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Resumo

O presente trabalho pretende ser uma reflexdo sobre praticas de seleccdo de recursos humanos (Rh).

Numa sociedade competitiva em que as pessoas sdo o factor chave para o sucesso e diferenciacdo empresarial, 0s critérios e
técnicas de seleccdo devem estar direccionados para a escolha dos melhores colaboradores. Goleman, no seu livro “Trabalhar
com Inteligéncia Emocional” de 2000, afirma que a inteligéncia emocional € a capacidade mais importante na explica¢do do
sucesso no trabalho, baseando-se na ideia de que um individuo com um elevado quociente emocional (Qe) apresentaria um
desempenho mais eficaz no seu trabalho.

O uso de instrumentos de medida da inteligéncia emocional na selec¢do de Rh tornou-se uma pratica comum em grande parte das
organizagdes do mundo Ocidental. Cada vez mais gestores estdo a perceber que as competéncias emocionais sdo cruciais para
levar a cabo préticas eficazes de gestdo. Se a inteligéncia emocional é preditiva de um desempenho profissional de sucesso e é
independente das medidas de personalidade e de quociente de inteligéncia (Qi) e sendo um tipo de inteligéncia especifica, a sua
avaliacdo surge como fundamental no processo de seleccdo de Rh. O presente projecto de investigacdo tem como principal
objectivo perceber em que medida as empresas portuguesas estdo a utilizar técnicas/métodos para a avaliar/medir. Esta questdo
fundamental serve de base ao projecto de pesquisa e motiva a actual reflexdo e exposi¢do teorica.

Palavras chave: Inteligéncia Emocional, Quociente Emocional, Seleccdo de Recursos Humanos, Performance/Desempenho
profissional

Introducgéo

As pessoas constituem o cerne das organizacgoes; elas devem estar comprometidas e motivadas
com o seu trabalho. Lidar diariamente com as pessoas nas organizacdes, com toda a sua
complexidade e subjectividade ndo é tarefa facil. Por isso, comecamos a centrar cada vez mais a
responsabilidade do desempenho profissional no proprio trabalhador. Nesse sentido, surge o
interesse pelo estudo das emocdes associadas a0 comportamento das pessoas nas organizacoes e
a abordagem da Inteligéncia Emocional em ambiente organizacional marca a actualidade de
grande nimero de empresas no mundo ocidental. Os gestores e o0s técnicos que se dedicam ao

recrutamento e seleccdo de Rh devem estar cientes das principais dimensdes analiticas deste
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conceito bem como do reflexo que a Inteligéncia Emocional tem sobre o desempenho individual

de cada trabalhador e sobre a empresa na sua totalidade.

Sendo a produtividade uma preocupacdo permanente dos gestores, procuram-se meios de a
melhorar dia apés dia. E, relativamente a produtividade portuguesa sabemos que ela poderia ser
melhorada. A fraca produtividade registada em algumas empresas portuguesas resulta muitas
vezes de um mau desempenho e baixa motivacdo dos trabalhadores e, neste cenario tém surgido
algumas das minhas reflexdes e preocupacdes e, de algum modo, este é o cenario inspirador do
presente projecto de investigagcdo. Ponderar sobre esta realidade conduziu-me a questdo central
que orienta 0 meu projecto de pesquisa: pretendo conhecer até que ponto, numa fase de seleccao

de Rh, é avaliada a inteligéncia emocional dos individuos nas empresas portuguesas.

A amostra do estudo sera constituida pelas quinhentas maiores empresas do nosso pais
(classificacdo atribuida com base no PIB) e sera utilizado como instrumento de pesquisa o
inquérito por questionario. O questionario, engloba um conjunto de questdes focadas no
problema central, relacionadas com um conjunto de informacgdes que ha necessidade de avaliar
ou destacar como aspectos relevantes para o processo. O questionario serad entregue via internet
aos responsaveis de recursos humanos das quinhentas maiores empresas portuguesas que
integram a amostra do estudo. Seréo colocadas questdes fechadas e semi-fechadas no sentido de
garantir resposta a questdo central desta pesquisa: “Qual a percentagem de empresas portuguesas
que avaliam/medem a Inteligéncia Emocional no processo de selecgdo de recursos humanos?”
Numa segunda instancia do questiondrio tentarei averiguar quais os instrumentos de medida da
Inteligéncia Emocional utilizados pelas empresas que respondam afirmativamente a questao base
do questionario: “Avalia/mede a Inteligéncia Emocional dos candidatos no processo de

seleccdo?”.

