao se qualificaram como aptos
para esse conhecimento (n = 3), apontando como motivos o facto de ser necessaria bastante
experiéncia para o conseguir e por ser algo que devera ser feito em equipa e nao individualmente,
e que mesmo assim acaba sempre por existir alguma margem de erro na identificagao.

Tabela 6
Subcategorias de andlise da capacidade de identificar a inteligéncia emocional num candidato

Subcategorias Exemplos de respostas dos participantes
(frequéncia)

Entrevistas (n=10) “Basicamente, tentamos explorar isso em contexto de entrevista.”

“Um candidato se consegue resistir a tensdo, ou se é uma pessoa muito impulsiva, sdo
aspetos que se conseguem verificar de forma relativamente facil numa entrevista(...)"

Dinamicas de grupo (n=13) "“(...)diga-se em provas e dinamicas de grupo, ha competéncias que se verificam.”
“(...)em dinamicas de grupo.”

Ndo aptos (n = 3) “Dizer com 100% de certeza de que uma pessoa € emocionalmente instavel ndo da.”

As duas técnicas utilizadas, apontadas pelos participantes como fundamentais na identificacao
da inteligéncia emocional num candidato, foram as entrevistas e as dinamicas de grupo, através
das quais os técnicos de recursos humanos apontaram permitir fazer avaliacdes sobre (i) o com-
portamento verbal, (ii) o comportamento nao-verbal, (iii) a capacidade relacional, (iv) o marketing
proprio, (v) a capacidade funcional, (vi) a capacidade de reacao, e (vii) a capacidade em lidar
com a frustragao. Apresentamos alguns exemplos de resposta dados pelos participantes quando
inquiridos sobre este assunto: “ Por norma uma pessoa emocionalmente inteligente para mim
tem de ser comunicativa”; “ (...) em termos de postura. Quando estou a entrevistar alguém
que quer vir trabalhar connosco prova que quer, eu preciso de ver alguém do outro lado com uma

. ¢

atitude positiva”; “ (...) da maneira como responde tu consegues logo perceber, analisar e auferir
da competéncia emocional e relacional que esse candidato possa ter”; “ E se fazemos isso, posso ter
os melhores curriculos, os melhores cursos, as melhores competéncias instrumentais, mas se eu
falho na comunicacao, na relacao, no meu marketing proprio, estou a desperdicar o meu talento
instrumental”; “ Além daquelas perguntas que obviamente que tenho de fazer de experiéncia pro-

LI T3

fissional, porque acha que se adequa a funcao”; “(...) claramente da para perceber como é que uma
pessoa perante situagdes mais desafiantes no seu dia-a-dia, como é que ela reage”; “(...) tentamos
explorar isso em contexto de entrevista. E no fundo, o que tentamos fazer é identificar situagoes
mais criticas do passado para aquela pessoa, e tentando pedir que a propria pessoa nos recorde,
e logo a partida, nos através do tipo de situacdes que a pessoa identifica, ja nos permite retirar

alguma coisa”.
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No que se refere a categoria identificacdo da inteligéncia emocional de um candidato
pela parte dos outros gestores de recursos humanos que nao os entrevistados, cerca de 50%
dos entrevistados consideram que os restantes colegas nao tém capacidade para o identificar.
A consequéncia apontada pelos mesmos deste resultado maioritariamente incide no facto de
haver pouca formacao sobre esta matéria (Tabela 7).

Por outro lado, os restantes participantes (n = 5) consideraram que os seus colegas sao
capazes de identificar a inteligéncia emocional num candidato, o que é explicado pelos inquiridos
pelas suas qualificacées naquela matéria, patente, por exemplo, pelo uso de entrevistas, dindmicas
de grupo e assessment centres, especialmente focados na inteligéncia emocional.

Tabela 7
Subcategorias de andlise da capacidade dos outros gestores de recursos humanos identificarem
a inteligéncia emocional

Subcategorias Exemplos de respostas dos participantes
(frequéncia)

Tém competéncia (n =5) "Sim, acho que sim.”

"Se calhar é capaz de haver uma colega que é capaz de sabé-lo com muita facilidade.
Mas acho que também é fruto dos anos de experiéncia”

"Acho que hd muita gente de certeza absoluta que tem (...) Por isso, acredito que
hoje em dia como é um tema ja muito falado, nas outras empresas também ha muitas
empresas com esta capacidade. Claro que sim.”

