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Resumo

Para as entidades empregadoras as competéncias técnicas dos recém-licenciados
sdo imprescindiveis. Mas além dos saberes técnicos, cada vez mais sdo valorizadas
pelas empresas as competéncias emocionais e sociais dos recursos humanos. Cabe
assim, também ao gestor de recursos humanos o papel de possibilitar o desenvolvimento
da inteligéncia emocional dos colaboradores. Deste modo, é importante que a formagéo
a nivel de gestao de recursos humanos faculte aos seus alunos exercicios orientados para
a ampliacéo e consolidacdo de conhecimentos nesta area.

O presente trabalho tem como principal objetivo de investigacdo, explorar as
possibilidades de desenvolver competéncias a nivel de inteligéncia emocional num
contexto de formacao académica, como o mestrado de GRH. Pretende igualmente testar
as possibilidades desta tematica ser abordada através de metodologias participativas e
dindmicas de grupo. Por fim, procura refletir a perspetiva dos alunos do 2°ciclo, nesta
area de formacao, acerca da importancia dada a inteligéncia emocional.

O estudo baseia-se numa dindmica de grupo organizada em trés sessdes
distintas, com a participacdo de um total de 18 alunos finalistas do mestrado de GRH do
ISEG, do ano letivo de 2012/2013.

Os dados obtidos permitem concluir que € possivel desenvolver competéncias
emocionais no mestrado de GRH, através de dindmicas de grupo. Sublinhe-se ainda que
estas metodologias sdo percecionadas positivamente pelos alunos, uma vez que referem
que estas contribuiram para uma aprendizagem mais consolidada na area, reconhecendo

assim a importancia do dominio das competéncias emocionais.

Palavras chave: inteligéncia emocional, role-playing, dindmica de grupo, emocdes.



Abstract

Nowadays for all the companies, the technical competences of the newly
graduated are indispensable. Beside those technical knowledge, they are also evaluated
by the emotional and social part of the human resources area. So it’s up to the human
resources management the role of developing the emotional intelligence of the workers.
For this purpose it’s important that the training in human resources give their students
exercises oriented to the growth and consolidation of knowledge in this area.

The objective of the following investigation report is to explore the possibilities
of developing emotional intelligence on an academic training context, like the master in
human resources management. It also has the objective of testing the possibilities of
these theme being discussed in group dynamics. To conclude, it will show the
perspective of the students of the master degree regarding the emotional intelligence.

The study is based on a group dynamic organized in 3 different sessions, with
the participation of a total of 18 students from the Human Resources Management
master from ISEG, of the year 2012/2013.

The data obtained from this study allow us to conclude that is possible to
develop emotional competences on the human resources management master, using
group dynamics. We should refer that this methodologies are positively viewed by the

students, since they contribute to a bigger learning on this area.

Key words: emotional intelligence; role play, group dynamic, emotions.



indice

l. Introducéo 1
1. Componente tedrica
1. Abordagens teoricas da inteligéncia emocional.............cccccoeveviiieieennenn, 2
2. O impacto da inteligéncia emocional no mundo do trabalho................... 8
2.1. A importancia da inteligéncia emocional como ferramenta para o
SUCESSO NA CAITEITA..e.vveveerveiesvesiesieareesieieseessestesresressaeseeseeseessessessesseens 8
2.2. Inteligéncia emocional e inteligéncia cognitiva no trabalho: qual a
FEIAGAD? ...t 12
2.3 A inteligéncia emocional e a gestdo de recursos humanos.............. 13
3. O desenvolvimento da inteligéncia emocional..............ccccceveiieeieiiennn, 16
3.1. Sera possivel desenvolver a inteligéncia emocional?........................ 16
3.2. O desenvolvimento da inteligéncia emocional no ensino superior.... 18
I1l.  Componente empirica
1. Da “elucidacdo a acdo”:objetivos € metodologia...........cevvveereeriieereennne. 21
2. Desenho das sessdes e recrutamento de participantes.........c.ccocvvvevenne 23
3. SEOUENCIA AAS SESSOES. .. c.vverrerrisreeiteeiestiesteesresreesteeeesaesreeeesreesresneesreeneas 24
IV.  Resultados
1. E possivel desenvolver competéncias a nivel da inteligéncia emocional
N0 MEStrado de GRH?.......ccooi i 26
2. Sera possivel abordar a tematica da inteligéncia emocional através de
metodologias participativas e dindmicas de grupo?..........cccccevvevvvenenne. 28
3. Os alunos finalistas do mestrado de GRH reconhecem a importancia do
dominio das competéncias eMOCIONAIS?...........cccueveieeieeiiesierie e 29
V. Conclusdes
R 0] o] 01 (o TSR 32
2. Principais limitacdes do eStudO...........cccveveiieiieii e 34
3. Recomendagdes para futuras investigagies............cuvvveveriereresenieseniniens 35
Referéncias bibliograficas............cccooviiiiiiii i 36
Anexos
Anexos 1. Sintese do guido da 1388SSA0.........ccueieerreeieiierie e se e 41
Anexos 2. Sintese do gUIA0 da 28S8SSE0.........eeveirrierierierie e 42
Anexos 3. Sintese do gUIA0 da 32SESSA0........ccvereeeereerieerieseeseeee e sreeeesreenes 47
Anexos 4. Questionario de avaliaGao das SESSOES........cvververirrererereaeaeareenens 50
Anexos 5. Grelha de 0DSErVagao...........cccuvviiiiiiiiiiiseee e, 53

ANEX0S 6. GUIAO 0 BNEIEVISTA. ... eeeeeeeeeeeeeeeneeeneennenee 54



Figura I: Modelo de Bar-On

indice de Figuras

Figura 11: DeSeNN0 0aS SESSOES. ......ecveireeieiiesireie e sieeteseesteeste s e sreeaearaesreesaesneesreeneeans 24



l. Introducéo

A inteligéncia emocional foi durante muito tempo uma area com especial
interesse para a psicologia. Nas Ultimas décadas tem vindo a adquirir relevo noutros
campos.

Com efeito, outras disciplinas, tais como a sociologia e a gestdo de recursos
humanos, tém vindo a interessarem-se pelas competéncias emocionais. As causas deste
novo interesse poderdo encontrar-se nas mudangas atuais que ocorrem no contexto
laboral e que tém demonstrado que as competéncias emocionais sdo fulcrais, na medida
em que podem aumentar a autoconsciéncia, a autorregulagéo, a motivacéo e empatia dos
colaboradores, assim como as suas competéncias sociais. Estas por sua vez, permitem
uma maior disposicao para a mudanca, gestdo de conflitos, maior comunicacéo, criagdo
de lacos, maior colaboracdo e capacidade em trabalhar em equipa (Goleman, 1998;
Nelis, Quoidbach, Mikolajczak & Hansenne, 2008).

Neste sentido, a pratica e a literatura tém mostrado como € importante 0s
gestores de recursos humanos adquirirem competéncias a nivel da gestdo das emocdes
durante a sua formacdo para que a posteriori possam vir a desenvolver um papel eficaz
nas organizagdes. Porém, sdo poucos os cursos de 2°ciclo que integram no seu programa
abordagens que contemplam o desenvolvimentos destas competéncias emocionais
(Jaeger, 2003).

Para finalizar, ha ainda uma certa escassez de estudos nesta area, tratando-se a
inteligéncia emocional de um tema por explorar e desenvolver no contexto académico e
cientifico, nomeadamente em Portugal (Casaca, 2012:1). Sublinhe-se ainda que alguns
dos estudos realizados acerca desta tematica sao realizados a criangas com o objetivo de
melhorar o comportamento e as relagdes sociais (Rilea, 2007). Também é de realcar o
fato de muitas das analises realizadas terem grande enfoque na area da Psicologia.

A presente pesquisa tem como principal finalidade analisar uma area, onde ainda
h& muito para descobrir e com uma populacdo alvo distinta da maioria dos estudos
realizados sobre a inteligéncia emocional no contexto da formagdo no ensino superior.
Pretende obter respostas e fornecer uma reflexo acerca das seguintes interrogagdes: E
possivel desenvolver competéncias emocionais no ensino superior? Serdo as
metodologias participativas instrumentos adequados? Sera a importancia da inteligéncia
emocional reconhecida pelos alunos? O estudo realiza uma dindmica de grupo inspirada

na metodologia de Brown (2003) com a finalidade de sublinhar a importancia da



inteligéncia emocional e compreender quais as condi¢des que podem promover 0
desenvolvimento de competéncias emocionais nos alunos finalistas dos mestrados em

GRH, através da experimentagdo de diferentes técnicas participativas.

1. Componente teodrica

1. Abordagens tedricas da inteligéncia emocional

A importéncia da inteligéncia emocional tem sido reconhecida nos Gltimos anos
como um tema fundamental nas organizacGes e como ingrediente fulcral para uma
carreira de sucesso. Este tipo de inteligéncia esta associado a uma capacidade de
utilizacéo e anélise das emocdes®, quer do préprio individuo, quer dos outros, de forma
a encontrar a melhor forma de agir. Assim sendo, em primeiro lugar é importante
compreender que o surgimento desta problematica ndo é recente. Importa por isso,
analisar a evolucdo da analise feita a inteligéncia emocional ao longo dos anos
evidenciando as diferentes abordagens tedricas existentes.

Uma das primeiras abordagens a uma das componentes da inteligéncia
emocional foi realizada por Thorndike, em 1920. Este autor analisou a inteligéncia
social, como um dos diversos tipos de inteligéncia que os individuos possuem. No
entanto, o teste de QI de Wechsler, desenvolvido em meados da década de 1950, obteve
um maior impacto junto da sociedade. O trabalho de Thorndike e de outros colegas foi
praticamente esquecido até a década de 1980, em que de novo ha a discussdo acerca da
existéncia de varias inteligéncias (Cherniss, 2000:3). Gardner (1983) por exemplo,
apresenta uma teoria diferente da visdo cléssica, defendendo a existéncia de multiplas
inteligéncias que incluem nomeadamente, aspetos linguisticos, espaciais, musicais,
interpessoais, intrapessoais, entre outros (Gardner, 1983:5). O autor propds ainda que a
inteligéncia intrapessoal e interpessoal fossem reconhecidas da mesma forma que a
inteligéncia cognitiva.

Desde entéo diversas abordagens foram desenvolvidas, sendo que dos multiplos
quadros teoricos existentes € relevante analisar o Ability Model, o Personality Model e o
Mixed Model. No entanto, embora autores como Opengart (2005) distingam o
Personality Model como sendo um dos quadros teéricos importantes de analisar, existe
quem o considere um Mixed Model (Fiori, 2012; Pina e Cunha, Rego, Campos e Cunha,
& Cabral-Cardoso, 2007), ndo deixando de ser importante também estuda-lo de forma

1 ~ ~ . . . , . ~ N .
Emocdes sdo sentimentos intensos relacionados com algo, ou alguém, ou seja, sdo experiéncias
internas desenvolvidas face a estimulos externos (Robbins, 1994; Damasio, 1994).



mais complexa, uma vez que é a base da metodologia de Brown (2003) que inspira esta
investigacdo. Esta inclusdo do modelo de Goleman, no campo do Mixed Model de Bar-
On prende-se ao fato de ambos terem além de competéncias mentais, aspetos de
personalidade e de caracter incluidos.

Salovey e Mayer desenvolveram o Ability Model, concetualizando a inteligéncia
emocional como a capacidade de monitorar os préprios e o0s sentimentos e emocdes dos
outros, discriminando-os, e usando essa informacéo para guiar o proprio pensamento e
as proéprias acdes (Salovey & Mayer, 1990:189, trad. livre). Esta teoria tem como
premissa base a capacidade que cada individuo tem em reconhecer, compreender, usar e
gerir emocdes, 0 que contribui para a adaptacdo em varias esferas da vida (Malek, Noor-
Azniza, Muntasir, Mohammad, & Lugman, 2011: 252). No entanto esta defini¢do foi
sujeita a alteracdes, sendo que 0s autores acabam por assumir mais tarde, a relagédo clara
entre emoc¢do e cognicdo e referem também que é possivel aprender as capacidades
inerentes a inteligéncia emocional (Mayer, Salovey & Caruso, 2000). Os autores
definem ainda um modelo, onde a inteligéncia emocional é constituida por quatro niveis
de capacidade, sendo que estes seguem uma escala crescente de complexidade. O
modelo é construido no sentido em que as competéncias do primeiro nivel sdo
necessarias para possuir as dos outros niveis.

O primeiro nivel, denominado de percecdo emocional, é composto pelas
competéncias que levam a que o individuo consiga perceber, avaliar e expressar
emogdes. Logo, envolve o reconhecimento e a introducéo de informagdes no sistema de
emocao (Mayer, Salovey e Caruso, 2000:107).

A integracdo/facilitacdo emocional, constitui o segundo nivel, sendo que este
aponta para as competéncias que permitem facilitar as emocdes e a estruturagdo do
pensamento. Por outras palavras, as emog¢des aquando a integracdo no sistema
cognitivo, sdo reconhecidas e a posteriori modelam o pensamento.

No nivel seguinte, nomeado de compreensdo emocional e raciocinio, séo
percebidos os sinais emocionais, assim como as suas consequéncias que ganham aqui
especial foco.

O Jultimo nivel remete para a gestdo emocional, ou seja, as emocdes Sao
manipuladas de forma a que exista um desenvolvimento a nivel pessoal e intelectual
(Opengart, 2005:51-52).

Por seu turno, o Personality Model tem por base o conceito de inteligéncia
emocional desenvolvido por Goleman (1998) que refere entdo que a competéncia
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emocional deve ser analisada através de cinco dimensdes: autoconsciéncia,
autorregulacdo, motivacdo, empatia e competéncias sociais.

De forma mais especifica a autoconsciéncia € conhecer 0s nossos estados
internos, preferéncias, recursos e intui¢cdes (Goleman, 1998:34). O autor subdivide esta
dimensdo em trés competéncias emocionais: a autoconsciéncia emocional, a
autoavaliacdo precisa e a autoconfianca.

A autorregulacdo, ou seja, a capacidade de gestdo dos estados internos, dos
impulsos e recursos € composta por cinco competéncias emocionais: 0 autodominio,
inspirar confianca, ser consciencioso, adaptabilidade e inovacéo.

Outra das dimensdes do Personality Model, é a motivacgdo, isto é, tendéncias
emocionais que orientam ou facilitam o cumprimento de objetivos (Goleman, 1998:34).
Esta é composta pela vontade de triunfar, empenho, iniciativa, otimismo.