A anélise dos dados ira ser quantitativa, no sentido de procurar precisdo, mensuracao objectiva e
quantificacdo dos resultados, de forma a evitar distor¢cdes na etapa de analise e interpretacao dos
mesmos. Sera efectuado tratamento estatistico com recurso a meios informaticos e programa

especifico para tratamento da informagé&o recolhida.

Dimens0es analiticas do conceito de Inteligéncia Emocional: as questfes mais relevantes.
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A inteligéncia emocional pode ser definida como “a capacidade de reconhecer 0S nossos
sentimentos e os dos outros, de nos motivarmos e de gerirmos bem as emog¢des em nos e nas

nossas relagdes” (Goleman, 2000, p.323).
A Inteligéncia Emocional é baseada em cinco grandes capacidades:
1- Auto-Consciéncia

Auto-consciéncia, € a forma como reconhecemos as nossas proprias emoc¢oes, enquanto estas
estdo a acontecer. Para Goleman, esta € a base da inteligéncia emocional que traduz o
conhecimento de si mesmo, resultando da auto-andlise de si, da sua vida, e de como nos

comportamos e de como nos desejamos comportar (Goleman, 2000).

Quem ndo entende 0s seus sentimentos, estd inconscientemente entregue a estes. As pessoas que
0s conhecem e interpretam, guiam a sua vida de uma forma mais estavel e produtiva (Goleman,
2003). Nas palavras deste investigador: «As pessoas que tém uma certeza maior a respeito dos
seus sentimentos governam melhor as suas vidas, tendo uma nogdo mais segura daquilo que
realmente sentem a respeito das decisfes que sdo obrigadas a tomar, desde com quem casar a que

emprego aceitar.» (Goleman, 2003, p.63).
2- Gestdo das Emocdes

A capacidade de gerir as suas proprias emocdes diz respeito a forma como conseguimos gerir as
emocOes que podemos enfrentar. Demonstra que o conhecimento de si proprio tem como
finalidade proporcionar o auto-encontro, procurando o aprimorar constante de si como pessoa
através do autodominio, do controlo dos impulsos/emogdes de maneira salutar e pensar antes de
agir, com o intuito de conquistar a felicidade nos contextos em que se insere (Goleman, 2000).
Gerir as emoc¢oes emerge do autoconhecimento e tem o significado de auto-regular-se de modo a
que estas facilitem, em vez de dificultarem, a tarefa que temos em méos. E também, uma forma

de “lidar com as sensa¢des de modo apropriado” (Goleman, 2003, p.63).

O autor diz ainda que as pessoas que possuem esta qualidade em alto grau “recuperam muito

mais depressa dos tombos que a vida nos obriga a dar” (idem, p.63).

3- Auto-Motivagéo
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A auto-motivagdo constitui a maneira como utilizamos as nossas energias, numa perspectiva
construtiva e projectiva. Descobrir a auto-motivacdo € encontrar os motivos que nos levam a
trabalhar por razbes que véo para além do dinheiro ou do protagonismo social. Uma pessoa, ou
um profissional motivado é alguém que coloca persisténcia e razdo nos seus objectivos
(Goleman, 2000). O mesmo autor lembra que para tomarmos iniciativas e sermos altamente
eficientes, face a contrariedades e frustracdes, € necessario usarmos as nossas preferéncias mais

profundas, que nos permitem avancar em direc¢do aos nossos objectivos (Goleman, 2003).

A capacidade de auto-motivacdo é entendida como a forma de nos mantermos optimistas em
relacdo aos problemas ou situagdes desagradaveis. Segundo Goleman (2003, p.63), “as pessoas
gue possuem esta aptiddo tendem a ser mais altamente produtivas e eficazes em tudo o que

fazem”.
4- Empatia

A empatia é muitas vezes catalogada por reconhecer as emog6es dos outros. Ela compreende a
expressao verbal e ndo verbal e a forma como percepcionamos e interpretamos as emocdes dos
outros, tendo a nocdo do que as pessoas sentem, ser capazes de adoptar a sua perspectiva e
cultivar lagos e sintonia com as outras pessoas (Goleman, 2003). As competéncias da
inteligéncia emocional estdo ligadas umas as outras e aplicam-se tanto ao individuo como ao
grupo. O facto de, num grupo, os individuos mostrarem empatia uns com 0s outros, leva o grupo
a criar e a desenvolver normas positivas para gerir as relacbes do grupo com o exterior
(Goleman, Boyatzis e McKee, 2002). Segundo estes autores, ao nivel da consciéncia social, a
empatia € a base sobre a qual a equipa constroi relagdes com o resto da organizacdo (Idem).