Ndo tém " Eu penso que hoje em dia é um tema cada vez mais falado, mas ndo sei até gue ponto
Competéncia (n=15) os diretores de recursos humanos se disponibilizam a atualizar-se sobre o assunto,
se tém em conta explorar cada vez mais esta tematica.”

"

" Acho que ndo, ou entdo se conhecem é de uma maneira genérica (...)

Por altimo, respeitante a categoria utilidade que a inteligéncia emocional tem nas relagoes
laborais, os participantes neste estudo indicaram que um individuo emocionalmente inteligente
tem uma maior adaptabilidade a mudanca e criatividade, capacidade de resolucao de conflitos,
estabilidade emocional, e capacidade de fazer face ao stresse. Além disso, tém maior facilidade
em gerir os conflitos, e de conseguir fazer face ao stresse a que esta sujeito diariamente na sua
atividade laboral (Tabela 8). Apresentamos alguns exemplos de respostas dadas pelos partici-
pantes quando inquiridos sobre este assunto: “ (...) capacidade de entender qual é a melhor
resposta que elas podem dar, face aquela situacao”; “ Gestao de equipas, gestdao de conflitos,
R sente; basta sermos seres humanos, convém treinar alguma coisa e a auto consciéncia das emo-
¢oes que sentimos e conseguirmos trabalha-las é um primeiro passo para que depois consigas

LT3

utilizar isto como instrumento”; “ (...) capacidade de resposta em ambientes de stresse”.
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Tabela 8
Subcategorias de andlise da utilidade da inteligéncia emocional nas relacées laborais

Subcategorias Exemplos de respostas dos participantes
(frequéncia)

Adaptabilidade e inovacdo (n = 5) "Sdo pessoas que conseguem no seu dia-a-dia, perante diferentes situacdes
com as quais interagem, sejam as quais as mais ou menos problematicas,
sdo as que tém a capacidade de entender qual é a melhor resposta que elas
podem dar, face aquela situacdo.”

"(...) pessoas tém uma capacidade acima da média ou uma capacidade
para resolver problemas sem terem de estar a consultar os livros (...) "

Gestdo de conflitos (n = 3) "(...) resolucdo de conflitos (...)
“E a gestdo do conflito, pressup8e competéncias de IE.”

Estabilidade emocional (n = 3) “(...) éimportante que as organizacBes tenham consciéncia do que as pessoas
sentem, do que as pessoas pensam para também conseguir motiva-las melhor.

"(...) as competéncias emocionais que acabam por fazer a diferenca.
As organizacBes tém consciéncia de que elas sdo determinantes.”

Gestdo do stresse (n=1) " (...) capacidade de resposta em ambientes de stresse”

1

Trabalho em equipa (n = 3) (...) para o trabalho em equipa (...)"

"Gestdo de equipas.”

Relacdo comocliente (n=1) "Em termos de orientacdo para o cliente.”

Alcance objetivos/sucesso (n=1) " (...) consequir atingir determinados objetivos (...) "

Produtividade (n=1) " (...) para realmente conseguir atingir os nimeros que essas empresas .”

Equilibrio dos trabalhadores (n=1) "(...) o equilibrio entre a vida pessoal e organizacional, havia um valor
em que estava implicito o equilibrio e da componente emocional.

Motivacdo dos trabalhadores (n=1) "(...) consequir motiva-las melhor (...)”

Consciencializacdo da empresa dos “(...) éimportante que as organizacBes tenham consciéncia

sentimentos colaboradores (n = 1) do que as pessoas sentem.”

Foram ainda apontados pelos entrevistados outras utilidades da inteligéncia emocional
em contexto laboral, tais como: maior possibilidade de trabalho em equipa, melhor relagao com
o cliente, maior sucesso profissional com o alcance dos objetivos, maior produtividade, maior
equilibrio entre os trabalhadores, maior motivacao dos colaboradores, e maior consciencializacao
das empresas dos sentimentos dos funcionarios.
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Discussao

Antes de mais importa salientar que a discussao dos dados e as conclusoes dai decorren-
tes circunscrevem-se ao ambito deste estudo e, deste modo, confinam-se aos dados de um grupo
limitado de individuos, ndo podendo ser generalizaveis para os técnicos de recursos humanos
em geral. Assim, num primeiro momento, serdo discutidos os dados partindo do conhecimento
que os gestores de recursos humanos tém do construto de inteligéncia emocional e na forma
como o valorizam na pratica até a uma extrapolacdo para a valorizacao do construto em am-
biente organizacional.

