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Resumo

O presente trabalho académico teve como objectivo explorar uma possivel relagdo entre as
soft skills intrapessoais e interpessoais com o fendmeno da adaptabilidade dos Recursos
Humanos. O mercado de trabalho actual estd inserido num ambiente de mudangas céleres e
constantes pelo que se torna fulcral compreender a forma como o capital humano reage
perante essas transicées incontorndveis. Por outras palavras, a capacidade adaptativa é uma
necessidade imprescindivel na sobrevivéncia e sucesso das organizacbes e o seu
desenvolvimento deve ser fortemente encorajado. Consistentes com o que implica a revisdo
da literatura, os resultados empiricos provenientes de 121 participantes revelaram que de
facto as soft skills intrapessoais e interpessoais podem constituir uma ferramenta benéfica

gue desempenha uma influéncia positiva na adaptabilidade dos Recursos Humanos.

Palavras-chave: soft skills intrapessoais, soft skills interpessoais, adaptabilidade, Recursos

Humanos



Abstract

The following academic work aims to explore a plausible relationship between intrapersonal
and interpersonal soft skills with the adaptability competencies of Human Resources. The
current labour market is set in an environment marked by rapid and constant changes. As a
result, the issue of understanding how human capital reacts to such unavoidable transitions
becomes of central importance. In other words, the ability to adapt becomes a crucial
requirement to ensure the survival and success of organisations and its development must
be strongly encouraged. In line with the literature review, the empirical results provided by
121 participants revealed that intrapersonal and interpersonal soft skills can indeed be a

useful tool that plays a positive influence on the adaptability of Human Resources.

Keywords: intrapersonal soft skills, interpersonal soft skills, adaptability, Human Resources
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1. Introducgao

A sociedade contemporanea estd inserida num panorama socioecondmico e geopolitico
definido por condigdes VUCA, isto é, demarcado pelas caracteristicas de volatilidade,
incerteza, complexidade e ambiguidade (Jordaan, 2019). O ritmo frenético dos avancos
tecnoldgicos, a globalizagdo, a instabilidade econdmica derivada das crises financeiras
ciclicas assim como a progressao da mentalidade colectiva transparecida nas acentuadas
preocupacdes de cariz ambiental e social constituem algumas das tendéncias contributivas
para o ambiente mutavel que se vive actualmente (Ahammad et al., 2020; Baran & Woznyj,

2021).

Estas circunstancias irregulares extendem-se, sem excep¢do, ao mercado de trabalho.
Aludindo a um exemplo ainda vigente, a pandemia do COVID-19 provocou e exacerbou
alterac¢des notdrias no meio laboral, desfazendo os moldes tradicionais e forcando o recurso
ao formato de teletrabalho ou ao regime hibrido. Com o status quo bruscamente quebrado,
conseguir manter o sucesso empresarial a nivel estratégico torna-se uma questdo de
urgéncia premente. Neste sentido, o ajustamento dos Recursos Humanos (RH) face a nova
conjuntura depende muito da sua inteligéncia e performance adaptativa (AM et al., 2020).
Uma acomodacado apropriada e oportuna a mudanca exige alteracdes competentes a nivel
da gestdo de conhecimentos, habilidades e atitudes que deste modo se complementam e
apoiam uma evolucdo organizacional para encontrar solu¢des de forma criativa (Lepeley,

2021; Staboulis & Lazaridou, 2020).

Ainda confrontadas com a necessidade incontornavel de se manterem competitivas no
mundo dos negdcios, as empresas tém vindo cada vez mais a reconhecer uma vantagem em
tornarem-se conscientemente adaptaveis (McGowan & Shipley, 2020). Por conseguinte,
tem-se verificado um aumento de atenc¢do nas soft skills do colaborador. Estd a expandir-se
a crenca de que ja ndo é suficiente apenas saber fazer (possuir hard skills), é também
imprescindivel saber estar e saber ser (Subedi, 2018). Devido a sua natureza enigmatica e ao
seu campo de actuacdo indistinto, que aglomera tanto caracteristicas internas
(intrapessoais) como externas (interpessoais), as soft skills tém-se destacado cada vez mais
como um factor crucial de diferenciagdo na apuragao da qualidade do capital humano (Lee

& Kusumah, 2019).