5- Gestdo de Relacionamentos em Grupo

A capacidade de gestdo de relacionamentos em grupo é também denominada por gestdo de
emogdes em grupo (Goleman, 2000). No mundo moderno, é fundamental o desenvolvimento de
um eficaz relacionamento num grupo ou equipa. Capacidades de comunicacgéo, lideranca e de
trabalho em grupo sdo a chave para o éxito do clima organizacional, onde a competitividade é
um facto (Goleman, 2000). Gerir os relacionamentos em grupo, é uma aptiddo social que
consiste em saber fazer bem a leitura das situagdes de um grupo (social, familiar, profissional),

de forma a ter a capacidade de gerir as relacfes no seio de um grupo — formal ou informal
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(Goleman, 2003). E relacionar com harmonia as suas competéncias para persuadir, liderar,
negociar, trabalhar em equipa e resolver conflitos de forma eficiente (Idem). O treino da

assertividade € algo primordial no estabelecimento de relaces eficientes.

Segundo Goleman (2003, p.64), “sdo estas capacidades que estdo na base da popularidade, da

lideranca e da eficacia interpessoal”.

Os conceitos de capacidade emocional e competéncia emocional aparecem diferenciados na
bibliografia consultada, nomeadamente na lingua inglesa, e é de alguma forma variada a

nomenclatura utilizada para se referirem ao mesmo conceito. Sao exemplos as palavras:
capacity/capacities;

competence/competencies;

ability/abilities e skill/skills.

Competéncia é saber mobilizar, integrar e transferir conhecimentos e capacidades adquiridas em
formacdo e aplica-las quando necessario em circunstancias apropriadas, sendo desenvolvida na
pratica e através dos conhecimentos e da propria capacidade. Por outro lado, entendo que a
capacidade é algo que precede a competéncia. A capacidade pode ser aprendida e a competéncia
é a forma como as pessoas/profissionais a colocam em pratica nos determinados contextos.
Segundo Howard Gardner (Cit. por Goleman, 2000), uma competéncia emocional ¢ uma
capacidade aprendida, baseada na inteligéncia emocional, que resulta num desempenho
extraordinario no trabalho. A nossa inteligéncia emocional determina o nosso potencial para
desenvolver as aptiddes préaticas relacionadas com as cinco capacidades anteriormente citadas:
auto-consciéncia, auto-motivacdo, gestdo das emocdes, empatia e talento nas relagdes; assim a
nossa competéncia emocional mostra até que ponto integramos essas aptiddes nas competéncias

profissionais (Idem, 2000).

Para Goleman (2000) a competéncia emocional subdivide-se em competéncias emocionais e
sociais (ver quadro 2). O autor defende que “uma competéncia emocional é uma capacidade
aprendida, baseada na Inteligéncia Emocional, que resulta num desempenho extraordinario no
trabalho. (...) A nossa competéncia emocional mostra até que ponto, traduzimos esse potencial

nas capacidades profissionais” (Goleman, 2000, p.33).
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Inteligéncia Emocional versus Inteligéncia “tradicional”: um paradigma na selecgéo de Rh.
O quociente de inteligéncia (Qi) prediz um bom desempenho profissional mais do que o
quociente emocional (Qe)? Como € notorio, no quotidiano, as capacidades cognitivas (associadas
ao Qi) e a inteligéncia emocional andam sempre inter-relacionadas. As capacidades emocionais e
sociais reforcam o funcionamento cognitivo do individuo. Por exemplo, no famoso estudo
designado por “Teste do Marshmallow” realizado na Universidade de Stanford com criangas de
4 anos, explica-se a cada uma delas que seriam deixadas sozinhas numa sala com um
marshmallow; se ndo o comessem enquanto a investigadora nao voltasse entdo poderiam comer
dois marshmallow quando ela regressasse a sala. Dez anos depois os investigadores voltam a
localizar estas criangas e confirmaram que aquelas que haviam conseguido resistir a tentacdo
possufam um total de SAT* de 210 pontos, francamente mais elevado do que o das criancas que
ndo haviam resistido a tentacdo de comer o mashmallow antes do regresso da investigadora
(Shoda, Mischel & Peake, 1990).