Requisitos Valorizados pelos Técnicos de Recursos Humanos no Processo de Selecao

Partindo dos requisitos que os gestores de recursos humanos valorizam num candida-
to aquando de um processo de selecao, constata-se que estes incidem sobre quatro temas,
nomeadamente, as habilitagdes, a experiéncia, as caracteristicas demograficas e as soft
skills. Dentro destas habilidades as que se destacaram mais pelos gestores de recursos hu-
manos e que em quase todos foram enumeradas como as habilidades que valorizaram num
candidato foram: a experiéncia e as competéncias soft. Segundo Goleman (1998), a inteli-
géncia emocional langou um novo paradigma no que toca a escolha de um candidato, ou
nao, ou na demissao/promocao de um trabalhador. Comprova-se assim que cada vez me-
nos a inteligéncia cognitiva é vista como a principal responsavel pelo sucesso de um pro-
fissional. Dai ser indicado por 90% dos entrevistados que as competéncias soft como a es-
tabilidade emocional, a capacidade de comunicacao, a capacidade relacional, a tolerancia
ao stresse, sao mais valorizadas que as competéncias técnicas. Embora as habilidades que
compdem a inteligéncia emocional tenham tido uma maior importancia, as habilitacoes
académicas continuam a ser importantes. Tal facto é comprovado pelo resultado de cerca
de 50% dos candidatos a indicarem como habilidade que valorizam. Ora este facto vai ao
encontro do que diversos pesquisadores defendem (e.g., Damasio, 1994; Goleman, 1997),
de que a razao e a emocao devem fazer parte do mesmo processo e em conjunto, para que
as atividades de gestao sejam exercidas com maior eficiéncia.

Para Cunha et al. (2010) do ponto de vista da gestao de recursos humanos, a importancia
da inteligéncia emocional decorre, fundamentalmente, da sua presumida relagao com o desempe-
nho no trabalho e as competéncias de lideranga. Revela-se assim que os lideres emocionalmente
mais inteligentes tendem a ser mais eficazes na consecucao de objetivos do grupo/organizacao,
e estimulam o desempenho, a satisfacao e a realizacado pessoal dos colaboradores; os individuos
emocionalmente inteligentes tendem a apresentar um melhor desempenho e a ser melhores
prestadores de servigos aos clientes e utentes; e a correlagao do quociente de inteligéncia com
a inteligéncia emocional explica uma maior variagao no desempenho do que apenas o quociente
de inteligéncia (Ghoniem et al., 2011). Para que um individuo emocionalmente inteligente tenha
um bom desempenho é necessario que disponha de um patamar minimo de quociente de inteli-
géncia. Consequentemente, o quociente de inteligéncia parece necessario, mas nao suficiente,
carecendo os seus efeitos positivos da presenca da inteligéncia emocional. Do mesmo modo,
a inteligéncia emocional carece da presenga do quociente de inteligéncia para que possa originar
um melhor desempenho (Cunha et al., 2010).
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Cada vez mais se pretende a absorcao e interacao da componente hard e a componente
soft, ou seja, entre aquilo que é a vertente estratégica de uma organizacao, no seu global, e a vertente
de desenvolvimento do potencial humano dentro da organizacao, na medida em que é esta integra-
cao de estratégias de uma organizacao que permite a manutencao da mesma como organizacao
competitiva (Brio, Junquera, & Ordiz, 2008) e eficaz (Kasinath & Pradesh, 2011). Quer isto dizer
que o objetivo das empresas é adquirirem para si mesmas uma forca de trabalho diversificada,
independente, flexivel e conscienciosa, de modo a criar desafios na atuagcao da organizagao
na sua globalidade, bem como no mercado em que esta se insere (Marinho, 2012).