O autor realca também a empatia que pode ser explicada como sendo a
consciéncia e a leitura dos sentimentos dos outros. Esta é dividida em cinco
competéncias emocionais: compreender os outros, desenvolver os outros, orientagdo
para o servico, potenciar a diversidade e a consciéncia politica.

Por fim, a Gltima dimenséo € intitulada de competéncias sociais que aponta para
a capacidade de lidar com as emogdes dos outros, no sentido de conseguir obter
respostas favoraveis. As competéncias sociais sdo compostas por: influéncia,
comunicacdo, gestdo de conflitos, lideranca, catalisador da mudanca, criar lagos,
colaboracéo e cooperacdo e capacidade de equipa.

Salovey & Grewal (2005) ndo reconhecem este modelo como sendo de
inteligéncia emocional, mas sim de personalidade, referindo que ndo acrescenta nada de
novo. Defendem ainda que a inteligéncia emocional esta de certa forma relacionada com
testes que medem as competéncias verbais e que se sobrepGe em certa medida aos
padroes de personalidade, nomeadamente com o0s cinco grandes tracos de
personalidade: abertura de consciéncia, experiéncia, extroversdo, afabilidade e
neuroticismo. Porém, criticam o Personality Model ao referir que a inteligéncia
emocional deve ser analisada como um conjunto de competéncias e capacidades e ndo
de tracos de personalidade (Salovey & Grewal, 2005: 282).

E possivel analisar de forma mais aprofundada esta critica, uma vez que
Goleman (2012) ao delinear o Personality Model tem por base a ideia de que o
individuo possui “duas mentes”, a racional e a emocional. Desta forma, a mente

racional, é o modo de compreensdo de que, tipicamente, temos consciéncia: mais
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destacado na consciéncia, mais atencioso, capaz de ponderar e refletir. Mas junto com
esse existe outro sistema de conhecimento impulsivo e poderoso, embora as vezes
il6gico a mente emocional (Goleman, 2012:30).

Brown (2003), autora cuja metodologia sustenta esta investigacdo, defende que é
possivel desenvolver a inteligéncia emocional, realizando exercicios com esse
propdsito. Seguindo a abordagem tetrica de Goleman, evidencia a divisdo entre mente
racional e emocional, referindo que esta Ultima afeta o trabalho dos individuos que se
encontra relacionado com interacfes e comportamentos, sendo que as emocdes e
sentimentos muitas vezes tém origem devido a acontecimentos exteriores e
comportamentos de outros individuos. Para a autora, dentro do contexto da
personalidade de cada um, o humor e as emocbes podem variar em ciclos de curto
periodo. Estes aliados a componente cognitiva moldam as decisdes e comportamentos
de cada um. Brown (2003) defende assim que a variacdo das emocOes e sentimentos
esta relacionada com a personalidade de cada um, no entanto, quando em consonancia
com a “mente racional” estes podem ser guias importantes para a capacidade de cada
individuo em interpretar os acontecimentos que ocorrem a sua volta e por conseguinte,
tomar boas decisoes.

Por outro lado, existem autores que defendem os Mixed Models, ou seja, 0s
modelos que apresentam uma mistura de competéncias, comportamentos e disposices
gerais (Opengart, 2005:52). De salientar Bar-On (2006) que no seu modelo define a
inteligéncia emocional e social como um conjunto de competéncias sociais e
emocionais interrelacionadas e capacidades que facilitam e determinam efetivamente
como comprender e expressar-nos, como compreender 0s outros e relacionarmo-nos
com eles, e como lidar com as exigéncias quotidianas (Bar-On, 2006:14, trad.livre).

Para Bar-On (2010) as competéncias emocionais e sociais podem ser
distinguidas em cinco dimensdes: intrapessoal, interpessoal, gestdo do stress,
adaptabilidade e disposicao geral. Cada uma destas grandes dimensdes esta relacionada
com uma série de competéncias, sendo que este modelo foi posteriormente modificado,
sendo retirada a dimensdo apontada como “disposi¢do geral” que deixou de integrar este

modelo de inteligéncial emocional (Bar-On, 2000).



Figura I: Modelo Bar-On

Escalas inteligéncia emocional Competéncias emocionais avaliadas por cada
escala
Intrapessoal Autoconsciéncia e autoexpressao:
Autoconhecimento Para perceber com precisdo, entender e aceitar-se a
Autoconsciéncia emocional Si mesmo
Assertividade Para conhecer e entender as emogdes de cada um
Independéncia De forma eficaz e construtiva expressar as suas
Autorrealizagéo emocdes para ser auto-suficiente e livre de

dependéncia emocional sobre 0s outros
Para se esforgar e para alcancar objetivos pessoais
e 0 seu potencial

Interpessoal Consciéncia social e relacionamento
interpessoal:
Empatia
Responsabilidade social Para entender como 0s outros sentem-se
Relacionamento interpessoal Identificar-se com um grupo social e cooperar com
0S 0outros

Estabelecer relagdes mutuamente satisfatorias e
relacionar-se bem com os outros

Gestdo do stress Gestdo emocional e regulagéo:
Tolerancia ao stress Gerir emogdes de forma eficaz e construtiva
Controlo do stress controlar as emocdes de forma eficaz e construtiva
Adaptabilidade Gestdo da mudanca:
Capacidade de anélise da realidade Para validar objetivamente os sentimentos e
Flexibilidade pensamentos de uma pessoa com a realidade
Resolugéo de problemas externa

Para adaptar-se e ajustar sentimentos de uma
pessoa a novas situacdes
Para efetivamente resolver problemas de natureza
pessoal e interpessoal

Disposicéo geral Automotivagao:
Otimismo Para ser positivo e olhar para o lado bom da vida
Felicidade Para sentir-se satisfeito consigo mesmo, com os

outros e a vida em geral

Adaptado de Bar-On R. 2006. The Bar-On model of emotional-social intelligence (ESI). Psicothema, 18:23.

Em sintese, para Bar On (2006) ser inteligente a nivel emocional e social
significa ser capaz de gerir eficazmente a mudanca pessoal, social e ambiental; significa
lidar de forma flexivel e realista com a situacdo imediata, tendo capacidade para a
resolucdo de problemas e tomada de decisdes. Para tal € necessario gerir emocoes de
forma a que estas beneficiem a adaptacdo do individuo e ndo sejam um obstaculo na sua
vida quotidiana, mas para isso € necessario ser suficientemente otimista, positivo e ter
automotivacao (Bar-On, 2006:14).

Assim sendo, verifica-se que existe um grande debate e uma grande controvérsia

em torno do conceito da inteligéncia emocional, o que da origem a modelos distintos.



Em resumo, as principais mais valias dos Ability Models sdo: o foco no modo de como
as emocdes podem facilitar o pensamento e 0 comportamento adaptativo; baseiam-se
em competéncias, considerando a inteligéncia emocional um tipo particular de atributos
mentais, distintos dos tragcos e das disposicGes e tém sido validados empiricamente.
Quanto aos Mixed Models e aqui incluindo o Personality Model de Goleman, é de
realgar que estes englobam uma grande multiplicidade de tracos e tém um largo ambito;
muitos dos tragos aparentam uma franca validade; sdo Uteis para a compreensdo da
eficacia no mundo do trabalho e demonstram elevado poder preditivo em varias
varidveis importantes para a vida dos individuos e funcionamento das organizagdes
(Pina e Cunha et al. 2000:140).

Por outro lado, estes modelos sdo ambos alvos de limitagdes, sendo que o Ability
Model, embora seja valido empiricamente, necessita de estudos que suportem a sua
validade preditiva, denotando valores de poder preditivo inferiores aos Mixed Models.
Ja os Mixed Models transparecem pouca clareza relativamente a forma como as
competéncias sdo agrupadas e transmitem alguma dificuldade em discernir os limites
entre alguns tracos (Pina e Cunha et al. 2000:140).

Importa ainda verificar que as abordagens divergem também quanto a sua
avaliacdo. Enquanto os Ability Models dependem de medidas de desempenho, os Mixed
Models, incluindo o Personality Model, utilizam principalmente o questionario
autoaplicavel. Através das medidas de desempenho pode-se identificar uma resposta
correta, ou seja, os individuos escolhem a partir de uma lista qual a emocao que melhor
descreve o sentimento de uma pessoa em relacdo a uma situacdo hipotética. Por outro
lado, os questionarios permitem uma variedade de respostas, uma vez que os individuos
se avaliam e referem qual a sua capacidade em identificar emocdes de outras pessoas.
Neste caso, ndo ha uma resposta correta da emocao, ha sim uma expressdo de opinido,
modulada atraves de uma escala do tipo Likert (Fiori, 2012: 22).

Na verdade, existem autores que debatem o tema inteligéncia emocional
referindo que embora cada modelo seja diferente dos outros, existem algumas
sobreposicdes entre eles. Tais como, as dimensfes de Goleman de autoconsciéncia e
consciéncia social sdo semelhantes aos niveis de percecdo e compreensdo das emogdes
de Salovey e Mayer, assim como a autoconsciéncia e empatia de Bar-On. Também as
dimensGes interpessoais, a gestdo do stress e adaptabilidade de Bar-On se assemelham a

facilitacdo emocional e a gestdo das emocgbes de Mayer e Salovey, assim como a



autogestdo e gestdo de relacionamento de Goleman (Cherniss, Extein, Goleman, &
Weissberg, 2006).

J& Mayer, Salovey e Caruso (2000) afirmam que embora as teorias acerca da
inteligéncia emocional variem, ha um consenso crescente acerca das partes centrais do
sistema de inteligéncia. Este sistema é constituido pela capacidade de identificar ou
introduzir informacdo, e uma capacidade de processar a informacgdo, quer através da
manipulacdo imediata de simbolos, quer através da referéncia a conhecimento
especializado (Mayer, Salovey e Caruso, 2000:107) .

Compreende-se assim que o0 conceito de inteligéncia emocional teve origem a
partir da inteligéncia social, percorrendo um caminho que o foi aproximando dos
conceitos atuais. No entanto, note-se o intenso e constante debate existente em torno da
inteligéncia emocional que comeca logo pelas diferentes definicdes dadas ao termo e

que vai até aos distintos modelos que dai advém.

2. O impacto da inteligéncia emocional no mundo do trabalho

2.1.A importancia da inteligéncia emocional como ferramenta para o
sucesso ha carreira
E importante que se compreenda que existe uma discussdo eminentemente

académica acerca da inteligéncia emocional realizada ao longo do tempo, sendo que,
nos dias de hoje a importancia desta tematica para as organizacles é cada vez mais
reconhecida. Desta forma, torna-se relevante realizar uma analise mais aprofundada
acerca da necessidade de competéncias emocionais para obter sucesso na esfera
profissional.

As mudancas atuais no contexto laboral, influenciadas por fatores como a
constante inovacdo tecnoldgica e a competicdo global, demonstram que as competéncias
emocionais sdo fulcrais para os gestores do novo milénio. Mais especificamente, a
crescente inovacao tecnoldgica traduz-se na falta de competéncias sociais e emocionais
que sdo importantes para a realidade humana, tal como a empatia, a comunicacao aberta
e 0 sentimento de ligacdo, sendo que este gap pode ser fatal a nivel da competi¢do
global (Goleman, 1998:17).

A inteligéncia emocional é também fulcral, na medida em que as organizacoes

possuem cada vez menos recursos humanos, devido as atuais condic¢des de crise. Logo,



o facto de o downsizing® ser uma pratica frequente leva a que as pessoas que ainda
permanecem nas organizac@es estejam mais visiveis. Assim sendo, se as empresas
precisam de fazer cortes de pessoal, aqueles que possuem competéncias como 0
dominio das proprias emocdes, a capacidade de gerir bem os encontros, o trabalho em
equipa e a lideranca obtém maior vantagem (Goleman, 1998:17).

Compreende-se assim que ndo sdo apenas as inovagdes a nivel tecnoldgico e 0s
ajustamentos estruturais que sdo necessarios para que exista uma melhor performance
das empresas, uma vez que as competéncias dos recursos humanos também devem
evoluir de forma a dar resposta aos problemas e necessidades mais atuais.

As empresas tém vindo também de forma gradual a compreender que estimular
as capacidades da inteligéncia emocional constitui uma componente vital de qualquer
filosofia de gestdo de uma organizacao (Goleman, 1998:15). Desta forma, a inteligéncia
emocional tornou-se uma preocupacdo para as organizagfes, uma vez que estas
apresentam gaps a nivel das competéncias emocionais.

Atualmente as empresas encontram-se mais cientes de que é necessario tomar
em consideracdo ndo sé as hard skills mas também as soft skills (Sousa et al., 2006:
141). No entanto, embora sublinhem a importancia de soft skills nos recém-formados,
estas encontram-se mais satisfeitas com as suas competéncias teéricas do que com as
suas competéncias interpessoais e emocionais. Na verdade, estas competéncias séo
frequentemente marginalizadas na educacdo empresarial (Rynes, Trank, Lawson &
Ilies, 2003: 269).

Segundo Nelis et al. (2008) a construcdo de competéncias emocionais aponta
para as diferencas individuais quanto a percecdo, ao processamento, a regulacdo e
utilizacdo de informacdo emocional (Nelis et al., 2008:36). Para estes autores €
fundamental analisar como se processa a construcdo da inteligéncia emocional, uma vez
que essas mesmas diferencas individuais impactam com esferas importantes da vida,
nomeadamente com o desempenho no trabalho.

A inteligéncia emocional esta assim relacionada com o melhor desempenho no
trabalho, especialmente  nas  fungbes que  envolvem  altos  niveis
de relacBes interpessoais. Esta também muitas vezes relacionada com um melhor

desempenho em equipa e coesdo de grupo (Nelis et al, 2008:37).
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Downsizing embora seja um conjunto de praticas que tém como ultimo objetivo aumentar a eficacia
organizacional das empresas, esta muitas vezes relacionado com reduc¢des de pessoal (Sousa, Duarte,
Sanches, & Gomes, 2006).



Ja Salovey & Grewal (2005) afirmam que embora os resultados sejam
preliminares, a inteligéncia emocional tém influéncia no sucesso no trabalho,
determinando bons desempenhos em diversos dominios, tal como nas relacBes pessoais
e laborais (Salovey & Grewal, 2005:281). Exemplificando, uma pessoa emocionalmente
inteligente pode tirar proveito das suas mudancas de humor de forma a realizar da
melhor forma possivel a sua tarefa, a titulo de exemplo, um individuo que se encontra
num estado de raiva porque precisa de angariar fundos para uma ONG (organizagdo nao
governamental), ao realizar um discurso poderoso devido as suas emoc@es, focando-se
na injustica que envolve a situacdo de pessoas carenciadas, consegue despertar um
sentimento de raiva nos outros, e atingir os seus objetivos.