Em 1943, Wechsler defende a hiptese de que as capacidades ndo relacionadas com aspectos
cognitivos e intelectuais sdo fundamentais para predizer a capacidade individual e subjectiva de
ter sucesso na vida: “ndo podemos crer que medimos a inteligéncia na sua totalidade enquanto os
nossos testes ndo incluirem medidas para aspectos ndo cognitivos” (Wechsler, 1943:p.103). Isto
significa que existiam ja investigadores que acreditavam que o Qi, por si s6, ndo € preditivo de
um bom desempenho profissional. Um exemplo das limitagdes do Qi neste sentido é a
investigagdo desenvolvida por Snarey e Vaillant em 1985, que da pelo nome de “Sommerville”;
esta investigacdo espelha um horizonte de 40 anos da vida de 450 rapazes que cresceram na
localidade de Sommerville, em Massachussets. Dois tercos dos rapazes eram de familias que
possuiam um historial de sucesso e um ter¢o possuia um Qi inferior a 90 (abaixo da média). Os
resultados deste estudo mostram claramente que o Qi dos rapazes em nada esteve relacionado
com a forma como eles desempenharam o seu papel profissional ou geriram os restantes
dominios das suas vidas. Os resultados apontam concretamente para habilidades por eles
adquiridas durante a sua infancia e que marcaram a diferenca ao longo das suas vidas, tais como,
capacidade para lidar com a frustragdo, capacidade para controlar emocdes, capacidade de

relacionamento com outras pessoas, entre outras.

!Sigla que significa Scholastic Aptitude Test ou Scholastic Assessment Test. Este é um exame educacional padronizado nos Estados

Unidos aue serve de critério para admissao nas faculdades norte-americanas.
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Outro exemplo é o estudo realizado por Feist e Barron, em 1996, em Berkeley, com oitenta
individuos recém-licenciados em ciéncias que se submeteram a uma bateria de testes de
personalidade, a testes de Qi e a entrevistas (por volta dos anos cinguenta). Quarenta anos depois
quando todos estes individuos estavam na casa dos setenta anos de idade, foram feitas novas
avaliagOes agora com base em factores tais como o curriculum vitae, a avaliacdo de peritos das
suas areas especificas, entre outros. Os resultados desta investigacdo concluem que as aptiddes
sociais e emocionais foram quatro vezes mais importantes que o Qi na determinacdo do sucesso
profissional e do prestigio. Como é l6gico, também serdo necessérias boas capacidades
cognitivas na éarea das ciéncias; quer dizer que para sermos cientistas precisaremos de um Qi de
pelo menos 120 mas, no entanto, o sucesso depende mais de capacidades como a persisténcia

perante as dificuldades ou um bom relacionamento interpessoal, por exemplo.

Os estudos referidos (e muitos outros que aqui ndo o poderdo ser) apontam para o facto de que o
Qi e 0 Qe tém contribuicOes distintas para a performance profissional e para o sucesso na vida de
cada individuo. No entanto, ainda ndo foi realizado nenhum estudo longitudinal desenhado
especificamente para medir a influéncia do Qe relativamente e comparativamente ao Qi no que
diz respeito & performance profissional. Acredito que se hoje um estudo fosse conduzido neste
sentido, o Qi resultaria como uma variavel determinante para garantir que determinado individuo
consegue desempenhar determinadas tarefas; no entanto, ter um Qi elevado, ndo torna 6bvia a
performance do individuo no cargo e, aqui devera entrar a avaliacdo do Qe individual. Se
relermos os estudos que acompanham as carreiras individuais, rapidamente percebemos quais
sdo os individuos que ocupam lugares de topo nas organizagdes: neste campo 0 Qe assume um

papel primordial como preditivo de sucesso.

Num artigo do Times, Gibbs escreveu “o Qi garante a contratagdo mas o Qe garante a promogao”

(1995, p. 60). Na selecgdo de Rh, este € um paradigma do qual devemos estar conscientes.

Seleccionar com base na Inteligéncia Emocional: exponencial para a eficacia
organizacional.

A Inteligéncia Emocional influencia a eficacia organizacional num certo nimero de areas

distintas, sendo as mais relevantes: recrutamento, seleccdo e retencdo de recursos humanos,
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desenvolvimento de talentos, trabalho em equipa, empenho e moral do pessoal, inovacéo,

produtividade, eficiéncia, vendas e qualidade de servico.