Conhecimento dos Gestores de Recursos Humanos sobre Inteligéncia Emocional

O segundo aspeto a observar prende-se com o conhecimento que os técnicos de recur-
sos humanos tém sobre a inteligéncia emocional. Deste tema decorrem duas categorias: a
primeira é saber qual o conhecimento em concreto que cada entrevistado tem sobre o tema;
e a segunda é perceber de que forma adquiriram esse conhecimento. Em relacao a pri-
meira categoria, os gestores de recursos humanos indicaram que a inteligéncia emocional
era a capacidade das pessoas saberem relacionar-se entre si e com os outros, a capacidade
em lidar com as emocodes e os sentimentos, definiram também dizendo que eram a atitude e
o comportamento de cada individuo e, por ultimo, que era um construto diferente do quo-
ciente intelectual. De entre estas defini¢cdes apresentadas pelos técnicos de recursos humanos
a que sobressaiu mais foi a capacidade em lidar com as emogoes e sentimentos, em que cerca
de 60% indicaram que esta capacidade faria parte de uma pessoa emocionalmente inteli-
gente (Rego, & Pina e Cunha, 2009). Neste sentido, Fonseca (2007) refere que, quando um
individuo demonstra capacidade para lidar com as emocées, quando é capaz de se motivar a
si proprio, de persistir mesmo perante as frustragoes do dia-a-dia, e de controlar os impul-
sos, é capaz de canalizar as emocdes para determinadas situagdes, permitindo desta forma
evidenciar as suas aptidoes.

No nosso estudo, cerca de 50% indicou que a inteligéncia emocional se prendia com
a capacidade que os individuos tém de se relacionarem (Goleman, 1998). Goleman (2003), no
seguimento deste pensamento, defende que a gestdao de relacionamentos é uma aptidao social
que consiste em saber fazer bem a leitura das situagdes de um grupo (social, familiar, profissional),
por forma a ter a capacidade para gerir as relagcdes no seio de um grupo, formal ou informal;
e ainda, relacionar com harmonia as suas competéncias para persuadir, liderar, negociar,
trabalhar em equipa e resolver conflitos de forma eficiente.

Em relagao a segunda categoria uns técnicos de recursos humanos indicaram que o conhe-
cimento que tinham sobre o tema era devido a formagao académica, outros apesar de nao terem
formacao académica adquiriram-na através de livros, agoes de formacao, ou por ser uma matéria
de referéncia em recursos humanos e por ser matéria de conhecimento publico. No mesmo
sentido, Matthews et al. (2004) referem que, além do vasto mercado editorial sobre a matéria,
no mundo dos negocios realizam enumeras palestras, cursos, consultorias, seminarios e outros
congéneres sobre como promover a inteligéncia emocional.

Porém, uma minoria indicou nao ter conhecimento sobre o construto de inteligéncia
emocional, indicando como uma possivel razdo o facto de se ter abandonado o estudo da inteli-
géncia social enquanto habilidade intelectual distinta, até ao recente despertar para o estudo
da inteligéncia emocional (Matthews, Roberts, & Zeidner, 2001).
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Valorizacao das Empresas do Construto de Inteligéncia Emocional

No que concerne a forma como a organizacao, onde os técnicos de recursos humanos tra-
balham, valoriza o construto de inteligéncia emocional, esta agrupa-se em dois tipos: a valori-
zacao de forma explicita e a valorizacdo de forma implicita. No que toca a primeira, os
técnicos de recursos humanos indicaram que as suas empresas valorizavam a inteligéncia
emocional explicitamente através do modo com que selecionavam os funcionarios, na capaci-
dade em lidar com a frustragao e a resolucao de problemas das pessoas, na implementagao
de redes sociais, na orientagao para o cliente e por fim para o trabalho em equipa mais efi-
ciente. No mesmo seguimento, os autores Bar-On (2000) e Bar-On e Parker (2000) apontam no
seu modelo que uma das principais habilidades emocionais é a gestdao do stresse, dai ser tao
importante hoje em dia as empresas terem trabalhadores com a capacidade de serem tolerantes
ao stresse, de controlarem os seus impulsos e de serem mais saudaveis (Allam, 2011). Segundo
os pesquisadores Kavanagh e Bower (1985) e Bandura (1986), e no mesmo sentido do que os
técnicos de recursos humanos referiram em relacao a capacidade de resolugao de problemas,
indicaram que as pessoas emocionalmente inteligentes tém mais facilidade em resolver os pro-
blemas. Tal é explicado pelo facto de, hoje em dia, com o ambiente de stresse em que se vive,
de competitividade, as empresas valorizarem, cada vez mais, pessoas que sejam capazes de
resolver problemas e situagdes inesperadas.