Para Bay & McKeage (2006) as emocOes desempenham um grande papel na
vida organizacional e por conseguinte, competéncias emocionais, tais como, a
capacidade de reconhecer, utilizar e gerir emogdes, tornaram-se uma mais valia que
pode permitir que os colaboradores de uma organizacdo tenham uma melhor
performance em diversas areas, como a lideranca,o relacionamento com o cliente, e até
talvez a tomada de decisao (Bay & McKeage, 2006: 439).

Quanto a Moon & Hur (2011), a inteligéncia emocional é um requisito fulcral
que se deve procurar nos colaboradores, uma vez que estes devem possuir a capacidade
de gerir as suas proprias emocdes em consonancia com as emocdes que Sdo
organizacionalmente desejaveis, o que terd impacto no desempenho (Moon & Hur,
2011: 1088). Além disso refletir as emogdes que sdo exigidas a nivel organizacional
para com os stakeholders, exige a capacidade de realizar um esforco e de ter controlo,
ou seja, requer a inducdo ou supressdo de um sentimento, a fim de exibir sentimentos
adequados, sendo gue a este processo da-se o nome de trabalho emocional. Este tipo de
trabalho envolve assim uma coordenacdo entre a mente e o sentimento (Hochschild,
1983:7). Desta forma, implica que o individuo consiga gerir e criar novas emogdes que
sdo as esperadas e que afetam positivamente a performance no trabalho. Algumas
profissbes envolvem niveis mais altos de trabalho emocional, uma vez que envolvem
mais interacdo social, existindo uma necessidade de suscitar estados emocionais nos
interlocutores. Surge assim um desafio interno quando os individuos projetam uma
emocdo e estdo a sentir outra (Robbins, S. P. 1994:89). Algumas investigacdes
demonstraram que o trabalho emocional pode levar a dissonancia emocional, ou seja, a
dissonancia emocional é quando existe um conflito entre as emog¢des que sao

necessarias expressar e as emocdes experienciadas, ou seja, as emocles auténticas
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(Abraham, 2003:169). Quando este fendbmeno se da a performance organizacional é
influenciada de forma negativa.

Quanto a Bar-On (2010), este defende que as competéncias emocionais tém
impacto no desempenho do trabalho, na medida em que um individuo com inteligéncia
emocional desenvolvida tem: a) capacidade de estar ciente e aceitar-se, b) capacidade de
estar consciente dos sentimentos dos outros, ¢) capacidade de gerir as emogdes, d)
capacidade de encarar os desafios de forma realista e coloca-los numa perspetiva
correta, e por fim, e) capacidade de se manter otimista e positivo (Bar-On, 2010: 58).

Moon & Hur (2011) constatam que trés fatores de inteligéncia emocional (leitura
de emocdes, otimismo, competéncias sociais) estdo negativamente relacionados com a
exaustdo emocional que por sua vez, também se encontra negativamente relacionada
com a performance no trabalho (Moon & Hur, 2011:1087). Assim, verifica-se que 0s
autores defendem uma relacdo, embora indireta e ndo linear, entre a inteligéncia
emocional e o desempenho no trabalho.

Cherniss (2002) sugere que a inteligéncia emocional é importante para o sucesso
no trabalho, mas que por si s6 ndo é um preditor de desempenho profissional. A
inteligéncia emocional fornece sim a base para a aquisi¢cdo de competéncias sociais e
emocionais que levam a boa performance no trabalho. Como por exemplo, a capacidade
de reconhecer e ler os sentimentos de outra pessoa ajuda a desenvolver as competéncias
especificas necessarias para resolver uma discussdo com um colega de trabalho
(Cherniss, 2002: 4).

Em sintese, a competéncia emocional é uma capacidade aprendida, baseada na
inteligéncia emocional, que resulta num desempenho extraordinario no trabalho. Por
sua vez, a nossa inteligéncia emocional determina o nosso potencial para aprender as
aptidbes praticas (...) (Goleman, 1998:33). Assim, a competéncia emocional de um
individuo vai refletir até que medida o seu potencial é traduzido nas capacidades
profissionais.

Compreende-se entdo que sao diversos os autores que defendem, mesmo que
alguns ndo o fagcam de forma linear, que um individuo emocionalmente inteligente

possui competéncias que lhe podem dar vantagem em diversas situacdes profissionais.
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2.2. Inteligéncia emocional e inteligéncia cognitiva no trabalho: qual a
relacao?

Foi sublinhado a importéancia da inteligéncia emocional na esfera laboral, mas é
importante perceber que esta ndo é o Unico elemento a ter em conta num profissional.

Porém, na verdade, no novo mundo do trabalho existem diversas pessoas com
bons niveis de habilitacGes literérias e boas competéncias técnicas, mas que estagnaram
a sua carreira devido a caréncias a nivel da inteligéncia emocional. Parafraseando
Cherniss (2002) para que uma acgéo seja eficaz € necessario mais do que o pensamento
racional, porque a emocdo €& muito importante pois serve de fio condutor ao
comportamento, o que é fundamental para se ser bem sucedido nas diferentes esferas da
vida, nomeadamente, a nivel da vida profissional (Cherniss, 2002: 3).

Goleman (1998) salienta um inquérito realizado junto de empregadores
americanos que revela que ha uma procura de pessoas com motivacao para aprender, e
para se aperfeicoarem. Através de um outro inquérito sublinha que os empregadores dédo
importancia a novos trabalhadores que possuam a) capacidade de ouvir e de
comunicacdo oral; capacidade de adaptacdo e respostas criativas perante dificuldades; c)
autodominio, confianca, motivacdo para trabalhar orientado para os objetivos, vontade
de progredir na carreira; eficiéncia em grupo e nas relagdes interpessoais, capacidade de
cooperar e de trabalhar em equipa, talento negocial em caso de desacordo; eficiéncia na
organizacdo, vontade de contribuir, potencial de lideranca (Goleman, 1998:21). Os
profissionais de exceléncia devem possuir as capacidades de inteligéncia emocional em
sinergia com as cognitivas, sendo que quanto maior for o grau de complexidade do
trabalho, mais importante sdo as competéncias emocionais (Goleman, 1998:31). Este
novo paradigma contrasta com a visdo que existia até 30 anos atras - ou seja, até ao
aparecimento de autores como Gardner (1983) — quando a emogdo e a cognicao eram
consideradas duas for¢as opostas.

Na verdade, Holmer e Adams (1995) referem que o desenvolvimento cognitivo e
emocional sdo inseparaveis. Caso sejam atribuidas importancias diferentes a estas
faculdades, ou seja, caso seja dada muita importancia a um tipo de desenvolvimento e
em simultaneo, seja atribuido menor relevancia ao outro, existe uma diminui¢do do
desempenho (Holmer e Adams, 1995:9).

Para Damasio (1994) a cognicdo e a emogao ndo sao processos independentes,

uma vez que para o autor nao é possivel obter uma decisdo correta sem ter em conta as

12



emoc0des. Assim sendo, para que seja possivel a realizacdo de atividades de gestdo de
forma eficaz, é necessario recorrer tanto a razo, como a emocao (Damasio, 1994).

Mais concretamente, Salovey e Mayer (1995), referem que a inteligéncia
emocional constitui-se na intersecdo da componente cognitiva e dos sistemas
emocionais. No entanto, os padrdes de inteligéncia estdo mais relacionados com o
desempenho cognitivo e os padrdes de adaptacdo encontram-se mais ligados as reacoes
a nivel emocional. O individuo ao longo da sua trajetoria pessoal e profissional vai
adquirindo representagdes cada vez mais complexas de situacdes. As reagdes
emocionais podem também relacionarem-se com esses problemas de cariz mais
complexo e desenvolverem-se em simultdneo com as competéncias técnicas (Salovey &
Mayer, 1995:197).

Por conseguinte, é importante que os colaboradores tenham em conta que
necessitam de desenvolver competéncias emocionais, pois estas podem dar uma
contribuicdo relevante para uma performance de exceléncia, ndo descurando a

importancia de se possuir também competéncias técnicas.

2.3. A inteligéncia emocional e a Gestédo de Recursos Humanos

Para o desenvolvimento de competéncias emocionais dentro de uma organizacao
€ necessario que exista uma aposta nos recursos humanos. Assim sendo, pode caber ao
gestor de recursos humanos a responsabilidade de proporcionar aos outros individuos a
possibilidade de desenvolver estas competéncias chave. As investigaces acerca das
emocdes tém muitas vezes na sua base perspetivas psicoldgicas e socioldgicas, mas
existem autores tal como Callahan & McCollum (2002) que defendem que a
investigacdo circunscrita a estas duas disciplinas é limitativa e ndo € representativa das
natureza das emocdes nas organizacfes. Sugerem que as emocBes devem ser analisadas
através de um vasto campo multidisciplinar. Por conseguinte, alargam a possibilidade
desta investigacdo ao campo da GRH, ao sugerir que 0s gestores de recursos humanos
precisam de ver a emoc¢do como uma componente do seu trabalho nas organizacdes e
das pessoas que as integram (Callaham & McCollum, 2002:6). Defendem que o
desenvolvimento dos individuos ndo pode ser separado das emocdes, sendo que estas
tém impacto tanto a nivel da aprendizagem, como do desempenho de cada um. Callahan
& McCollum (2002) acreditam que a emoc¢do e o comportamento organizacional tém
uma influéncia passiva nos processos organizacionais, sugerindo também que estdo

relacionados com a mudanga organizacional. Para os autores cabe aos gestores de
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recursos humanos explorarem as emocbes e as acOes inerentes a mudanca
organizacional. Esta investigacdo pode ter por base uma perspetiva de poder, de
estrutura, de interpretacdo ou de funcéo.

A perspetiva de poder vé a emocdo como uma forca emergente que facilita a
mudancga organizacional. A gestdo da emocdo tem inerente uma manifestacdo de
dominagdo pelas estruturas de poder, dai o nome do quadrante “poder”. Essa dominagédo
minimiza o poder humano de emocdo como uma forca para o desenvolvimento
individual e coletivo. As emocdes atuam assim como propriedades emergentes que
devem ser expressas, para 0 bem do individuo e consequentemente, para o bem da
organizacédo (Callaham & McCollum, 2002:10).

Transpondo a questdo para a gestdo de recursos humanos, durante muito tempo,
os profissionais de recursos humanos defenderam que as pessoas sdo recursos valiosos
para as organizacOes e que o seu bom comportamento (baseado presumivelmente sobre
sentimentos auténticos) é positivo para a organizacdo. Mas, devido as estruturas de
poder seré que as emocdes demonstradas sao auténticas? Serd que as emocdes puras ndo
seriam forcas para a mudanca?

A visdo da estrutura deriva do desejo de compreensédo acerca da forma de como
as estruturas organizacionais influenciam e sdo influenciadas pelo comportamento
emocional. Esta perspetiva sugere que as emocdes subjacentes as estruturas desiguais da
sociedade criam uma energia que desencadeia a mudanca.

Ao usar uma abordagem de estrutura para analisar as emocdes nas organizagoes,
Callaham & McCollum (2002) referem que o0s gestores de recursos humanos devem
questionar até que ponto pode haver ligacGes significativas entre as emocBes dos
individuos e o tipo de estrutura da organizacdo. Devem ainda interrogar-se se é possivel
saber se existe uma ligacdo entre os niveis de andlise individual e organizacional e se é
aceitavel para os individuos manipular as suas emocdes e as emocdes dos outros no
sentido de ganharem vantagem num contexto social?

A perspetiva da funcdo tem como questdo fundamental: o que é a
funcdo de emocédo nesta organizacdo? Este paradigma analisa as emocgOes a partir de
uma perspetiva mais objetiva e vé a emocdo como uma forgca que deve ser gerida de
forma a alcancar maior eficacia. A orientagdo objetiva associada a esta perspetiva
tende a ver a emocdo como ndo racional, e como uma forga potencialmente
disruptiva. Deste modo, as emogdes fazem parte da vida organizacional, sendo assim

necessaria uma compreensdo basica sobre elas, tal como uma medicdo dos seus efeitos
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com o intuito de os gerir melhor. Também sob este quadrante, existem pressupostos e
questdes que devem ser conhecidas pelos profissionais de RH. Frequentemente a
abordagem funcional incorpora métodos quantitativos para explorar a emogdo, mas até
que ponto estes métodos capturam a esséncia da emocao? Sera que se esta a perder a
esséncia da emocao pelo facto de se tentar qualificar? Por outro lado, sera possivel
realmente demonstrar diferencas em organizagbes sem demonstrar uma diferenga
estatisticamente significativa?

Por fim, para os autores a perspetiva da interpretacdo tem como fim
compreender “como” e “porque razdo” o0s membros da organizacdo interpretam
comportamentos emocionais. Este paradigma procura compreender a natureza da
emoc¢do em contextos sociais enquanto a emocdo ainda € percebida como uma forca na
organizagdo que € ou precisa ser gerida. Também esta abordagem levanta questfes para
os profissionais de RH. Devido ao fato de os defensores desta abordagem procurarem
tipicamente o significado em profundidade em relacdo a emocéo e porque normalmente
véem a emocdo como uma forca a ser gerida dentro da organizacdo, até que ponto esta
abordagem pode levar a manipulacdo da emogéo empregue?

Ao delinearem estas perspetivas de investigacdo, 0s autores assumem que tém
diferentes implicagOes para as intervengdes de recursos humanos. Estas devem ser
linhas orientadoras de intervencdes por parte dos profissionais de recursos humanos que
tenham como objetivo o desenvolvimento do individuo e da organizacdo. Callaham &
McCollum (2002) pretendem demonstrar que algumas das implicacdes envolvem o fato
de a expressdo emocional ser um meio poderoso dentro de uma organizagdo que pode
levar & reorganizacéo de posicOes interacionais. Outra implicacéo é o facto de os novos
sentimentos produzirem mudanca, € que a forma de experimentar e expressar esses
sentimentos pode ser manifestada e compreendida de diferentes formas e ainda assim
resultar numa mudanca organizacional e do individuo.

Mas para que as emoc¢des contribuam para a mudanca organizacional €
necessario saber geri-las e desenvolver competéncias afetivas. Dai a importancia da
inteligéncia emocional nas empresas, nomeadamente no caso dos profissionais de RH,
uma vez que as organizagles precisam de estar em constante mutacdo, caso contrario
estagnam. Atualmente, é fundamental que a estratégia organizacional seja dindmica, por
conseguinte, a forma de obter vantagem competitiva passa por adquirir ou desenvolver

competéncias, nomeadamente, soft skills, que abrirdo os mercados do futuro.
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Desta forma, todos os profissionais, nomeadamente, os da area de recursos
humanos, possuidores de competéncias emocionais desenvolvidas sdo uma forca para a
constante mudanca necessaria, uma vez que esta devido & ambiguidade e incerteza que
causa constitui momentos de elevada carga emocional, tornando assim a gestdo das

emoc0es fulcral para uma maior performance organizacional.