Apesar da notoriedade florescente, esta associacdo entre as soft skills e a area da
inteligéncia adaptativa dos RH é ainda relativamente pouco explorada e constata-se que
existe uma extensa gama de oportunidades passiveis de serem exploradas (Chala &
Bouranta, 2021). Quanto a sua influéncia no sucesso empresarial, o tratamento cldssico
tem-se centrado na comparagdo entre as hard skills e as soft skills (Lyu & Liu, 2021).
Contudo, pretende-se aqui focar principalmente na distingao das soft skills consoante sejam
predominantemente intrapessoais ou interpessoais e relaciona-las com a adaptabilidade
dos RH. Com este lapso em mente, o presente trabalho é uma oportunidade de investigacao
para compreender com mais profundidade e clareza como é que as soft skills interpessoais e
intrapessoais tém repercussées na capacidade adaptativa dos RH, particularmente no

contexto profissional portugués.

Em termos metodoldgicos, para permitir a exequibilidade deste projecto, procedeu-se
inicialmente a revisao do estado da arte existente sobre os temas em questdo. Foi efectuada
uma pesquisa para encontrar informacdes fidedignas, procurando-se artigos armazenados
em diversas bases de dados incluindo, mas nao se limitando a, ScienceDirect, Taylor&Francis
e Sagelournals. Foram também consultadas fontes secunddrias, através de livros
considerados pertinentes acerca dos assuntos a estudar. As fontes de informac¢do foram
seleccionadas e filtradas com base nos critérios da sua credibilidade académica, fiabilidade e
data de publicacdo. Foi utilizado empiricamente um método de caracter quantitativo,
mediante o uso de questionarios, para testar as hipdteses definidas e devidamente

enquadradas pela revisao critica da literatura.

A estrutura do trabalho estd organizada da seguinte forma: o capitulo 2 foca-se na revisdo
tedrica da literatura mais actual sobre os tépicos propostos; mais especificamente, o ponto
2.1. aborda o conceito de “Soft Skills”; o ponto 2.2. debruca-se sobre o termo
“Adaptabilidade” e o ponto 2.3. pretende interligar e unir os dois constructos prévios e
explicar e reflectir sobre as “Soft Skills e a Adaptabilidade”. O capitulo 3 expde a
metodologia e os dados recolhidos do campo empirico. O capitulo 4 faz a respectiva andlise
e discussdo dos resultados obtidos. Finalmente, o capitulo 5 apresenta as conclusdes mais
marcantes, acentuando as principais descobertas dos capitulos anteriores assim como os
contributos pretendidos. Também expbe as lacunas detectadas e as possiveis linhas de

investigacao que poderdo ser desenvolvidas e exploradas no futuro.



2. Revisao da Literatura

2.1. Soft Skills

Nos tempos mais recentes, estd a alastrar-se cada vez mais a perspectiva de que as hard
skills ja ndo constituem exclusivamente uma garantia irrefutavel para o acesso com éxito no
mercado de trabalho (Chavan, 2020; Clarke, 2018). Constatando-se uma lacuna significativa
(“gap”) na transicdo para um emprego, na medida em que os conhecimentos tedricos
adquiridos no meio académico ndo se aplicam necessariamente a pratica de rotina laboral,
chegou-se a conclusdo que é crucial harmonizar hard skills com soft skills, sendo que estas
ultimas ndo devem ser ignoradas ou subestimadas (Shukla & Kumar, 2017). As soft skills tém
uma importancia fulcral no sucesso de desempenho dos RH e, num ambiente
extremamente competitivo, podem significar a diferenca primordial entre uma empresa
sobreviver ou prosperar (Khaouja et al., 2019). Num contraste evidente com as hard skills,
gue costumam ter uma utilidade hermética e especificamente direccionadas para uma
profissdo em particular, Swiatkiewicz (2014) e Ciesla (2017) espelham as caracteristicas das
soft skills descrevendo-as como competéncias nao técnicas, transversais e transferiveis

tendo em vista que podem ser aplicadas a diversos contextos de trabalho.

Robles (2012) esclarece que as soft skills sdo intangiveis e englobam um conjunto de
comportamentos, atitudes e tracos de personalidade que validam a firmeza de um individuo
na interpretacdo do seu papel como lider, facilitador, negociador e mediador. As soft skills
conjugam tracos hereditarios, inatos e estaveis com comportamentos que podem ser

fomentados e modificados ao longo do tempo.