No que diz respeito ao recrutamento e selec¢do de pessoas, cada vez mais gestores acreditam e
decidem com base na medida do valor da Inteligéncia Emocional dos candidatos, no que diz
respeito a sua contratacdo pois estdo cientes que a Inteligéncia Emocional tem um impacto
elevado no sucesso ou fracasso do projecto empresarial. A Inteligéncia Emocional dos proprios

responsaveis pela seleccdo dos Rh é fundamental para garantir boas escolhas.

A Inteligéncia Emocional também afecta o desenvolvimento de talentos porque as relagdes no
trabalho contribuem directamente para o desenvolvimento do talento individual de cada um dos
elementos da equipa. A Inteligéncia Emocional do(s) nosso(s) par(es) de trabalho conduz-nos ao
desenvolvimento das nossas capacidades e talentos e ensina-nos também a usa-los em prol da
eficacia organizacional. Estou neste caso a falar de equipas de trabalho emocionalmente
inteligentes. Estas equipas desenvolvem o compromisso, a cooperacao e a criatividade que hoje
sdo factores essenciais para a eficacia organizacional. A Inteligéncia Emocional de cada um dos
elementos individuais da equipa de trabalho contribui de forma fundamental para a Inteligéncia
Emocional da equipa em geral. Membros de equipas emocionalmente inteligentes tornam-se

individuos mais emocionalmente inteligentes.

Estas formas de influéncia da Inteligéncia Emocional na eficacia organizacional sdo por vezes
subtis e dificeis de medir. No entanto, hoje j& estamos em condicGes de estimar mais
acuradamente a utilidade econémica da Inteligéncia Emocional nas organizacdes e 0s resultados
das andlises realizadas sdo sempre coerentes com as no¢des mais bésicas da teoria da Inteligéncia
Emocional: as competéncias associadas a Inteligéncia Emocional sdo um trunfo valioso na

determinacdo da eficacia organizacional. A figura seguinte pretende ilustrar esta relacao.

Figura 1. Um modelo de Eficacia Organizacional baseado na Inteligéncia Emocional
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No meu entender, apds cuidada revisao bibliogréafica, ndo restam dividas de que a selec¢éo de
colaboradores com um bom nivel de Inteligéncia Emocional é um factor exponencial para a

eficacia organizacional.

Avaliacdo da Inteligéncia Emocional no processo de seleccdo de Rh: framework dos

principais instrumentos de medida.

Relembrando que a Inteligéncia Emocional € um conjunto de habilidades e capacidades que tém
vindo a ser estudadas por psicologos desde ha algumas décadas, é possivel medir a Inteligéncia
Emocional a partir de testes especificos.

O instrumento mais antigo € o “Emotional Intelligence Quotient” (EQ-i) de Bar-On que foi
utilizado por mais de uma década e foi desenhado para avaliar as qualidades pessoais que levam
algumas pessoas a possuir um bem-estar emocional mais elevado que outras. O segundo
instrumento € o0 “Mayer Salovey Caruso Emotional Intelligence Test” (MSCEIT) que surge mais
como um teste de habilidades do que como uma medida: é construido com base numa série de
tarefas que o avaliado terd que executar de forma a que se possa avaliar a capacidade do
individuo para perceber, identificar, perceber e trabalhar com as emocdes. O terceiro instrumento
¢ o “Emotional & Social Competence Inventory 360” (ESCI) que funciona em 360° e que tem
por base a avaliacdo (de todos aqueles que trabalham directamente com o individuo) que fazem
dele no que diz respeito a 20 competéncias que Goleman sugere estarem relacionadas com a
Inteligéncia Emocional (Goleman, 1998). Embora o ESCI esteja ainda numa fase inicial, cerca
de quarenta por cento dos itens que o compdem derivam de um outro instrumento, mais antigo,
que se chama “Self-Assessment Questionnaire” desenvolvido por Boyatziz em 1994,
Actualmente ndo ha investigacdo desenvolvida no sentido de validar o valor preditivo do ESCI.
Um outro instrumento que quero salientar apesar de ser menos conhecido que 0s outros € aquele
que foi desenvolvido por Schutte: o “Schutte Self Report Inventory” (SSRI) que apresenta trinta

e trés itens de medida e que é baseado no MSCEIT de Mayer, Salovey e Caruso.