3. O desenvolvimento da inteligéncia emocional
3.1. Seré possivel desenvolver a inteligéncia emocional?

Ja foi enunciada a importancia da inteligéncia emocional na vida profissional,
assim como foi constatado o fato de cada vez mais, as organizagGes atribuirem uma
elevada importdncia as competéncias emocionais dos seus colaboradores.
Compreendeu-se ainda que embora as competéncias emocionais sejam fulcrais, existe
um défice em relacdo as mesmas. Mas sera que existe esta lacuna, devido ao fato de nédo
ser possivel desenvolver este tipo de competéncias?

Na verdade, a pratica e a literatura tém mostrado que é possivel desenvolver a
inteligéncia emocional. Sdo alguns os autores que afirmam esta premissa, sendo que
para Goleman (1998) inteligéncia emocional poder ser aprendida e melhorada. Esta
tende a aumentar quando os individuos se tornam mais conscientes dos seus estados de
espirito, quando aprendem a dominar melhor as emocGes negativas, a escutar, a ter
empatia (Goleman, 1998:247). Para este mesmo autor, ao contrario do QI que pouco se
altera ap0s a adolescéncia, a inteligéncia emocional continua de forma transparente a ser
assimilada e a desenvolver-se ao longo de toda a vida. Refere assim que alguns estudos
que tiveram o seu foco no nivel de inteligéncia emocional ao longo dos anos concluiram
que as capacidades emocionais melhoram na medida em que as pessoas vao se tornando
mais eficazes no dominio das suas emoc¢des e dos seus impulsos, na motivacdo de si
préprios, no aperfeicoamento da empatia e destreza social, atribuindo ao crescimento
destas mesmas capacidades um outro termo: maturidade (Goleman, 1998:15). Por
outras palavras Goleman (1998) considera que um individuo ao ganhar maturidade,
ganha capacidades que ajudam a ter maior predisposicdo para desenvolver a sua
inteligéncia emocional. Logo, as competéncias emocionais ndo sdo imediatamente
determinadas a nascencga, uma vez que podem ser desenvolvidas através do percurso
quer académico, quer profissional de cada individuo.

Por outro lado, Jaeger (2003) realizou um estudo exploratério sobre a relacdo

entre a inteligéncia emocional, o estilo de aprendizagem e o desempenho académico. A
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amostra do estudo era composta por alunos de po6s graduacdo de escolas de
administragdo publica dos Estados Unidos. Os alunos integraram um curso obrigatorio
sobre inteligéncia emocional e foram sujeitos a testes no inicio e no fim do semestre.
Jaeger (2003) concluiu o seguinte: por um lado, é possivel desenvolver a inteligéncia
emocional através do ensino em sala de aula, e por outro, a inteligéncia emocional é
positivamente correlacionada com o desempenho académico.

Quanto a investigacdes empiricas realizadas, saliente-se um estudo concretizado
por Nelis et al. (2008), que demonstrou que a formacdo em inteligéncia emocional
levou a que os participantes revelassem uma melhoria na identificacdo das suas
emogdes, assim como a gestdo das emogdes dos outros. Estes autores constataram ainda
que passado 6 meses as melhorias identificadas anteriormente persistiam. Malek et al.
(2011), efetuaram um estudo que pretendia analisar o efeito da formacdo em
inteligéncia emocional no aumento do nivel de ajustamento social e académico. Com a
realizacdo deste estudo concluiu-se que 0s grupos sujeitos a formacdo aumentaram
significativamente as suas competéncias emocionais.

Por sua vez, Dulewicz & Higgs (2007) referem um estudo, que realizaram no
ano de 2000 a lideres de equipas, que fazia parte de uma iniciativa de melhoria continua
de uma organizacdo. Foram delineados dezassete projetos com o objetivo de tratar
questdes como comunicacdo entre colaboradores e processos de controlo. A cada
projeto foi atribuido um lider, ao qual foi medido a sua inteligéncia emocional. Estes
foram posteriormente submetidos a uma formacao que era composta por exercicios que
tinham com fim desenvolver a inteligéncia emocional. Simultaneamente, foi criado um
grupo de controlo que foi sujeito a mesma medicdo de inteligéncia emocional. Estes
autores verificaram que a consciencializacdo do grupo experimental melhorou
significativamente, ao contrario do que aconteceu com o grupo de controlo. Logo,
Dulewicz & Higgs (2007) defendem que os individuos que sdo sujeitos a exercicios de
desenvolvimento de inteligéncia emocional podem obter resultados nesse sentido.

Também Bar-On (2010) defende que a inteligéncia emocional pode ser
desenvolvida através de métodos didaticos. Para este autor ha uma necessidade de
desenvolver programas educativos com o intuito de melhorar as competéncias
emocionais e sociais dos individuos, mas com base na empiria, e ndo na suposi¢do nédo
fundamentada que ocorre em termos teoricos. Este autor ainda da énfase ao fato de que
se for possivel criar e educar criangas com inteligéncia emocional, sera possivel

construir sociedades, comunidades, organizac6es de forma mais eficaz.
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Por outro turno, existem autores, que defendem que as conclusdes acerca do
possivel desenvolvimento de inteligéncia emocional e as suas potenciais vantagens
devem ser analisadas de forma cautelosa, uma vez que esta é uma &rea que precisa de
ser mais investigada, e também devido ao facto de os estudos existentes ndo possuirem
uma natureza longitudinal que permitam uma andlise a longo prazo. Outra das
limitagGes apontadas, sera tambeém o fato de muitos dos estudos serem realizados com
criancas, e por conseguinte sdo focados na melhoria de comportamentos e relagdes
sociais, ndo se focando especificamente no desenvolvimento de inteligéncia emocional.
Neste sentido, é possivel verificar uma escassez de estudos que analisem a eficacia de
um programa de formacdo em inteligéncia emocional a nivel do ensino superior (Rilea
2007).

Assim sendo, mesmo existindo recursos tal como um clima escolar favoravel,
envolvimento dos alunos e professores, assim como o tempo e disponibilidade
necessaria para a integracdo de exercicios para a melhoria da inteligéncia emocional, héa
em simultdneo uma falta de informacdes detalhadas sobre programas de formacgéo

relacionados com os estudantes universitarios (Rilea, 2007).

3.2. O desenvolvimento da inteligéncia emocional no ensino superior

Embora se possa considerar possivel o desenvolvimento de inteligéncia
emocional e seja possivel ressalvar o seu impacto na perfomance a nivel organizacional,
ndo tem existido uma grande aposta neste campo, uma vez que a educacao tem tido
essencialmente o objetivo de preparar os alunos a nivel técnico. Mas, para ajudar a
identificar quais os individuos com competéncias para os cargos de responsabilidade, ou
seja, aqueles que oferecem maiores perspetivas de sucesso e de procura pela exceléncia,
as entidades empregadores estdo a adaptar o seu recrutamento e 0s seus critérios de
selecdo atribuindo um maior énfase as competéncias interpessoais e de comunicagao
(Sullivan, 1995:51). Por esta mesma razdo surge uma necessidade de analisar e
investigar de forma aprofundada a questdo do desenvolvimento de competéncias
emocionais em estudantes no contexto universitario.

Segundo Jaeger (2003) sd0 poucos 0S cursos superiores que tém nos seus
programas uma adequada abordagem ao desenvolvimento de competéncias emocionais
e interpessoais que potenciais empregadores procuram (Jaeger, 2003: 615). Bay &
McKeage (2007) subscrevem esta mesma ideia, acrescentando que parece existir uma

mudanca a este nivel, pois segundo os mesmos, abordar a aplicacdo de programas de
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desenvolvimento acerca da inteligéncia emocional na educagdo, mais precisamente, na
area empresarial, parece ser a tendéncia futura (Bay & McKeage, 2007:448). Importa
ainda salientar que Bay & McKeage (2007) afirmam mesmo que uma fraca aposta no
desenvolvimento competéncias emocionais de alunos do ensino superior pode ter
impacto negativo quer a nivel profissional, quer a nivel social ou civico, cabendo assim
aos professores um papel fundamental que é o de integrar nos programas curriculares o
tema da inteligéncia emocional.

As lacunas a nivel da formacdo dos recém-formados surgem assim, uma vez que
tradicionalmente as instituicdes de ensino centram a sua atencdo na inteligéncia
cognitiva, descurando os outros tipos de inteligéncia (Tucker, Sojka & Barone, 2000:
331). Goleman (1995) utiliza mesmo o termo de iliteracia emocional, ou seja, refere
gue ha uma lacuna ainda evidente a nivel das competéncias emocionais que é ignorada
nos programas das escolas.

Para fazer face a esta situagdo, as organizacGes tém vindo a apostar nos seus
recursos humanos, na medida, em que disponibilizam a formacdo necessaria a
licenciados contratados que apresentam déficits de competéncias soft (Jaeger,
2003:616).

Na verdade, existem algumas limitagdes para o desenvolvimento de inteligéncia
emocional no ensino superior. Hoberman & Mailick (1994) referem alguns obstaculos,
tais como: os docentes raramente tém tempo, formacdo, experiéncia, ou vontade de
ajudar os alunos a adquirir as competéncias que os ajudam a relacionarem-se com 0s
interlocutores inerentes ao local de trabalho. Segundo estes autores, as aulas raramente
sdo concebidas para ajudar os alunos a descobrirem e a melhorarem os seus niveis de
inteligéncia emocional (Hoberman & Mailick, 1994:9).

No entanto, € importante desenvolver as competéncias emocionais dos
individuos durante a sua formacdo, mas para tal, € necessario integrar no percurso
educacional dos estudantes determinados exercicios e atividades que levem ao
desenvolvimento da inteligéncia emocional. Os programas ao integrarem este tipo de
exercicios podem proporcionar aos alunos a oportunidade de a) explorar o papel da
emocao na vida organizacional e do que significa ser emocionalmente inteligente, b)
examinar como diferentes emoc¢des podem afetar os impulsos e comportamentos em
ambientes organizacionais, ¢) ser capaz de comparar as suas tendéncias de
comportamento com os de outros compartilhado dentro dos grupos e, as vezes, com a

turma como um todo, d) experienciar voluntariamente alguns métodos alternativos para
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responder ou reagir a estimulos emocionalmente carregados, e €) desenvolver uma
compreensdo de empatia-aprendizagem perante as emogdes e compreender como estas
surgem (Brown, 2003:125).

Segundo Tucker, Sojka, Barone, e McCarthy (2000) o programa de
desenvolvimento de inteligéncia emocional deve integrar quatro fases: preparacao,
formagéo, transferéncia e manutencdo e avaliacdo. Em linhas muito gerais, o programa
inicia-se com a autoavaliacdo da inteligéncia emocional dos estudantes que acabam de
entrar no ensino superior como parte da sua orientacdo, existindo posteriormente o
desenvolvimento de exercicios vivenciais (quer a nivel interpessoal, quer a nivel
intrapessoal) em cursos especificos, de forma a que os alunos possam praticar uso de
competéncias emocionais. A faculdade deve depois reforcar e encorajar a utilizacdo das
competéncias aprendidas. Por fim, a transferéncia e manutencdo pode ser suportada
também pela avaliacdo das competéncias aprendidas durante a formacédo (Tucker et al.,
2000).

Existem também técnicas que podem auxiliar no desenvolvimento da
inteligéncia emocional, tais como, o trabalho em grupo, as discussdes, 0s debates, as
simulacdes e os roles-play. Segundo Landau & Meirovich (2011) os alunos ao
realizarem atividades como estas na sala de aula ttm uma maior necessidade de recorrer
as suas competéncias emocionais, ao invés, do que acontece na sala de aula tradicional.
Os alunos tém igualmente oportunidade de ler emocgGes, de compreender como as
emocBes podem criar problemas intragrupais, de incorporar as suas emoc¢des em
pensamento, e controlar as suas emocdes e as emoc¢des dos outros. Através dessas
experiéncias podem obter um maior entendimento acerca de quando é preferivel
aumentar a utilizacdo das emocdes e em que contexto e quando seria mais prudente
manter a calma e ser menos emocional (Landau & Meirovich, 2011: 92).

Nestas atividades com dindmicas de grupo a facilitacdo dos grupos é essencial
pelo que também pode contribuir para o desenvolvimento da inteligéncia emocional. A
facilitacdo € um método utilizado para assistir e apoiar processos de participacao,
discussdo e decisdo em grupo. Trata-se, fundamentalmente de um conjunto especifico
de procedimentos e técnicas — de mediacéo, negociacao, gestdo dos conflitos, gestdo de
grupos, como reunides, sessdes de trabalho, workshops, debates, etc. Nesses processos,
o facilitador atua como um dinamizador da comunicacao e um catalisador das opinides
e energias de todos os participantes, estimulando a dindmica de grupo, a formacao de

consensos e a harmonizacdo de interesses com vista a concretizacdo de tarefas e
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objetivos especificos (Schiefer, Teixeira & Monteiro, 2006:15). Segundo Schiefer et al.
(2006) pode ser utilizada em contextos de: formacdo profissional, de construcdo de
redes intra e inter organizacionais, reestruturacdo e desenvolvimento organizacional,
preparacdo de tomadas de decisdes a nivel da administracdo publica e de organizacGes
ndo governamentais, mas também em processos de aprendizagem a nivel do ensino
superior.

A facilitagdo envolve a utilizagdo de diversas ferramentas, recursos e materiais
que apoiam todo o processo. Os recursos de apoio, ou “recursos pedagdgicos” sdao 0
conjunto de aparelhos, tecnologias e materiais que facilitam o processo de discussdo ou
aprendizagem (Schiefer et al., 2006: 123). Estes recursos podem ser: ferramentas mais
tradicionais de visualizacdo como por exemplo, os quadros negros, quadros brancos, flip
charts, papel de cenario, quadros de pinos; aparelhos mais complexos, tal como
retroprojetores, videoprojectores, diaporamas, projetos diapositivos, maquinas
fotograficas digitais, ou mesmo materiais que sdo utilizados na vida quotidiana, como
fita adesiva, marcadores, tesouras, etc. (Schiefer et al., 2006: 123).

E importante compreender que para desenvolver a inteligéncia emocional nas
escolas nao existe somente a hipotese de criar disciplinas especificas acerca da tematica.
Assim alguns programas de competéncia social e emocional ndo figuram no curriculo
nem ocupam tempo de aulas como materia separada; em vez disso, infiltram as suas
licbes no préprio tecido da vida escolar (Goleman, 1995:294). Para que a aprendizagem
emocional se consolide, é necessario que as experiéncias sejam repetidas diversas vezes
para que se criem habitos que sejam aplicados em momentos de provacdo, frustracao e
dor (Goleman, 1995:285).