Goleman (2017), frequentemente referenciado pelo seu trabalho acerca da inteligéncia
emocional, descreve que ha dois tipos de skills que um colaborador precisa de ter para
manter um emprego: as competéncias técnicas actualizadas (hard skills) que abrem as
portas de entrada ao posto de trabalho e as competéncias de distincao (soft skills) que
ajudam uma pessoa a destacar-se do grupo de pares. S3o estas ultimas que incrementam as
hipoteses de promoc¢do na carreira profissional e ajudam a prever com mais precisdo uma

performance eficaz e sustentavel de longo prazo.



As soft skills podem ser repartidas em duas categorias distintas: intrapessoais e
interpessoais (Gupta, 2020; Lee & Kusumah, 2019; Vijayalakshmi, 2016). As soft skills
intrapessoais revestem-se de uma indole implicita, associadas aos sentimentos,
pensamentos e emoc¢des que se despertam dentro do cerne de uma pessoa. Elas subsistem
perpetuamente no amago intimo de cada um mas, devido ao seu caracter tacito e oculto,
podem ndo ser tdo aparentes aos outros. Alguém que possui capacidades intrapessoais
solidas tem uma consciéncia elevada sobre a sua auto-imagem, preocupa-se com a
dedicac¢do genuina no trabalho e envolve-se frequente e voluntariamente em actividades de
auto-reflexdo e auto-desenvolvimento (Gravells, 2017). Alicercando-se num sentido de
auto-regulacdo robusto, é de realgar que este tipo de skills diminuem o conflito interno,
resultam numa maior perspicacia e astlcia para confrontar as experiéncias externas e
auxiliam também na aceitacdo e reconhecimento das préprias qualidades, potencialidades e

até limitagbes (Sambaiah & Aneel, 2016; Vijayalakshmi, 2016).

Por outro lado, o ser humano é inerentemente gregario e esta inserido numa comunidade,
pelo que as soft skills interpessoais emergem como uma necessidade imperativa (Phulsunge
& Kalbande, 2019). Pascual et al. (2018) descrevem as soft skills como um conjunto de
competéncias confluentes a varios aspectos atinentes ao colaborador, visiveis nas suas
accoes e relacionadas com os conhecimentos que possui, com as abordagens metodoldgicas
laborais que adopta, com os habitos de gestdo e organizacdo que pratica e, por fim, com as
condutas de comportamento que assume na vertente social por intermédio da interaccao,
convivio e didlogo. As soft skills interpessoais sdo mais perceptiveis e notaveis aos outros. A
inteligéncia interpessoal traduz-se nitidamente na capacidade de liderar, mediar conflitos,
gerar consenso e projectar uma atitude positiva no ambiente de trabalho. Possuidores de
carisma, este tipo de pessoas costumam conquistar o respeito e admiracdo dos
subordinados, colegas e até superiores hierarquicos (Savitri et al., 2021; Vijayalakshmi,

2016).

Vijayalakshmi (2016) e Angeles (2012) sugerem ainda que as soft skills intrapessoais agem
muitas vezes como um pré-requisito e agente antecessor das soft skills interpessoais. O
estimulo e incentivo as habilidades intrapessoais sao essenciais antes de alguém formar
uma relagdo com outra pessoa e alguns exemplos de competéncias intrapessoais incluem a

maturidade de cardcter, a gestdo do tempo, a confianca e o temperamento proactivo
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(Firdaus, 2017). Para uma melhor ilustracdao das soft skills intrapessoais e interpessoais,

apresenta-se de seguida uma listagem por cada tipo de competéncias.

Tabela 1 — Lista de Soft Skills intrapessoais - Lecis et al., (2020)

SOFT SKILLS INTRAPESSOAIS

DEFINIGAO

Adaptabilidade

Alteragdo da atitude ou comportamento para ajustar modificages

Ambicao

Desejo e determinacgado para alcangar o sucesso

Atencao ao detalhe

Ser minucioso e cuidadoso com pormenores

Atitude positiva

Concentrar-se optimisticamente nos aspectos e resultados do
trabalho

Auto-confianga

Confiar nas préprias habilidades para lidar com varias situacoes

Autonomia

Executar as tarefas ao seu préprio modo e ritmo, com supervisao
minima ou inexistente