Boyatzis, Goleman, e McKee (2007) referem que as emogdes sdo contagiosas e todas
as pessoas de uma equipa sao influenciadas, positiva ou negativamente, pelos sentimentos
dos outros. A inteligéncia emocional coletiva permite a equipa a gestdao das emocodes para,
deste modo, melhorarem a cooperacao, a eficacia e a colaboracao entre si. As organizacgoes,
ao aprimorarem a inteligéncia emocional coletiva da equipa, poderao ter um efeito poten-
ciador global, com melhores resultados operacionais e com reflexos na satisfacao dos clientes
(Ghoniem et al., 2011).

No que concerne aos técnicos de recursos humanos que indicaram que as suas empresas
valorizavam implicitamente o construto em estudo, estas sao apontadas como valorizando
a inteligéncia emocional através dos valores pessoais e organizacionais, do comportamento
verbal e ndo-verbal dos trabalhadores e, por ultimo, pela experiéncia acumulada. Por fim, cerca
de 20% dos entrevistados indicaram que a empresa nao valorizava, de todo, o construto de inte-
ligéncia emocional dentro da mesma. Neste sentido, o estudo de Fernandez-Ara6z (2001) aponta
a falta das habilidades emocionais como a principal responsavel pelo insucesso de administra-
dores, que exibiam comportamentos como a arrogancia e a falta de flexibilidade, manifestavam
inabilidade para lidar com equipas e grupos e, ainda, tendiam a sobrevalorizar a capacidade
intelectual por oposicdo a outro tipo de habilidades. Assim se compreende que organizagoes
que contam com a inteligéncia emocional dos seus lideres acabem por ter uma maior vantagem
no mercado atual através do comprometimento dos colaboradores, incremento da inovagao,
motivacao, performance, desenvolvimento de talento, aumento de confianca, qualidade de
servico e trabalho em equipa (Downey et al., 2011; Mattews, Roberts, & Zeidner, 2004; Trehan
& Shrivastav, 2012). Atualmente a maioria das empresas ndo tem apenas em consideracao
o dominio técnico do candidato, mas consideram também as competéncias comportamentais,
que se tornam um fator relevante para o alcance de uma performance positiva dos seus colabo-
radores e, consequentemente, da empresa (Barros, 2009; Trehan & Shrivastav, 2012).
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Capacidade dos Técnicos de Recursos Humanos para Identificar a Inteligéncia
Emocional num Candidato

No que respeita a capacidade que técnicos de recursos humanos entrevistados tém para
identificar se um candidato é ou ndo emocionalmente inteligente, podemos distribuir os partici-
pantes por dois grupos: o primeiro refere-se aqueles que nao se consideram capacitados,
e o segundo, os que se assumem aptos, demonstrando de que forma avaliam se um candidato
€ ou nao emocionalmente inteligente.

Comecando pela categoria dos que nao se consideram aptos, os entrevistados enunciaram
duas razoes para a sua inaptidao, sao elas: o requisito de vasta experiéncia nesta matéria e o
condicionalismo dessa identificacao ser, do seu ponto de vista, mais adequada e correta, quando
feita em equipa.

Agora em relacgao aos técnicos de recursos humanos que se consideram aptos, estes enun-
ciam a entrevista e as dinamicas de grupo como os meios para identificarem se um individuo
é emocionalmente inteligente. No que concerne as entrevistas, elas permitem diversas avaliagées,
agrupando-se em sete: a avaliacdo do comportamento verbal, do comportamento nao-verbal,
da capacidade relacional, do marketing préprio, da capacidade funcional, da capacidade de
reagao, e da capacidade em lidar com a frustracao. No que se refere as dindmicas de grupo,
alguns técnicos de recursos humanos utilizam-nas também para avaliar a capacidade de resistir
a pressao/ tensao, como também as entrevistas. Deste modo, os técnicos de recursos humanos
formulam questdes do passado que sejam criticas e vao colocando mais pressao sobre o candidato
para observar o seu comportamento quando fora da sua zona de conforto, o que lhes permite
verificar como reage a pessoa com a frustracdo ou com o stresse.