I11.  Componente empirica

1. Da “elucidacio a aciao”: objetivos e metodologia
Para a concretizacdo do estudo foi necessario definir primeiramente questdes de
partida, uma vez que estas servem de fio condutor de toda a investigagdo (Quivy e
Campenhoudt, 2005:41). Por conseguinte, o presente trabalho pretendeu responder as
seguintes interrogacoes:
a) E possivel desenvolver competéncias a nivel da inteligéncia emocional no
mestrado de GRH?
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b) Sera possivel abordar a tematica da inteligéncia emocional através de técnicas
participativas e dinamicas de grupo?

c) Em que medida é que os alunos do mestrado de GRH reconhecem a importancia
do dominio das competéncias emocionais?

As questdes delineadas foram diretrizes da investigacdo que teve como objetivos
gerais:

e Analisar as reagdes/comportamentos dos estudantes do mestrado de grh
envolvidos, onde se exploram as competéncias emocionais dos mesmos, atraves
de exercicios resolvidos;

e Investigar a adequacao e pertinéncia dos jogos/exercicios utilizados;

e Aplicar técnicas de desenvolvimento de competéncias de inteligéncia emocional
e testar a sua utilidade e possivel impacto na formacao de gestores de recursos
humanos;

e Refletir acerca da necessidade dos mestrados de GRH proporcionarem o
desenvolvimento da inteligéncia emocional, no sentido de permitir adquirir ou
ampliar competéncias a nivel emocional.

A populagdo alvo do presente estudo foi composta pelos alunos finalistas do
mestrado de GRH do ISEG. A escolha desta populagéo justifica-se, pela centralidade do
tema nas disciplinas do mestrado, pela sensibilidade dos estudantes a estas tematicas,
pela pertinéncia do tema em termos cientificos e praticos, - uma vez que a literatura tem
revelado que a inteligéncia emocional € tdo importante como a inteligéncia cognitiva, o
que se traduz em soft skills essenciais para a boa performance das organizagdes-, e pelo
fato de se pretender analisar a percecdo de algumas possiveis lacunas a nivel de
desenvolvimento de competéncias emocionais nas areas de GRH. Também os alunos
finalistas sdo aqueles que ja frequentaram todas as unidades curriculares do mestrado,
conhecendo por conseguinte, o conteldo abordado nas mesmas.

O estudo tem uma natureza qualitativa, baseando-se no estudo de caso
circunscrito aos estudantes finalistas do mestrado de GRH do ISEG do ano letivo de
2012/2013. Apesar disso ndo deixa de ter uma faceta experimental devido a presenca de
exercicios construidos para pesquisa.

A metodologia utilizada consistiu numa dindmica de grupo inspirada na

metodologia de Brown (2003). Do estudo reteve-se a sua estrutura tripartida e alguns
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conteudos dos exercicios que foram posteriormente adaptados e aplicados com o intuito
de adquirirem ou desenvolverem competéncias a nivel emocional.

Para reunir informacéo foram utilizadas diversas técnicas. As sessdes foram
filmadas e posteriormente transcritas. Para alem de existir um redator que procedeu a
transcricdo direta das interacGes dos participantes. O conjunto das transcri¢bes foram
analisadas a posteriori com base numa grelha de observacéo/analise. No fim de cada
sessdo aplicaram-se questionarios de satisfacdo a todos os elementos, de forma a
averiguar a avaliacdo feita pelos elementos de cada um dos exercicios.

Finalmente os 18 participantes foram entrevistados de forma a compreender a
sua sensibilidade e a sua avaliacdo face a tematica da inteligéncia emocional e aos

exercicios concretizados.

2. Desenho das sessdes e recrutamento de participantes

O planeamento das sessdes e a sua posterior concretizagdo implicaram um
trabalho preparativo de desenho das mesmas, de mobilizagdo de participantes e
construcdo de conteudos.

Depois da elaboracdo para cada uma das sessdes (cada uma com cerca de 1h30)
dos guides detalhados das atividades e com indicacdo da reparticdo de tarefas, os alunos
foram convidados a integrar este projeto, o que envolveu um trabalho de contato, de
tentativa, com o intuito de adquirir um compromisso por parte dos participantes. Estes
contatos foram estabelecidos de forma tripartida, sendo que mediante as respostas
positivas formaram-se 0s grupos que integraram cada uma das dindmicas, existindo a
delineacdo de trés datas distintas para os exercicios. Para cada uma das sessdes foram
mobilizados catorze elementos através de email, e posteriormente através de
telefonemas, sendo que a maioria dos alunos participou nas trés sessées. No entanto, na
sessdo 1 faltaram dois elementos, assim como na sessdo 2, sendo que na ultima, apenas
um elemento ficou em falta.

Quanto a caraterizacdo dos participantes nas trés sessdes da dindmica de grupo
verificou-se que a maioria dos participantes eram do sexo feminino, com idades

compreendidas entre os 22 e 0s 30 anos.
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3. Sequéncias das sessdes
A dindmica de grupo foi dividida em trés sessdes, nas quais os participantes

tiveram a possibilidade de realizar exercicios, recorrendo a diferentes técnicas e

materiais, sendo assim importante realizar uma breve decricdo de cada uma delas:

Figura 2: Desenho das sessdes

Quebra Gelo
Objetivo: Ajudar a construir uma
consciéncia de inteligéncia

emocional.

Materiais: 4 noticias de jornal,
quadro, folha com diretrizes sobre a
das

apresentacdo emocdes

escolhidas, papel, caneta.

Descri¢éo sumaria do exercicio :
1°) Os alunos formaram pequenos
grupos (4-5 pessoas).

29 Cada grupo analisou uma noticia
de jornal, identificando as emogdes
presentes.

3°) Um elemento de cada grupo
contou a historia.

49) Criou-se uma lista de diversas
emocdes retiradas das noticias.

5% Cada grupo escolheu duas
emocdes relacionadas e desenvolveu
uma sessao de formagdo acerca das
emocgdes anteriomente escolhidas,
tendo por base perguntas que foram

facultadas®

Role playing
Objetivo: Ajudar a construir uma
consciéncia de inteligéncia
emocional, através do role playing.
caso facultado,

Materiais: lapis,

papel, marcadores.

Descrigdo sumaria do exercicio:

19 Leitura do caso “Alex e Sarah”
para a realizagdo de um role-play*.
2% Formagdo de dois grupos, a um
foi atribuido o papel de Sarah a
outro o papel de Alex.

3% Delineagdo de cinco criticas
vindas da sua personagem, dirigidas
a outra e realizagdo de uma ou duas
respostas genéricas segundo o ponto
de vista da sua personagem.

49 Os grupos foram emparelhados
(um elemento Alex e um elemento
Sarah).
criticas e as respectivas respostas.

Cada par apresentou as

Visualizagdo do role playing
Objectivo: Criar debate e discussdo
acerca da inteligéncia emocional,
conhecimentos

reorrendo aos

adquiridos ao longo das sessdes.
Materiais:

caso facultado, lapis,

papel, quadro, data show.

Descrig¢do sumaria do exercicio:

1°) Leitura do caso “Cindy Marshall
e Billy Howard™®.

29 Os participantes foram divididos
em dois grupos. A um grupo foi
atribuido o papel de Cindy a outro o
de Billy Howard.

3% Foram feitos vérios roles-plays
com base no caso que foi entregue.
49 Considerando as diferentes
abordagens, 0s estudantes

determinaram algumas das
vantagens e
desvantagens para as diferentes

reacdes

A sessdo um intitulou-se “Quebra gelo”, uma vez que teve como objetivo geral
familiarizar os alunos com o tema da inteligéncia emocional e ajudar a construir uma
consciéncia acerca da mesma. Mais concretamente, pretendia-se treinar a identificacdo
de emocdes e compreender quais os efeitos que estas podem ter no dia-a-dia. Outro dos

objetivos seria perceber de que forma é possivel gerir as emogdes, fazendo com que

* Ver anexos, pp. 43
*Ver anexos, pp. 44
> Ver anexos, pp. 47
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estas sejam Uteis no quotidiano, nomeadamente, na esfera profissional. Para tal, a sess@o
foi iniciada com uma pequena apresentacdo mais tedrica acerca do tema e seguida da
realizacdo do exercicio. O exercicio implicava a leitura de duas noticias que envolviam
uma grande carga emocional de forma a que os participantes identificassem as varias
emocOes presentes. Neste sentido, a sala foi organizada em quatro grupos de 3
elementos cada, sendo que cada um possuia um porta-voz que contava resumidamente a
noticia e revelava a analise realizada pelo seu grupo. No fim, foi despoletado um
pequeno debate, onde foi possivel a participacdo ativa de todos e posteriormente,
aplicou-se um questionario de satisfacéo.

Na segunda sesséo, aplicou-se um “Role-playing” tendo como objetivo ajudar a
construir e criar uma discussdo acerca da inteligéncia emocional, tal como acontecia na
anterior, mas recorrendo a uma técnica participativa. Pretendia-se também treinar a
identificacdo de emocdes presentes nos role-plays, compreender os efeitos das mesmas
no quotidiano, e identificar formas de gerir as emocdes de forma a tornar as situacdes
favoraveis para os interlocutores. Outro dos objetivos da sessdo seria o de lidar com
capacidades de resolucdo de conflitos, compreendendo que a construcdo de
competéncias emocionais tem a ver com a aprendizagem de como evitar que
comentarios ou criticas possam levar a que os individuos possuam um comportamento
menos positivo, especialmente em situaces de grupo. Este exercicio permitiu assim
uma andlise mais aprofundada ao tema em questdo, recorrendo-se também a
identificacdo e analise de dimensbes de inteligéncia emocional (autoconsciéncia,
autorregulacdo, motivacdo, empatia e competéncias sociais). Desta forma, a sesséo foi
iniciada relembrando o primeiro exercicio, seguindo-se a realizacdo da dinamica que
implicava uma distribuicdo de papéis, e por isso a sala foi organizada em quatro grupos
de trés elementos cada, de forma a ser possivel emparelhar os grupos. No entanto, cada
aluno teve uma participacdo ativa durante o exercicio. Como nesta sessdo, 0 exercicio
baseava-se em jogos de papéis, com criticas a outras pessoas, foi possivel organizar um
esquema no quadro, identificando a natureza dos comentarios, recorrendo a marcadores
(bolas) de diferentes cores. Esta técnica fomentou o debate e finalizou-se a sessdo com o
preenchimento de um questionario de satisfacéo.

Por fim, a tltima sessdo “Visualiza¢do do role-playing”, tinha como finalidade
abordar a questdo da inteligéncia emocional de forma mais complexa, apelando ao
debate e interagdo. Ou seja, nesta sesséo pretendia-se que os alunos recorressem aos

seus conhecimentos, incluindo os adquiridos ao longo dos varios exercicios, de forma a
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criar uma discussdo acerca da inteligéncia emocional, fomentando diversas opinides e
perspetivas, recorrendo a suporte tedrico. Iniciou-se também relembrando o exercicio
passado, de forma a fazer a ponte para 0 novo exercicio. Este consistia na realizacao de
diversos role-plays que foram filmados e incluiam diferentes reacdes perante uma
mesma situacdo, e posteriormente foram visualizados pelos participantes. No fim da
visualizagdo de cada um dos videos, os alunos auxiliaram no preenchimento de um
esquema no quadro acerca das vantagens e desvantagens das diferentes abordagens
realizadas, tendo por base também as dimens@es de inteligéncia emocional apontadas
por Goleman, o que gerou um intenso debate acerca do tema. Para tal, foi necessario
organizar a sala em “U” para que fosse possivel assistir aos role-plays e despoletar uma
discussao.

O conjunto das sessdes foi planeado de forma a permitir um aprofundamento
gradual da temética e um entendimento entre os varios participantes, para tal foi

necessario uma preparacao prévia e cuidada da dindmica, através dos guides detalhados.

IV. Resultados
Este capitulo pretende dar resposta as questdes de partida definidas durante a
realizacdo desta investigacdo. Neste sentido, serd possivel desenvolver competéncias
emocionais nos mestrados de GRH? Se sim, quais? A abordagem da inteligéncia
emocional poderé ser feita através de metodologias e dinamicas de grupo? Os alunos de

GRH reconhecem a importancia das competéncias emocionais? Porqué?

1. E possivel desenvolver competéncias emocionais nos mestrados de
GRH?

A dindmica de grupo pretendeu desenvolver competéncias emocionais, como
também teve como intuito familiarizar os alunos e elucida-los quanto ao tema da
inteligéncia emocional. Neste sentido, é importante primeiramente perceber algumas
das conclusbes a que os participantes chegaram durante as sessdes e posteriormente
compreender qual a sua perspetiva em relacdo ao desenvolvimento de skills a nivel
emocional.

O conteddo das sessdes foi enriquecido devido ao facto de os participantes
possuirem um diferente know how acerca da inteligéncia emocional, defenderem pontos
de vistas distintos, uma maturidade profissional variada, e pelo fato de possuirem uma

formagéo base multidisciplinar.
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Observou-se assim que ao longo das sessdes algumas das pessoas que
participaram no exercicio eram licenciadas em Psicologia. Dai ser possivel recorrer e
aprender alguns termos inerentes a esta disciplina. Exemplificando, uma das conclusdes
a que os participantes chegaram € o fato de que quando uma pessoa critica alguém de
forma impulsiva, sem denotar autocontrolo, a tendéncia ¢ a de existir uma “resposta em
espelho”.

Compreendeu-se também que as competéncias emocionais devem ser usadas de
forma a tirar partido de uma situacdo, sendo que as agdes/ comportamentos tém que ser
adequados aos contextos.

Outra das conclusdes remete para o fato de que os individuos devem conjugar as
competéncias emocionais, ou seja, € necessario gerir os estados internos e os impulsos,
utilizando um conjunto de diversas capacidades para lidar com os outros. A titulo de
exemplo, uma pessoa é emocionalmente inteligente, ao criar empatia de forma a tirar
vantagem de uma situacdo que a partida seria desfavoravel, mas para tal tem que
conseguir lidar em simultaneo com outras competéncias como a gestdo das emocgdes e 0
autocontrolo.

Uma das questdes que surgiu frequentemente em debate, é o fato de a gestdo de
recursos humanos trabalhar com um dos recursos mais dificeis e complexos, ou seja, as
pessoas. Dai ser preciso lidar com diferentes comportamentos e personalidades,
havendo assim a necessidade de desenvolver diversas soft skills nesta area de formacao.