Competéncias analiticas

Pesquisar e analisar um problema/tdpico para melhor compreensio

Criatividade e inovagao

Desenvolver novas solucdes e sugestdes para resolucdo de
problemas

Dedicacao

Forte ligacdo emocional e sentido de lealdade e apoio para com o
trabalho

Diligéncia

Esforco e empenho na execucdo das tarefas do trabalho

Espirito de iniciativa

Vontade de assumir responsabilidades e desafios

Etica Profissional

Adesdo aos principios morais e éticos

Execug¢do de multitarefas

Execugdo simultdanea de vdrias tarefas, estando ciente das

prioridades-chave

Gestdo do tempo

Maximiza¢do do uso do tempo disponivel para a realizagdo de
tarefas

Habilidades de
aprendizagem

Disposi¢gdo para adquirir novos conhecimentos e absorvé-los com
eficacia

Habilidades de memoéria

Armazenagem de informagdes para recordar posteriormente

Orientagdo para resultados

Estabelecimento de metas e aplicar esforgo para as alcangar

Paciéncia

Aguardar algo sem o sentimento de frustracao

Pensamento critico

Uso da légica e do raciocinio para identificar os pontos fortes e
fracos das solugdes, conclusGes ou abordagens

Pensamento estratégico

Considerar o cenario apresentado em termos mais vastos e a longo
prazo

Perseveranca

Persisténcia para enfrentar os obstaculos encontrados

Rigor

Abordagem consistente e disciplinada na prossecu¢cao de um
objectivo

Tomada de decisao

Consideracdo de ambos os custos e beneficios relativos a potenciais
acgdes para escolher a mais adequada

Trabalhar sob pressao

Ser capaz de executar as tarefas sob constrangimentos




Tabela 2 — Lista de Soft Skills interpessoais - Lecis et al., (2020)

SOFT SKILLS

INTERPESSOAIS DEFINICAO

Comunicar eficazmente por escrito, conforme apropriado para as

Comunicagao escrita . e
¢ necessidades do destinatario

Comunicagao oral Conversar com a audiéncia para transmitir informacdes de forma eficaz
Estabelecimento de o L . .
~ Criacdo de ligagbes com pessoas sem julgamentos ou preconceitos
relagGes
Escuta activa Concentracdo e demonstracdo de interesse no interlocutor
Espirito de equipa Saber coordenar com os outros para alcangar objectivos comuns

Moderar situacbes de tensdo para alcancar uma reconciliagdo, um

Gestao de conflitos
acordo e/ou resolver problemas

Ajudar activamente os outros, sejam clientes ou parceiros, visando a

Gestdo de feedback .
melhoria

Manusear colaboradores, em equipa ou individualmente, para optimizar

Gestao de pessoas e
o seu desempenho e contribuicdo

Habilidades de Ensino | Ensinar os outros como fazer algo correctamente

Habilidades de Resolver as diferencas com os outros e chegar ao acordo mais benéfico
negociacao através de um compromisso
Influéncia Persuadir os outros a mudar as suas atitudes ou comportamentos

C oA . Estar ciente das reac¢bes dos outros e compreender o porqué das suas
Inteligéncia emocional

reacgdes
Networking/Rede de Intercdmbio de contactos com outros numa rede informal para progredir
contactos na carreira
Orientagdo parao Ajudar activamente os outros, sejam clientes ou parceiros, visando a sua
cliente satisfacdo

Devido a sua ambivaléncia e dificil mensuracao, Matteson et al. (2016) referem que as soft
skills sdao um objecto de especial aprecia¢do, particularmente quando se constata que estao
carentes num colaborador e que a sua auséncia pode constituir um impedimento para
atingir o rendimento maximo no trabalho. Pallathadka (2020) nomeia algumas vantagens da
presenca e dominio de soft skills nos RH: promoc¢do de relagdes de cordialidade entre os
colaboradores, facilidade de integracdo na empresa e incremento de oportunidades de
ascensdo na carreira. Inversamente, também lista desvantagens quando as soft skills estao
omissas: enfraguecimento da dinamica empresarial (pior nivel de produtividade e
deterioracdo da comunicagdo interna), insustentabilidade dos postos de trabalho (maior

nivel de turnover) e fragilidades na cultura organizacional.

Salienta-se que ndo ha um consenso universal na divisdo e classificacdo das soft skills e o seu
conceito permanece vago e subjectivo, enleado em abstracgdo (Fareri et al., 2021; Matteson

et al., 2016). Por exemplo, a desagregacdo dualista em soft skills intrapessoais e




interpessoais ndo encontra uma adesao holistica e abrangente entre os académicos. Alguns
autores preferem uma segmentacao tripartida e considerar as soft skills como intrapessoais,
interpessoais e acrescentar a dimensdo cognitiva que inclui algumas das soft skills das duas
primeiras categorias anteriormente mencionadas, (i.e., as competéncias analiticas) (Noonan
& Erickson, 2017). Adicionalmente, os constructos da adaptabilidade e da inteligéncia
emocional podem ser incluidos como soft skills mas alguns estudos consideram-nos como
fendmenos isolados, cuja manifestacdo é induzida pelas restantes soft skills (Goleman,

2017; Ka¢amakovic & Lokaj, 2021).