De acordo com Newsome (2000), e de acordo com o que se explanou, o autor defende que
os individuos pouco emocionalmente inteligentes sdo tendencialmente muito ansiosos e,
por isso mesmo, havera uma maior probabilidade destas pessoas fracassarem em ambiente
de entrevista. Estes individuos podem causar ma impressao aos técnicos de recursos humanos
quando confrontados com estas questoes que os submetem a uma situacao de pressao e em que
o stresse sera maior e mais dificil de controlar. Em relacao a forma como os técnicos de recursos
humanos identificam um individuo emocionalmente inteligente, esta a maioria (85%) das vezes
incide nas entrevistas ao candidato, que apesar de serem subjetivas e imprevistas possuem
uma maior influéncia na decisao final (Barros, 2009). Mas segundo Lynn (2008), tém de ser
realizadas entrevistas que consigam medir a inteligéncia emocional dos candidatos. Assim,
as perguntas devem ser bem elaboradas para que as respostas sejam longas e bastante
descritivas. Assim, e reforcando a ideia de Goleman (1998) devem ser tidos em consideragao
aspetos sobre como as pessoas lidam consigo proprias e com os outros, sendo aspetos que vao
para além da inteligéncia e formagéao académica.

Capacidades dos outros Profissionais de Recursos Humanos Identificarem
a Inteligéncia Emocional num Candidato

No que concerne a capacidade que os outros técnicos de recursos humanos tém para saber
identificar se um individuo é emocionalmente inteligente, os entrevistados consideraram tanto que
os outros profissionais do mesmo ramo eram capazes, como nao. Os entrevistados que consideraram
que os outros técnicos de recursos humanos ndo eram capazes, estes na sua maioria (80%), referiram
como causa a falta de formacao dos mesmos sobre a matéria. Em relagdao aos que consideraram

PSIQUE ¢ e-ISSN 2183-4806 ¢ Volume XII ¢ January Janeiro-December Dezembro 2016 ¢ pp. 79-99
94



Fabiola Mascarenhas Loureiro de Barros, Liliana da Costa Faria

que esses profissionais eram aptos, um deles referiu que faziam-no através de dinamicas de grupo,
entrevistas e assessment certers. Outros ainda indicaram que eram capazes mas que nao aplicavam
na pratica por motivos ligados a empresa, ou seja, por esta ver os recursos humanos apenas para
contratar, ou por apenas dotarem de um conhecimento teérico. Por outro lado, houve técnicos
de recursos humanos que os consideraram aptos por terem a experiéncia e a qualificacao adequada.
Aluz do autor Allam (2011), a inteligéncia emocional tem tido uma adeséo crescente nas empresas,
e uma vez que o estudo das emocdes nas organizagoes é recente, isso faz com que técnicos de recur-
sos humanos ainda nao tenham muito conhecimento sobre a matéria e dai nao saberem identificar
emocionalmente um candidato e estarem muitas vezes focados em questoes mais técnicas.

Utilidade da Inteligéncia Emocional nas Relacdes Laborais

Finalmente, no que toca a utilidade que a inteligéncia emocional tem nas relagées laborais,
este tema foi dividido em duas categorias: a utilidade que o trabalhador tem enquanto individuo
se for emocionalmente inteligente em contexto laboral, e a utilidade que a empresa tem ao ter
trabalhadores emocionalmente inteligentes. Em relagdo a primeira constata-se que esta incide
sobre quatro subcategorias, a saber: adaptabilidade e inovacao, gestdo de conflitos, estabilidade
emocional e gestao do stresse.

Segundo Salovey e Mayer (1990) s6 os trabalhadores emocionalmente inteligentes tém
uma maior capacidade de resolver os problemas de forma mais adaptavel, na medida em que as
modificagoes devido a globalizacao assim o obrigam e tém também a capacidade de serem mais
criativos e flexiveis quando confrontados com mudancas que surjam. Assim, é importante que
as empresas de hoje em dia tenham colaboradores emocionalmente inteligentes, situagao que veio
a ser comprovada pelos resultados deste estudo.