Durante as sessdes, foi também usada a metodologia de Goleman, sendo que
esta assenta em cinco dimensfes: a capacidade de autoconsciéncia, autorregulacao,
motivagdo, empatia e as competéncias sociais. Assim sendo, constatou-se que 0s
participantes ao longo das sessdes adquiriram um conhecimento mais aprofundado
destes conceitos, pois foram analisando as encenacdes da sessdo 2 e 3 recorrendo aos
mesmos.

Para além de compreenderem que 0s exercicios realizados permitiram obter
maior conhecimento acerca da inteligéncia emocional, os alunos do mestrado de gestao
de recursos humanos do ISEG reconhecem que é possivel desenvolver competéncias
emocionais a nivel de mestrado através dos mesmos. Para a totalidade dos participantes
da dindmica de grupo a introducgéo dos exercicios realizados no programa de mestrados
de GRH ¢ pertinente, salientando que é benéfica uma maior aposta do desenvolvimento

da inteligéncia emocional no ensino superior.
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Os participantes consideram que 0s exercicios realizados possibilitam o
desenvolvimento de competéncias, tais como: autoconhecimento, autocontrolo,
autoconsciéncia, capacidade de adequar o comportamento a situacdo, leitura das
emoc0Oes dos outros, gestdo das emogdes, competéncia relacional, interajuda, espirito de
equipa, aprendizagem grupal, criatividade, motivacdo, empatia, visdo de partilha, gestéo
dos impulsos (autorregulagéo), entre outros.

Os resultados obtidos confirmam que os participantes reconhecem ser possivel o
desenvolvimento de competéncias emocionais, sendo estes suportados através da
literatura, na medida em que varios autores afirmam que a inteligéncia emocional pode
ser aprendida e melhorada (Goleman, 1998; Jaeger, 2003; Nelis et al. 2008; Malek,
2011; Dulewiz & Higgs, 2007; Bar-On, 2010). Também as competéncias que os alunos
consideram que foram melhoradas durante os exercicios sdo abordadas pela literatura
como sendo possiveis de serem desenvolvidas, nomeadamente as cinco dimensdes do
Personality Model de Goleman (autoconsciéncia, autoregulacdo, empatia, motivagéo e
competéncias sociais, sendo aqui as que envolvem um contexto de equipa, as mais

referidas pelos participantes).

2) Seré possivel abordar a temética da inteligéncia emocional através de

metodologias participativas e dindmicas de grupo?

Os alunos entrevistados defendem que o programa deve incluir uma maior
aposta a nivel da tematica da inteligéncia emocional, tal como Bar-On (2010) que
considera que ha uma necessidade de desenvolver programas educativos que incluam o
desenvolvimento de competéncias emocionais e sociais dos individuos. Neste sentido, a
maioria dos elementos que participaram no exercicio consideram que este tema deve ser
também abordado utilizando técnicas participativas e dindmicas de grupo, uma vez que
este método facilita a assimilacdo de conhecimentos, sendo por isso, uma mais valia.

Mais concretamente, quanto a pertinéncia dos exercicios, verificou-se uma
progressiva melhoria na qualificacdo dos mesmos, pois na primeira sessdo 58% dos
elementos classificaram-na como “excelente”, na segunda sessdo o numero aumentou
para 67%, e por fim na ultima, 69% dos participantes conotaram a pertinéncia do
exercicio como “excelente”. Os mesmos resultados sdo visiveis em relacdo a avaliacéo
global dos exercicios existindo também uma evolucao positiva, uma vez que ao longo
das sessdes o0 numero de elementos que atribuiram a classificagao “excelente” foi

progressivamente aumentando. Desta forma, na primeira sessao 42% dos participantes
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consideraram o exercicio “excelente”, tal como 75% na segunda sessdo e 77% no ltimo
exercicio.

Esta evolucdo quer em termos de pertinéncia, quer em termos de avaliacdo
global dos exercicios pode ser explicada por diversos fatores, sendo que ao longo das
sessOes as técnicas utilizadas foram primeiramente mais teoricas e gradualmente foram
tornando-se cada vez mais participativas. Dai também ser possivel salientar uma maior
recetividade dos alunos a técnicas dinamicas e que envolvam interacdo, uma vez que 0s
resultados revelam uma relacéo entre o tipo de técnicas utilizadas e o nivel de satisfacao
dos participantes. Outros dos fatores explicativos, pode ser também o fato de os
participantes terem-se mostrado ao longo das sessdes cada vez mais motivados, mais
confiantes em relagdo ao tema e revelaram uma maior proximidade com os colegas, 0
que resultou num aumento da interacao.

Compreende-se que existe também uma relacdo linear entre a satisfacdo dos
participantes e a utilizagdo de materiais. Mais concretamente, os alunos ao longo da
dindmica demonstraram também uma evolugdo positiva quanto a classificacdo dos
materiais, uma vez que na primeira sessdo 67% dos elementos atribuiram nota
“excelente”, na segunda sessdo o nimero aumentou para 83%, e por fim, na ultima
sesséo, houve um novo aumento, para 85%.

Assim sendo, segundo os participantes € possivel abordar a questdo da
inteligéncia emocional e desenvolver competéncias através de técnicas participativas, o
que vai de encontro aos resultados também obtidos por Jaeger (2003), uma vez que 0
autor concluiu ser plausivel desenvolver inteligéncia emocional em sala de aula. Por
outro lado, também Bar-On (2010) defende que as competéncias emocionais podem ser

trabalhadas através de métodos didaticos.

3) Os alunos finalistas do mestrado de GRH reconhecem a importancia do

dominio das competéncias emocionais?

Relativamente a relacdo de competéncias emocionais e a GRH os participantes
consideram que o dominio destas skills sdo importantes na gestdo de recursos humanos,
uma vez que a fungdo do gestor de rh implica uma série de agdes imbuidas em afetos,
tais como: interacdo social elevada, garantia do bem-estar dos colaboradores, garantia
da satisfacdo e motivacdo dos colaboradores, mediacdo e gestdo de conflitos,
manutencdo de um clima organizacional positivo, imparcialidade nas decisdes e lidar

com pessoas em momentos de tensdo. Por outro lado, os participantes também
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consideram que o gestor de rh tem responsabilidade de possibilitar o desenvolvimento
de competéncias emocionais dos outros individuos. Transpondo esta premissa para a
revisdo de literatura, Callaham & McCollum (2002) sugerem que os gestores de
recursos humanos devem ver a emocdo como componente do trabalho nas organizac6es
e das pessoas que as integram, uma vez que estas tém impato na aprendizagem e no
desempenho de cada um. No entanto, a grande parte dos alunos refere que a sua
formagdo a este nivel é consolidada, mas em termos teoricos, existindo aqui uma lacuna
a nivel de exercicios praticos.

Para os participantes a integracdo de exercicios praticos pode consolidar a
aprendizagem dos alunos de GRH, sendo estes conhecimentos fundamentais pois
podem influenciar questdes como: o aumento de empregabilidade uma vez que as
empresas atribuem grande importancia as soft skills, maior desempenho no trabalho,
crescimento a nivel pessoal, maior capacidade de adaptacdo a novos contextos, maior
capacidade para manter relagdes sociais e lacos de identificacdo, maior contato com a
realidade profissional e pode ser um fator diferenciador dos bons profissionais dos
excelentes. Esta perspetiva dos participantes pode ser fundamentada através da
literatura, em que autores defendem que a inteligéncia emocional esta relacionada com
melhor desempenho no trabalho, melhores relagcbes laborais, maior capacidade de
trabalho de equipa (Nelis et al., 2008; Salovey & Grewal, 2005).

E ainda de salientar que os alunos do mestrado de GRH na sua maioria
reconhecem a importancia das competéncias emocionais, para 0 SUCessSO na carreira,
referindo experiéncias pessoais onde se sentiram mal preparados em termos de
competéncias emocionais, nomeadamente em situagdes de stress e ansiedade, casos em
que seria necessario gerir conflitos, ou controlar emocdes. Na sua reflexdo, os
entrevistados também alargaram a questdo, para além da esfera profissional, abordando
as relacOes pessoais e familiares. Desta forma, verifica-se assim um reconhecimento da
importancia das competéncias emocionais, ndo s6 a nivel profissional, mas também
noutras esferas do quotidiano.

Por fim, os alunos reconhecem o contributo da dindmica de grupo em relacéo a
inteligéncia emocional, uma vez que apos a realizacdo dos exercicios muitos dos
participantes passaram a dar maior importancia ao tema. Os participantes que néo
alteraram a opinido que tinham sobre a inteligéncia emocional, realgaram o fato de
terem adquirido mais conhecimentos, consolidando assim a informacdo que possuiam

sobre a tematica. Tal como Landau & Meirovich (2011) que reconhecem que métodos

30



de ensino como exercicios que envolvam o trabalho em grupo, as discussdes, debates,
simulagdes, role-plays podem ajudar no desenvolvimento de inteligéncia emocional,

solidificando também o conhecimento acerca da tematica.
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V. Conclusodes

1. Conclusao

E importante pensar-se nos individuos como dotados de inteligéncia cognitiva,
esta conciliada a competéncias com uma forte componente social/emocional
desempenhara um papel fundamental em todas as outras esferas da sua vida, onde se
inclui claramente a esfera profissional. A légica das "empresas mecanicas™ assim como
a visdo do colaborador como uma extensdo da "maquina”, desprovido da sua
individualidade estd em grande parte ultrapassada. Poucas ou nenhuma empresa que
aposte na sustentabilidade a longo prazo ignora as competéncias emocionais dos seus
colaboradores. Com base nestes pressupostos que surge a pertinéncia desta dissertacédo e
€ com 0s seus resultados que a mesma é sustentada.

A importancia da inteligéncia emocional tem vindo a ser reconhecida de forma
gradual, em parte devido as mudangas atuais no contexto laboral. Nos dias de hoje as
competéncias emocionais sdo fundamentais, sendo que podem melhorar o desempenho
no trabalho, nomeadamente em funcbes que envolvam niveis mais elevados de interacao
(Nelis et. al, 2008).

Assim a capacidade dos individuos gerirem as suas emog¢des com as emogdes
organizacionais que derivam da cultura organizacional de determinada empresa, pode
fazer a diferenca entre um bom profissional e um excelente profissional. Num contexto
competitivo, de vasta oferta e onde séo raras as empresas que detém o monopdlio de um
nicho de mercado sdo os profissionais que irdo ditar 0 sucesso ou insucesso da mesma.
De forma alguma sdo ignorados os restantes fatores que contribuem para o sucesso de
uma empresa, trata-se de apenas colocar na "equacdo” um fator que é muitas vezes
ignorado ou relegado para planos de andlise inferiores. As competéncias emocionais
ganham terreno e sdo cada vez mais tidas em conta para as empresas que comecgaram a
aperceber-se da sua importancia crescente.

Desta forma, é importante que exista uma aposta nas competéncias emocionais
dos individuos, o que segundo Goleman (1998) é possivel, uma vez que este defende
que a inteligéncia emocional pode ser melhorada e aprendida.

No entanto, 0 contrassenso comega quando se compara as exigéncias do
mercado de trabalho e a formacdo a nivel das competéncias emocionais em Portugal.

Entdo se as entidades empregadoras reconhecem a importancia das competéncias

emocionais, e se ha autores a demonstrarem que esta pode ser aprendida e melhorada,
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porque € que a nivel académico o foco é essencialmente tedrico? Os estudantes nao
querem ser formados de modo a serem vistos como mais valias para 0 mercado de
trabalho, e dessa forma facilitar a integracdo em projetos profissionais? Através dos
exercicios desenvolvidos inspirados na metodologia de Brown (2003), sendo que esta
por sua vez, tinha como base o Personality Model de Goleman (1998), foi possivel
verificar que os participantes reconhecem a importancia das competéncias emocionais
na gestdo de recursos humanos, mas ndo s6, uma vez que podem influenciar situaces
do dia-a-dia, de forma retirarem vantagem das mesmas.

Conclui-se com esta experiéncia que € possivel desenvolver competéncias a
nivel da inteligéncia emocional no mestrado de GRH pelos resultados obtidos durante
as sessoes e pela verbalizacdo dos participantes a posteriori. Uma vez que os elementos
que integraram a dindmica de grupo apelam a uma abordagem da inteligéncia emocional
que envolva técnicas participativas, confirma-se a segunda questdo de partida: é
possivel abordar a tematica da inteligéncia emocional através de metodologias
participativas e dindmicas de grupo. Os alunos implicados reconhecem a adequabilidade
dos exercicios realizados face ao desenvolvimento de competéncias emocionais,
defendendo a pertinéncia da sua introducdo no programa curricular dos mestrados. E
ainda de salientar a relagdo direta entre a satisfacdo dos alunos perante os exercicios e a
utilizacdo de técnicas participativas, uma vez que estes estdo mais satisfeitos quando as
técnicas utilizadas sdo mais dinamicas.

A realizacdo desta investigacdo pretende obter uma posicdo proativa e nao
reativa, na medida em que as competéncias emocionais possam ser desenvolvidas
durante o ensino superior e ndo apds o ingresso no mercado de trabalho. Assim, espera-
se que as entidades empregadoras que recrutam elementos que tém que posteriormente
formar a nivel de competéncias emocionais, possam ver os alunos dos mestrados de
GRH como elementos aliciantes. Elementos estes que reconhecem a importancia das
softskills, e apelam a oportunidade de adquirir conhecimentos emocionais e relacionais
de uma forma mais consolidada, na medida em que consideram importante a introducéo
de exercicios acerca das competéncias emocionais nos programas curriculares, pois
podem ser um complemento eficaz face a teoria, confirmando-se assim a resposta a
terceira questao de partida.

Mas para além de que € possivel inferir a pertinéncia destas matérias no ensino
superior, esta investigacdo também pode ser um contributo para as empresas que

pretendam formar os seus recursos humanos a nivel de soft skills.
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A nivel pessoal esta investigacdo permitiu adquirir um know how mais
consolidado relativamente & temética da inteligéncia emocional e permitiu também o
desenvolvimento de outras soft skills, nomeadamente a nivel comunicacional, uma vez
que constatou-se que o facilitador deve ter um discurso muito claro e transparente, e
deve possuir também a capacidade de dirigir o debate para 0s pontos essenciais, mas
também permitiu adquirir competéncias a nivel da gestdo de grupos e facilitacdo. Sendo
que, esta experiéncia como facilitadora de uma dindmica de grupo é também
enriquecedora na medida em que existe todo um trabalho prévio e de preparacdo, do
qual s6 se tem consciéncia, quando se passa por um desafio destes. Existe assim todo
um processo que deve ser gerido de forma cuidada e completa, desde a angariagéo de
participantes, a preparagdo das sessdes, dos materiais, das avaliagdes finais dos
exercicios até a entrevista. Este desafio, tendo em conta todos os conhecimentos
adquiridos também foi compensatorio, uma vez que permitiu-me integrar um estagio na
area de recursos humanos, onde competéncias sociais, a empatia e skills
comunicacionais séo fundamentais para o desempenho das fungdes.