O quadro 1 resume os principais instrumentos de medida da Inteligéncia Emocional que

actualmente possuem relevancia empirica.
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Quadro 1. Instrumentos de medida da IE. Fonte: eiconsortium.org

Emotional Intelligence Quotient (EQ-i)

Trait Emotional Intelligence Questionnaire (TEIque)

Emotional & Social Competency Inventory 360 (ESCI)
Genos Emotional Intelligence Inventory (Genos EI)
Group Emotional Intelligence Inventory (GEC)

Mayer Salovey Caruso Emotional Intelligence Test (MSCEIT)

Schutte Self Report Inventory (SSRI)

Work Group Emotional Intelligence Profile (WEIP)

Wong’s Emotional Intelligence Scale

Para além destes instrumentos de medida, 0 Qe pode também ser avaliado a partir de entrevistas
e, nesse dominio, Adele B. Lynn no seu livro “The EQ interview: finding employees with high
emotional intelligence”, deixa-nos cerca de 250 questGes especificamente formuladas para
determinar a forma como o candidato tem vindo a utilizar a sua Inteligéncia Emocional no
passado e no presente. A forma como é avaliada a Inteligéncia Emocional dos candidatos
dependera da sensibilidade de cada gestor de Rh e do seu conhecimento dos principais métodos e

instrumentos ao seu dispor para o fazer.

Ainda hd muito trabalho a fazer no sentido de os instrumentos de medida da Inteligéncia
Emocional serem estandardizados e construidos de forma sistematizada tendo por base comum
as principais competéncias emocionais. O quadro 2 descreve aquelas que considero relevantes

para avaliar em ambiente de seleccdo de Rh.

Quadro 2. Competéncias emocionais basicas. Adaptado de Goleman (1995,1998.)

Competéncias pessoais . Auto-consciéncia

. Auto-motivacéao

. Gestdo das Emocoes
Competéncias sociais . Empatia

. Gestéao do relacionamento em grupo

10
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Concluséo

N&o quero deixar de concluir esta reflexao tedrica sem fazer referéncia as principais fragilidades
que pairam sobre o conceito de Inteligéncia Emocional. Estas fragilidades estdo sobretudo
relacionadas com dois pontos:

- a validacdo do valor preditivo da Inteligéncia Emocional no sucesso individual;
- a forma como as competéncia emocionais se inter-relacionam entre elas;
- arelacdo entre a Inteligéncia Emocional individual e a Inteligéncia Emocional do grupo.

Apesar de Goleman (1998b) ter defendido a ideia de que a Inteligéncia Emocional influi na
performance individual e do grupo de trabalho, no capitulo trés Goleman admite que este € ainda
um assunto rodeado de alguma complexidade: parte desta complexidade reside no facto de que a
performance profissional ndo esta unicamente relacionada com o Qe, mas também com o Qi e é
a combinacdo dos dois quocientes que determina a probabilidade de sucesso individual.
Garantidamente uma avaliacdo pura do Qi se revela limitada e insuficiente mas o conceito de
inteligéncia emocional engloba diferentes competéncias e ainda ndo é clara a forma como elas se
inter-relacionam umas com as outras, apesar de Mayer et al.(2000) e Goleman(1998b) terem

desenvolvido modelos sugestivos da inter-relacdo das diferentes competéncias emocionais.

A relacdo entre inteligéncia individual e inteligéncia emocional do grupo apresenta outra questéo
por resolver: Druskat & Wolff (2001) defendem que a Inteligéncia Emocional do grupo nédo é a
simples soma da Inteligéncias Emocionais individuais daqueles que o constituem. Os grupos
precisam também de normas e processos de trabalho claramente definidos que suportem e
regulem os relacionamentos dentro do grupo. De acordo com o0 modelo de Druskat & Wolff sdo
estas normas e processos de trabalho que constituem a esséncia da Inteligéncia Emocional do

grupo de trabalho.

Existe ainda um vasto campo por explorar no que diz respeito a natureza da Inteligéncia
Emocional e no que diz respeito a forma como deve ser medida. Deverdo ainda ser levados a
cabo estudos no sentido de comprovar o valor preditivo do quociente emocional para o

desempenho profissional dos Rh.

Independentemente das controvérsias que possam existir relacionadas com o conceito de

Inteligéncia Emocional, as economias actuais cada vez mais turbulentas, dindmicas e
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competitivas tornam a Inteligéncia Emocional um factor indispensavel para o sucesso. E em
Portugal, as praticas de seleccdo de Rh devem acompanhar as tendéncias das principais
economias ocidentais e investir na Inteligéncia Emocional como ponto de partida e como ponto

de chegada.
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