Novamente, devido a sua falta de clareza e delimitacdo, carece ainda a existéncia de uma
avaliacdo adequada e objectiva das soft skills com ampla aplicagdo e aceitacao. Na procura
de uma solucdo credivel, um potencial olhar critico acerca das soft skills exige
concomitantemente inspiracdo numa teoria previamente fundamentada e também o
estabelecimento de uma agenda de investigacdo. Ao considerar uma série de teorias pré-
estabelecidas, Gibb (2014) preteriu as teorias de controlo (onde domina o “eu” isolado) e de
objectivos (onde persiste o contexto social, regendo o “outro”) e prop6s entdo a teoria da
atribuicdo como a mais promissora porque equilibra ambos os aspectos de auto-regulacdo e
sociabilidade sem descurar os elementos cognitivos, emocionais e sociais inerentes as soft
skills. Para assimilar gradualmente esta proposta de raciocinio na avaliacdo das soft skills, o
autor ainda denotou que no calendario de pesquisa se deve observar elementos como o
contexto circundante (inputs), o conteludo (qualidade) e as consequéncias (resultados

pretendidos).

Penzenstadler et al. (2009) referem que elaborar um esboco do perfil das soft skills
consideradas pertinentes e necessarias num colaborador pode auxiliar em trés grandes
areas da gestdo de RH: recrutamento e seleccdo (pode actuar como uma espécie de
checklist para facilitar a procura do candidato mais compativel para a vaga de emprego a
preencher), diagndstico das necessidades de formacdo (organizar e optar mais
assertivamente pelos programas de formacdo que rentabilizam o investimento continuo dos
RH) e a administracdo de projectos (optimizar a execucdo das tarefas ao atribui-las ao
colaborador mais adequado). Do ponto de vista pratico, existem provas extremamente
convincentes que justificam a forte aposta nas soft skills. Cimatti (2016) observou como as
soft skills reflectem um elemento estratégico importante para conceber os melhores RH
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gue, por sua vez, amparam e fortalecem a competitividade das organizacdes. Lee e
Kusumah (2019) realizaram um caso de estudo no terreno e verificaram como as soft skills
intrapessoais e interpessoais apresentam uma influéncia positiva na motivagdo do
colaborador e na sua respectiva performance laboral. Phillips et al. (2020) relatam como a
maioria dos executivos empresariais acredita que é através do investimento intenso nas soft
skills que se criam as organizagdes mais admiradas, sustentdveis e inovadoras. Por outras
palavras, tornam-se nos melhores lugares para trabalhar e melhoram a sua reputacdo de

employer branding para atrair os talentos mais eximios.

2.2. Adaptabilidade

Em conformidade com as actuais circunstancias imersas num paradigma VUCA, o local de
trabalho estd inserido num ambiente dinamico instigado pelo avango incessante das
tecnologias, pelas reconfiguracées observadas na execucdo de tarefas e pela evolucdo da
mentalidade societal (Baran & Woznyj, 2021; Bocciardi et al., 2017). Sendo uma repercussao
incontestadvel da presente conjuntura caracterizada pela turbuléncia, a adaptabilidade na
esfera organizacional emerge como uma qualidade extremamente desejada no perfil de um

colaborador (Foss & Jensen, 2019).

Na sua definicdo mais simples, a adaptabilidade refere-se a uma capacidade de destreza
demonstrada por uma pessoa para enfrentar as mudancas de forma apropriada (Loughlin &
Priyadarshini, 2021). Troise et al. (2021) acrescentam que também se traduz num maior
nivel de propensao vocacionado para antecipar as altera¢cdes externas vindouras, retirando
assim uma vantagem patenteada na possibilidade de uma melhor preparacdo frente ao
desconhecido. Jackson (2021) descreve a adaptabilidade como uma arte subtil que consiste
na polivaléncia para reagir com sensibilidade as mudancas inesperadas ou novas condicGes
manifestadas no meio ambiente. Nesta mestria, estdao incluidas a flexibilidade e a
versatilidade que sdo frequentemente utilizadas como sinénimos. A autora, porém,
apresenta uma ligeira distincdo entre os conceitos, explicando que a flexibilidade baseia-se
na facilidade para se adaptar consoante a situacao e a versatilidade significa possuir uma

variedade de skills convenientes para determinada ocorréncia. Schunn (2018) opina que a



adaptabilidade é a mudanca que se regista no comportamento de alguém quando se
verificam duas condi¢cdes em simultaneo: primeiro, quando o ambiente se altera e, segundo,

guando essa mudanca melhora e aperfeigoa os resultados.