Desta forma, esta experiéncia pode ser uma mais valia para diversos
interlocutores: para mim foi um desafio pessoal que se traduziu em resultados muito
positivos; quanto ao ensino superior, uma vez que pode ser uma motivacdo para a
introducdo de exercicios praticos acerca da teméatica em questdo nos programas; e por
ultimo, a nivel das organizagdes, em que a dindmica realizada pode integrar um plano
de formacdo para o desenvolvimento de competéncias emocionais e sociais dos

colaboradores de uma organizagéo.

2. Principais limita¢cdes do estudo

Como limitacdo do estudo é importante salientar a amostra das trés sessdes da
dindmica de grupo, amostra esta que ndo foi sempre composta pelas mesmas pessoas e
foi de dimenséo reduzida.

O estudo devido a sua natureza qualitativa ndo permite a extrapolacdo de dados,
uma vez que se estudou uma realidade concreta (estudo de caso).

Saliente-se também que os resultados ndo foram ainda partilhados com os
participantes, sendo que esta divulgacdo deve ser realizada para que os elementos
compreendam a sua importancia nesta investigagao.

Outra limitacdo remete para o fato de que muitos dos participantes conheciam a

facilitadora, o que pode ter condicionado resultados.
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Por fim, devido a dimensdo delineada para o presente trabalho, muitos séo os
conhecimentos que ndo podem ser divulgados, pois por trds dos resultados, existe todo
um trabalho de analise, quer recorrendo a analise de contetdo (no caso das entrevistas),

quer recorrendo a construcao e leitura de graficos (no caso dos questionarios).

3. Recomendac0es para futuras investigacoes
Seria importante voltar a realizar um estudo com esta mesma amostra, de forma
a compreender se os conhecimentos adquiridos pelos elementos teriam sido ja
aplicados.
Seria também interessante realizar o estudo noutra institui¢do de ensino superior,
quer a nivel do mestrado de gh, ou até mesmo ao nivel da licenciatura de GRH de forma

a ser possivel realizar uma analise comparativa.
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Anexos

Anexo 1: Sintese do guido da 12 sesséo (4 de Abril de 2013)
Tempo da sessdo: aproximadamente 115 minutos.
Inicio da sessdo: 18h30
Material: 4 noticias de jornal, folha com diretrizes sobre a apresentacdo acerca das
emoc0es escolhidas, quadro, papel e caneta.
Materiais de recolha de informacgéo: camara de filmar, apontamentos decorrentes da
observacao.
Numero de participantes: 12 / NUmero de grupos: 4
Organizacao espacial: cada grupo tera uma mesa para trabalhar, sendo que se sentara
em forma circular para que seja possivel os diversos elementos debaterem entre si, sem

influenciar os outros grupos.

Descricdo da sessao:

Introducdo — 18.30- 18h45 minutos

(Apresentacéo do titulo e do tema).

(Objetivo da sessao).

(Explicitacdo acerca da estrutura da sessao).

Enquadramento tedrico: A importdncia da inteligéncia emocional tem sido
reconhecida nos ultimos anos como um tema fundamental nas organizacfes e como
ingrediente fulcral para uma carreira de sucesso. Este tipo de inteligéncia esta associado
a uma capacidade de utilizacdo e analise das emoc0es, quer do proprio individuo, quer
dos outros, de forma a encontrar a melhor forma de agir.

Nos dias de hoje, os individuos necessitam de lidar com constantes mudancas
tais como, a inovacgao tecnolégica e a competicdo global levam a que exista uma grande
necessidade de competéncias emocionais e sociais.

A crescente inovacdo tecnoldgica traduz-se na falta de competéncias sociais e
emocionais que sdo importantes para a realidade humana, tal como a empatia, a
comunicacdo aberta e o sentimento de ligagdo (Goleman, 1998:17). Este gap a nivel das
competéncias sociais e emocionais pode ser fatal em termos de competicdo global.

Por conseguinte, as empresas tém vindo a sublinhar a importancia de soft skills

nos recém-formados, uma vez que estas encontram-se mais satisfeitas com as suas
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competéncias teoricas do que com as suas competéncias interpessoais e emocionais
(Rynes, Trank, Lawson & llies, 2003).

No entanto, as competéncias emocionais séo fulcrais, uma vez que a inteligéncia
emocional esté relacionada com o melhor desempenho no trabalho, especialmente nas
funcBes que envolvem altos niveis de relagdes interpessoais. Esta também muitas vezes
relacionada com um melhor desempenho em equipa e coesédo de grupo (Nelis et al,
2008:37).

Para o desenvolvimento destas competéncias emocionais dentro de uma
organizacdo é necessario que exista uma aposta nos recursos humanos. Assim sendo,
cabe cada vez mais ao gestor de recursos humanos a responsabilidade de proporcionar
aos outros individuos a possibilidade de desenvolver estas competéncias chave. Para tal,
€ necessario que exista uma aposta na formacao de gestores de recursos humanos a este

nivel.

Parte 1: Analise e apresentacdo das noticias —18h45- 18h55- andlise das noticias
-18h55-19h05 apresentacdo de dois grupos
-19h05-19h20 debate
(Formacdo dos grupos e distribuicdo das noticias).
Cada grupo deve ler a sua histéria e perceber que emocGes estdo presentes nesta.
De seguida, os grupos vao compartilhar estas histérias com o0s outros e
mencionar algumas emogdes presentes.
(Partilha das historias).
Depois de ouvir 0s grupos questiono:
Na vossa opinido como é que as emocgOes que acabaram de identificar podem
ser desencadeadas? Quais o0s efeitos que as emogbes podem ter no NOSSO

comportamento?

Parte 2: Elaboracédo de uma lista de emog6es — 19h20- 19h35 minutos
- 19h20- 19h25 minutos — 0s
grupos incluem outras emogdes
- 19h25- 19h35 minutos — Lista
de emocdes

Depois do fim deste pequeno debate refiro:
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Peco aos grupos que facam uma lista de emocdes que estdo presentes nos
artigos apresentados e incluam outras emocdes que podem ter experimentado em
situagdes de trabalho ou em situagdes do quotidiano que envolvam outras pessoas (uma
vez que nem todas as pessoas trabalham).

Sera feita uma lista no quadro, pois cada grupo ira apontar duas emog¢des que
estavam presentes nas noticias e uma emocdo que ja experienciaram em situacfes de
trabalho ou em situacdes do quotidiano que envolvam outras pessoas.

Peco a cada um dos porta-vozes que mencionem as emocdes escolhidas....

Parte 3: Delineacao da apresentacéo acerca das emocgdes — 19h35- 19h55 minutos
Cada grupo escolhe duas emocdes e desenvolve uma sesséo de formacéo, sendo
0 objetivo refletir acerca das emocdes escolhidas, percebendo como é possivel torna-las
uteis no nosso dia-a-dia, tendo por base as seguintes perguntas:
1. Que tipo de eventos ou situaces tipicas acionam as emogoes escolhidas? Escolha um
exemplo pessoal ou um caso que ird  ajudar a ilustrar.
2. Como € que as pessoas normalmente se comportam quando sentem essas emogdes?
Quais sdo alguns dos resultados provaveis para os comportamentos tipicos? O que pode
acontecer?
3. Como se pode gerir melhor ou aproveitar essas emog¢des? Quando alguém
experiencia estas emogdes, sejam agradaveis ou desagradaveis, como pode fazer com
que funcionem para si e para aqueles com quem interagem?

4.Qual a opinido dos restantes participantes da dindmica de grupo?

Parte 4- Apresentacdo- 19h55- 20h25 minutos
19h55- 20h15- cada apresentacdo deve ter 5 minutos
20h15- 20h25- debate

Parte 5- Preenchimento do questionario — 19h55- 20h05 minutos
Anexo 2: Sintese do guido da 23sessdo (11 de Abril de 2013)
Tempo da sessdo: aproximadamente 100 minutos.

Inicio da sessao: 18h30

Material: caso facultado, lapis, papel, marcadores
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Materiais de recolha de informacéo: camara de filmar, apontamentos decorrentes da
observacao.

Numero de participantes: 12/ Namero de grupos: 4

Organizacao espacial: cada grupo tera uma mesa para trabalhar, sendo que se sentara
em forma circular para que seja possivel os diversos elementos debaterem entre si, sem

influenciar os outros grupos.

Descricdo da sessao:
Introducéo — 19h00- 19h10 minutos
(Apresentacdo do titulo e do tema).
(Delineacgdo do objetivo e comparacdo com o exercicio passado).

(Explicitacdo acerca da estrutura da sessao).

Parte 1- Leitura do caso “Alex e Sarah”- 19h10 — 19h20 minutos

(Formacdo de pares e distribuicao de papéis).

Vou distribuir o caso “Alex e Sarah” para que possam ler e, € importante
mencionar que de exercicio € inspirado na metodologia de Brown (2003).

Sarah é membro de uma comissé@o de direcdo, cujo trabalho é supervisionar e
assessorar as operacOes de varios grupos de trabalho auténomo, na sua empresa. A
comissdo ndo chefia as equipas, € um grupo consultivo, para ajudar no desempenho da
equipa e atuar como um elo de ligacao entre as equipas e a alta gestdo. A sua comissao
de cinco colaboradores esta prestes a realizar uma reunido mensal com uma das
equipas: uma equipa de investigacao e desenvolvimento composta por cinco membros .

A equipa de investigacdo e desenvolvimento, normalmente faz um bom trabalho
e, 0 processo de revisdo, em geral, estd de modo satisfatorio. No entanto, ha uma
pessoa da equipa, Alex, com quem Sarah tem dificuldades. Ela sente que ele é um fraco
ouvinte e, as vezes, um alto-falante dominador, excessivamente defensivo quando
questionado sobre o trabalho de sua equipa e propenso a interromper as pessoas da
comissdo. Para Sarah, ele € presungoso e abrupto, pois parece ter sempre uma resposta
pronta, de tal forma que Sarah sente que Alex realmente ndo ouve as mensagens da sua
comissdo. Sarah tem a sensacdo de que ele influencia os outros membros da sua
equipa, e ndo presta atencédo ao feedback dado por ela e pela comissdo. As vezes, Sarah
sente (e tem resistido) um forte desejo de coloca-lo no seu lugar. Frequentemente, 0s

relatorios realizados por Alex sdo incompletos ou ndo séo esclarecedores. Os pedidos
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de informagdes de acompanhamento foram cumpridos de forma esporadica. Sarah
pediu para ter os relatorios dois dias antes do tempo, mas ninguém respondeu a esse
pedido. Ao mesmo tempo, Alex e a sua equipa parecem fazer o seu trabalho de forma
bem acima da média.
Alex e 0s outros na sua equipa, as vezes, questionam o valor de ter de documentar e
relatar todo o progresso para a comissdo da direcdo. Alex encara Sarah,
como sendo excessivamente curiosa e questionadora do trabalho da sua equipa, com
uma tendéncia a sublinhar detalhes e, com muita frequéncia para seu gosto, a
questionar a precisdo dos relatorios. Alex sente que Sarah tem pouca confian¢a na
capacidade da equipa para concluir os projetos dentro do prazo, e que ela da conselhos
sem estar dentro do espirito do trabalho da sua equipa. Ela raramente, ou nunca,
reconhece as suas realizacdes. Os comentarios de Sarah sobre os relatorios séo na sua
maioria criticas relacionadas com o estilo e procedimento, com énfase em detalhes e
prazos. Alex gostaria que Sarah mostra-se ao grupo algum do respeito que sente que
merece. Por ocasido da reunido, Alex chega 15 minutos atrasado e com duas copias do
curto relatério que elaborou sobre a sua equipa. Partes do relatério ndo sao
imediatamente claras para Sarah, e ela observa dois erros que tém de ser esclarecidos
antes da reunido para poder comecar a trabalhar. Caso contrério, o relatério resume o
que a equipa tem vindo a fazer no més passado e inclui planos gerais para o proximo
trimestre. A reunido comeca com Sarah a sublinhar os detalhes de projetos enumerados
nas projecOes trimestrais de trabalho que ndo estdo claros para ela. A resposta de Alex
alude ao fato de que os projetos ainda estédo num estagio de desenvolvimento e por isso,
ha detalhes que ainda precisam ser trabalhados (Brown, 2003:132, traducdo livre).

Parte 2- Preparacdo Role-play — 19h20-19h35 minutos

Em primeiro lugar, cada grupo ira definir criticas vindas da sua personagem,
dirijidas a outra. O numero das criticas sera igual ao niamero de elementos do grupo.

Os membros do grupo “Alex” imaginando que séo o Alex, definirdo criticas para
realizar a Sarah. Cada membro far4 uma critica a Sarah.

Os membros do grupo “Sarah” imaginem e coloquem-Se no papel de Sarah. Ao
ouvirem as criticas terdo que responder.

De seguida, os membros do grupo “Sarah” fardo as criticas e 0s elementos que

fardo de “Alex” terdo que responder.

45



Assim sendo, vao agora, colocando-se na pele da vossa personagem, definir

algumas possiveis criticas (uma vez que os grupos sao de trés, definem trés criticas).

Parte 3- Execucdo Role-play — 19h35- 20h05 minutos

Vou agora emparelhar os grupos, ou seja, formar pares constituidos por um
elemento “Sarah” e outro “Alex”.

Todos os pares vao fazer este exercicio, de forma a que todos consigam analisar
as criticas e respostas dadas, para posteriormente fazermos uma andlise e reflexdo
acerca das varias situacoes.

(Depois de cada role-play preencho com auxilio dos participantes uma
tabela no quadro com as criticas e respostas de “Alex” e “Sarah” e classificam-se
com “bolas verdes” ou “bolas vermelhas” dependendo do seu cariz construtivo, ou
negativo, de forma a que os alunos tenham uma percecdo visual acerca do

exercicio de forma a facilitar a posteriori a analise)

Parte 4- Reflexdo — 20h05- 20h35 minutos

Explicarei aos participantes que este exercicio lida com as capacidades de
resolucdo de conflitos, sendo que a construgdo de competéncias emocionais tem a ver
com a aprendizagem de como evitar que comentarios ou criticas possam levar-nos a ter
um comportamento menos positivo especialmente numa situacdo em grupo.