Quanto a utilidade da inteligéncia emocional dentro das organizacgdes, esta vai permitir um
melhor trabalho em equipa, uma melhor relacao com o cliente, um maior sucesso e alcance dos
objetivos, maior produtividade, maior equilibrio entre os trabalhadores, maior motivagao dos mes-
mos e uma maior consciencializacdo da empresa dos sentimentos dos colaboradores. Neste senti-
do, o autor Weisinger (2001) propoe uma relacgao direta entre a inteligéncia emocional e o sucesso
no trabalho, originando desta forma pessoas com maior produtividade nas organizacdes e que
mais facilmente atingem os objetivos da mesma. No mesmo sentido, Cherniss (2000) defende que
o desempenho de um individuo esta fortemente ligado as suas competéncias emocionais. Deste
modo, e por ser cada vez mais necessario o trabalho em equipa, os individuos tém de estar dispo-
niveis para inovar porque sé assim sobreviveram (Downey et al., 2011; Salovey & Mayer, 1990;
Weisinger, 2001), e s6 os individuos emocionalmente inteligentes conseguiram cooperar e se rela-
cionar entre si. Uma vez que no local de trabalho ha uma interacao constante entre os trabalhadores,
e estes partilham igualmente emocoes entre si, as empresas tém de estar cada vez mais disponiveis
e conscientes das emocoes e sentimentos dos seus trabalhadores (Eriksson, 2004).

Uma das questdes mais intrigantes que emerge da recente discussao da gestao citada
por Coté e Miners (2006) diz respeito a possibilidade de que uma nova forma de inteligéncia
pertencente as emocdes estar relacionada com o desempenho dos colaboradores da organiza-
cdo e com a sua respetiva performance laboral (Caruso & Salovey, 2004; Cherniss & Caplan,
2001; Goleman, 1997). De acordo com esta ideia, alguns trabalhadores da organizacao podem
executar de forma eficaz as suas tarefas porque possuem alto nivel de inteligéncia emocional.
De acordo com Shipley (2010), diversas organizacdes tém incorporado na sua cultura organiza-
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cional programas de desenvolvimento de inteligéncia emocional. Este facto pode refletir a ideia
de que o sucesso nao se cinge aos conhecimentos e capacidades, verbais e quantitativas,
mas também, pelas habilidades relativas as emocoes.

Pode-se entao concluir que o sucesso das empresas de hoje em dia depende muito do facto
de ter trabalhadores com uma inteligéncia emocional desenvolvida, pois s6 assim se consegue
fazer face a mudanca organizacional em que se vive e as constantes adversidades que a globali-
zacao e tecnologia hoje implicam (Khalili, 2011; Trehan & Shrivastav, 2012). Assim, as empresas
cada vez mais estao abertas as emocoes dos trabalhadores, pois sem elas a progressao na carrei-
ra esta comprometida e consequentemente o sucesso do individuo dentro das organizacoes esta
prejudicado e os resultados produtivos da empresa também (Weisinger, 2001).

Concluséao

Face a praticamente inexisténcia de trabalhos de investigagdao em Portugal sobre a relagao
entre a inteligéncia emocional e o processo de selecao, a realizacao deste estudo parece perti-
nente. Com este estudo espera-se ter contribuido para o conhecimento das variaveis associadas
a inteligéncia emocional e sensibilizado para a necessidade de se ter que recrutar pessoas emo-
cionalmente inteligentes em meio empresarial, pois s6 as pessoas que apresentem este perfil
sdo capazes de lidar consigo proprias e com os outros (capacidade relacional), conseguem
lidar com o stresse, com as frustragoes do dia-a-dia, ser criativos e originais, principalmente
nos tempos em que se vive hoje de grande mudanca e constante evolugao.

Porém, observam-se algumas limitacoes ao estudo. Desde logo, a desejabilidade social dos
participantes e o reduzido nimero de entrevistados. De futuro, importa aumentar o nimero de
entrevistas em cada area e alargar as entrevistas a outras areas. Seria, porventura, muito vantajo-
so ter tido a oportunidade de dentro das areas a que foram realizadas as entrevistas em que
apenas tivemos um técnico de recursos humanos, tivéssemos contado com varios representantes
de cada setor, para fazer o cruzamento de informacodes entre os diversos setores e perceber qual
deles valoriza mais ou menos o construto de inteligéncia emocional num processo de selecao;
alias, este era o nosso objetivo inicial. A analise de conteudo observa também diversas limitagoes
(Flick, 2009 & Lakatos & Marconi, 1996). Por exemplo, Lakatos e Marconi (1996) apontam como
limitacao a dificuldade em controlar de maneira precisa o funcionamento da analise e alcancar
a objetividade pretendida. Contudo, esta limitagao foi superada pela elaboragao de objetivos
que possibilitam a condugao da recolha de dados e a respetiva analise, de maneira a contribuir
para a recolha e organizacao dos dados em categorias, ainda que Flick (2009) aponte a categorizacao
como um possivel impedimento ao aprofundamento das respostas dos participantes.
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