Tendo por base o quadro, colocarei algumas questoes:

Como se sentiram no papel da personagem?

Que emocgdes surgiram quando ouviram a critica? Responderam de forma
espontanea ou tentaram gerir as vossas emogdes?

Por exemplo, quando a Sarah foi criticada por ser perfecionista, qual teria sido a
melhor resposta de forma a tirar proveito da situagdo, recorrendo a competéncias
emocionais?

Segundo Goleman, na base da inteligéncia emocional esta a capacidade de
autoconsciéncia, auto-regulacdo, motivagdo, empatia e as competénciais sociais.

Em que encenacdo consideram estar presente a autoconsciéncia, ou seja, a
capacidade de conhecer os nossos estados internos, preferéncias, recursos e intui¢des
(Goleman, 1998:34)?

E a auto-regulacdo? Sublinhe-se que esta é a capacidade de gestdo dos estados

internos, dos impulsos e recursos.
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Em algum dos role-plays, conseguem identificar motivacdo ou empatia
(consciéncia e a leitura dos sentimentos dos outros)?
Onde consideram que foram utilizadas competéncias sociais (capacidade de lidar

com as emocdes dos outros, no sentido de conseguir obter respostas favoraveis)?

Parte 5: Preenchimento do questionario — 20h 35- 20h40 minutos

Anexo 3: Sintese do guido da 3%essado (18 de Abril de 2013)
Tempo da sessdo: aproximadamente 100 minutos.
Inicio da sessdo: 18h30
Material: caso facultado, lapis, papel, data show.
Materiais de recolha de informacgéo: camara de filmar, apontamentos decorrentes da
observagéo.
NuUmero de participantes: 13/ Namero de grupos: 0
Organizacao espacial: a sala sera disposta em forma de “U”, de forma a apelar ao

debate no final da sessao.

Descricdo da sessao:
1. Introducdo — 18h30- 18h40 minutos
(Apresentacdo do titulo e do tema).
(Delineacgdo do objetivo e comparagcdo com 0s exercicios passados).

(Explicitacdo acerca da estrutura da sessao).

Parte 1- Leitura do caso “Cindy Marshall”- 18h40 — 18h50 minutos

Vou dar agora o caso “Cindy Marshall”, peco que o leiam com muita atencao.

O seu nome é Cindy Marshall e dirige-se para o trabalho. E o seu primeiro dia
no novo emprego. Foi contratada por uma empresa para ser gestora de um
departamento no escritério da empresa em Kansas City. Tem trabalhado na industria
desde que saiu da faculdade, mas esta € uma grande promoc&do, com um aumento
substancial de salario e de responsabilidade. Sabe que enfrenta um grande desafio. O
departamento que esta a tomar tem a reputacdo de ser lento e de oferecer um mau
servico ao cliente. A administracdo de topo acredita que grande parte do problema

deve-se ao gestor anterior, Bill Howard, uma vez que este era avaliado como sendo um

47



gestor fraco e sem uma orientacao para o cliente. Bill esta a ser transferido para outro
emprego, mas a empresa pediu para ele ficar mais uma semana para ajudar Cindy a
orientar-se na sua nova fungdo. Sabe-se que Bill contratou a maioria da sua nova
equipa, e muitos ainda se sentem leais a ele. Quando chega ao trabalho, é recebida
com um "Ol&" frio do secretario. Percorre o escritorio e encontra Bill atrés do balcéo
numa conversa com trés outros membros da equipa. Eles param de falar, olham para
si, e Bill diz: "O secretario ndo Ihe disse que agora estamos numa reunido? Se esperar
la fora, sou capaz de a ver dentro de uma hora. "

(Brown, 2003:133).

Parte 2 — Preparacéo Role-play — 18h50- 19h00 minutos

(Formacao de pares e distribuicdo de papéis).

O grupo “Cindy” ira encenar a sua chegada ao novo escritorio. Por isso vao
comegar por reflectir e podem escrever vérias formas de se apresentarem no novo local
de trabalho.

Depois o grupo “Cindy” saira da sala de aula e voltara a entrar um a um, fazendo
a sua apresentacdo, encenando o momento em que a Cindy entra no escritorio (sala de
aula).

Vao ser confrontados com uma frase do Billy, e ter&o que responder.

O grupo “Cindy” ndo sabe qual ¢ a frase, pois vao entrar um a um ( o restante do
grupo encontra-se fora da sala).

Os role-plays véo ser feitos um a um, e serdo filmados. No final de todos os
role-plays, todos os participantes vao assistir a todos as encenacdes, para que seja feita

uma anélise.

Parte 3- Execucéo do Role-play - 19h00- 19h30 minutos

O participante que faz de “Cindy” vai para fora da sala, entra ¢ faz a introdugéo
da personagem.

Vou agora distribuir a frase que cada um dos participantes do grupo “Billy” dira.
De seguida, imaginem-se no papel de Billy e um de cada vez dira: "O secretario ndo lhe
disse que agora estamos numa reunido? Se esperar la fora, posso falar consigo daqui a
uma hora".

Podem dizer esta frase da forma e com o tom que desejarem, de forma a termos

reacoes e respostas diferentes.
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A pessoa que faz de Cindy Marshall, ouvindo os comentarios de Bill tem de

decidir rapidamente como ira responder.

Parte 4- Reflexdo — 19h30- 20h00

Depois de realizar cada role-play, este serd exibido, uma vez que sera filmado
durante a sua execucao.

Com base na filmagem serdo analisadas as diferentes posi¢Ges/posturas/reactes
que os participantes tomam para lidar com a situacdo e preenchido uma tabela no
quadro com uma sintese das encenacoes.

(Depois da visualizagao dos role-plays)

Peco agora que considerem as diferentes reacOes e determinem algumas das
vantagens e desvantagens para as diferentes respostas.

Para iniciar o debate, colocarei algumas questdes de forma a apelar a
discusséo.

Segundo Goleman, na base da inteligéncia emocional estd a capacidade de
autoconsciéncia, auto-regulacdo, motivacdo, empatia e as competénciais sociais.

Em que encenacdo consideram estar presente a autoconsciéncia?

E a auto-regulacdo?

Em algum dos role-plays, conseguem identificar motivacdo ou empatia
(consciéncia e a leitura dos sentimentos dos outros)?

Onde consideram que foram utilizadas competéncias sociais (capacidade de lidar
com as emocdes dos outros, no sentido de conseguir obter respostas favoraveis)?

Refiram uma situacdo que ndo apresenta competéncias emocionais, como
poderiam gerir as vossas emocoes e tornar a situacdo positiva?

(As questdes serdo usadas para fomentar e apelar ao debate)

Parte 5: Preenchimento do questionario — 20h00- 20h10 minutos
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Anexo 4: Questionario de avaliacdo das sessdes®

Avaliacao da sesséo 1

Este exercicio foi realizado no ambito do trabalho final de mestrado, com o titulo
Desenvolvimento da inteligéncia emocional: Aplicacdo de metodologias participativas em grupos de
alunos de MGRH. Para efetuar uma analise sobre esta tematica gostaria que respondesse a este
questionario. O tratamento destes dados tem como objetivo analisar a satisfacdo e as reacdes dos

estudantes finalistas de GRH face ao exercicio.

Por favor, responda a todas as perguntas assinalando com um X no respetivo quadrado.
Procure responder de acordo com as suas opinides e, caso ndo saiba ou ndo queira responder, utilize a

opcao NS (ndo sabe) ou NR (ndo responde).

1. Caracterizacao social
1.1.  Sexo:
1.2. ldade:

2. Avaliacao do exercicio
2.1. O exercicio realizado tem como objectivo ajudar a criar uma discussdo
acerca da inteligéncia emocional. Considera que tal foi conseguido? (Marque

com X, a op¢do com qual mais se identifica)
Sim []
Né&o D
NS/INR [ ]

2.1.1. Se respondeu ndo, explique porqué? (Caso tenha respondido sim na

pergunta 2.1, passe para a pergunta 2.2).

2.2. Como avalia o exercicio realizado? (Marque com X, a opcdo com qual mais

se identifica, sendo 1 Mau e 5 Excelente).

NS/NR ]

6 . ~ . . . . ~
No final de todas as sessdes foi aplicado um questionario, sendo este o exemplo da sessdo 1, no
entanto o da sessdo 2 e 3 apenas possuia pequenas alteragdes.
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2.3.  Qual a pertinéncia do exercicio realizado? (Marque com X, a op¢do com

qual mais se identifica, sendo 1 Baixa e 5 Elevada).

1 5
NS/NR[ ]

2.4.  Considera que o numero de participantes foi adequado? (Marque com X, a

opcao com qual mais se identifica)

Sim []
N&o []

NS/NR |:|

2.4.1. Se respondeu ndo, explique porqué? (Caso tenha respondido sim na

pergunta 2.4, passe para a pergunta 3.1).

3. Avaliacdo dos materiais utilizados
3.1. Em termos gerais, como avalia a adequacdo dos materiais utilizados durante
esta sessao? (Marque com X, a opc¢do com qual mais se identifica, sendo 1
Mau e 5 Excelente).

1 5

NS/NR [ ]

3.2. Considera que a animacdo do exercicio (quadros, trabalho em pequenos
grupos, discussdo colectiva) foi um bom método de animacgdo? (Marque

com X, a opgdo com qual mais se identifica)

Concordo D
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Concordo em parte
Nem concordo, nem discordo
Discordo em parte

Discordo

OO O O

NS/NR

3.3. Que melhorias podem ser introduzidas?

4. Avaliagéo da animadora
4.1. Considera que a animadora conseguiu realizar o seu papel de forma

adequada?

Sim D
Nao D

NS/NR |:|

4.1.1. Se respondeu ndo, que aspectos podem ser melhorados? (Caso tenha
respondido sim na pergunta 4.1, passe para a pergunta 5.1).

5. Satisfacéo dos participantes
5.1. Em termos gerais, qual a sua satisfacdo face ao exercicio? (Marque com X, a

opcao com qual mais se identifica, sendo 1 Baixa e 5 Elevada).

NS/NR |:|

5.2. Considera uma mais valia a realizacdo destes exercicios de forma mais

frequente? (Marque com X, a opgdo com qual mais se identifica)
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Sim D
Nao D

NS/NR |:|

5.2.1. Se respondeu ndo, explique porqué? (Caso tenha respondido sim na pergunta
5.2, passe para a pergunta 5.3).

5.3. Serdo realizados mais dois exercicios, gostaria de participar neles? (Marque
com X, a opgdo com qual mais se identifica)

Sim D
Nao D

NS/NR |:|

Anexo 5: Grelha de observacéo

Dimensoes Indicadores Observacoes
Caraterizac¢ao dos Numero
participantes Sexo (os participantes sdo na

sua maioria do sexo feminino

ou masculino)

Espaco Funcionalidade

Organizagao espacial

Exercicio Reagdes/comportamentos face

ao jogo/exercicio proposto

Reacdes/comportamentos face

aos materiais disponibilizados

Dificuldades na realizacdo do

exercicio proposto

Empenho/envolvimento  dos

participantes

Interacao intra-grupal | Existéncia de um lider
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Comunicac¢ao informal

Envolvimento/ adesdo dos

membros

Interacao inter-grupal | Interacdes

Envolvimento/adesao dos

membros

Anexo 6: Guido da entrevista’
1. Caracterizacao social
1.1. Idade:
1.2. Sexo:

2. As competéncias emocionais e a GRH
2.1. Em que medida considera que as competéncias emocionais sao
importantes para desempenhar fungdes em gestdo de recursos humanos?
2.2. O gestor de RH tem a responsabilidade de possibilitar o desenvolvimento
de competéncias emocionais aos outros individuos. Concorda com esta
afirmacao?
2.2.1. Se sim, em que medida considera que a sua formagdo o preparou

para tal?

3. As competéncias emocionais como ferramenta pessoal para o sucesso na
carreira
3.1.  Alguma vez foi confrontado com uma situacdo em que compreendeu que,
caso as suas competéncias emocionais fossem mais desenvolvidas teria obtido

uma posi¢ao mais favoravel?

7 As entrevistas foram realizadas ao total de participantes das trés sessdes, ou seja, a 18 elementos.
Participante 1 (sexo F, 22anos); participante 2 (sexo M, 22anos); participante 3 (sexo M, 23anos);
participante 4 (sexo F, 24anos); participante 5 (sexo M, 22anos); participante 6 (sexo F, 28anos);
participante 7 (sexo F, 23anos); participante 8 (sexo F, 22anos); participante 9 (sexo F, 22anos);
participante 10 (sexo F, 28anos); participante 11 (sexo M, 25anos); participante 12 (sexo F, 25anos);
participante 13 (sexo F, 25anos); participante 14 (sexo M, 27anos); participante 15 (sexo F, 23anos);
participante 16 (sexo F, 30 anos); participante 17 (sexo F, 24anos) e participante 18, (sexo F, 28anos).
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4. Competéncias emocionais nas empresas e na universidade
4.1. Actualmente as entidades empregadoras estdo mais satisfeitas com as
competéncias tedricas e técnicas dos recém-formados, do que as suas
competéncias emocionais e sociais. Considera que por esta e por outras razdes,
os mestrado de GRH deveriam apostar mais no desenvolvimento destas
competéncias?
4.1.1. Se sim, indique outras razdes pelas quais as institui¢des de ensino
superior deveriam rever o seu programa em relagdo ao desenvolvimento
de competéncias de inteligéncia emocional.
4.1.2. Se nao, indique outras razdes pelas quais as institui¢des de ensino
superior ndo deveriam rever o seu programa em relagdo ao
desenvolvimento de competéncias de inteligéncia emocional.
4.2, Na sua opinido, considera mais pertinente abordar a tematica da
inteligéncia emocional optando por um estilo discursivo, ou usando técnicas

participativas e dinamicas de grupo?

5. Feedback do exercicio realizado
5.1. Considera que 0s exercicios praticos realizados contribuiram para o
desenvolvimento de competéncias emocionais?
5.2. Depois de ter participado nestes exercicios, mudou a sua perspetiva
em relagéo ao conceito de inteligéncia emocional?
5.3. Tendo em conta a inteligécia emocional, quais as competéncias que
julga serem desenvolvidas com a participacdo nestes exercicios?
5.4. Tem conhecimento de outros exercicios que apelem ao
desenvolvimento de competéncias a nivel emocional?
5.4.1. Se sim, quais?
5.4.2. Se sim, como avalia 0 exercicio em que participou
comparando com 0s outros que conhece? Justifique.
5.5. Considera ser pertinente a introdugdo do(s) exercicio(s) que participou

ou de outros semelhantes no programa dos mestrado de GRH? Justifique.
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