Reminiscente do quociente de inteligéncia tradicional (Ql) e do quociente emocional (QE),
gue sdo ambos mais divulgados e conhecidos, Stoltz (1997) introduziu o quociente da
adaptabilidade (QA) que era originalmente denominado como o quociente da adversidade.
Através dele, estabeleceu-se uma correlagdo do nivel de adaptabilidade de uma pessoa
congruente com o seu propodsito de vida e profissdo. Usando a analogia de escalar uma
montanha como um desafio, Stoltz (1997) afirma que alguém com um elevado nivel de
adaptabilidade é um escalador (“climber”) que persiste e ndo desiste; um nivel de
adaptabilidade intermédio corresponde a um campista (“camper”) que se contenta e
resigna por uma questdo de conveniéncia quando atinge metade da meta, ficando a partir
dai relutante em sair da zona de conforto; um nivel de adaptabilidade baixo é associado aos
desistentes (“quitters”) que abandonam os objectivos quando encarados com obstdculos.
De acordo com Fratto e Murray (2019), o QA ndo se limita apenas a faculdade de absorver
novas informacdes. Do mesmo modo, também se extende a capacidade para discernir tudo
aquilo que é ainda relevante, de descartar ou renovar os conhecimentos que entretanto se
tornaram obsoletos e trilhar consequentemente o caminho para superar desafios e fazer um

esforco consciente para mudar.

A literatura acerca da adaptabilidade tende a bifurcar este fendmeno em dois dominios
principais: o geral e o especifico (Baard et al., 2014). O dominio geral pondera as
caracteristicas do individuo que possam prever a capacidade adaptativa, adoptando uma
visdo mais distal. As abordagens incluidas nesta perspectiva debrugcam-se sobre a
capacidade de performance (i.e., como lidar com o stress e como agir face a incerteza) e
sobre as peculiaridades idiossincraticas da natureza humana. O dominio geral da
adaptabilidade esta mais orientado para a seleccdo do capital humano, exemplificando-se
na contratacdo das pessoas com as skills pretendidas e que cuja aplicacdo possa ser
abrangente a varias situa¢cGes e contextos. O segundo dominio, denominado especifico,
assume uma posicdo de proximidade. Esta relaciona-se mais com a skill de especialidade
(“expertise”), normalmente restrita a um cendrio em particular e situado temporalmente.

Concentra-se mais no processo e exige um diagnéstico Unico e exclusivo.



Fenémeno Perspectivas Abordagens

Performance

Diferencas
individuais
Adaptabilidade

Mudangas na
performance

Especifica

Processo

Figura 1 — Taxonomia dos tipos de adaptabilidade, adaptado de Baard et al. (2014)

Focando a atenc¢do no dominio geral, Baard et al. (2014) e Jundt et al. (2015), incentivam os
investigadores a distinguir a adaptabilidade individual (um constructo de diferencas
individuais que prevé o comportamento) da performance adaptativa (uma dimensdo do
desempenho no trabalho que é um conjunto de comportamentos relevantes). Alguns
modelos de adaptabilidade concentram-se nas vertentes de desempenho (Pulakos et al.,
2000) enquanto que outros se concentram mais nos atributos pessoais (Ployhart & Bliese,

2006).

Como se pode observar no quadro abaixo, Pulakos et al. (2000) conceberam uma taxonomia
influente de oito dimensdes acerca da performance adaptativa, revelando como diferentes

profissOes exigem perfis distintos de adaptabilidade.
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Tabela 3 —Tipos de adaptabilidade no contexto laboral, Pulakos et al. (2000)

DIMENSAO

DESCRICAO

Lidar com situacGes de emergéncia

ou crise

Avalia se os colaboradores agem com urgéncia adequada nas situagdes de
emergéncia, permanecendo focados nas suas decisGes e mantendo o controlo
emocional. Procura aferir se os colaboradores sdo capazes de considerar e
analisar rapidamente opgGes para lidar com uma crise e se conseguem definir

prioridades a medida que o ambiente se torna mais turbulento e instavel.

Lidar com o stress do trabalho

Avalia se os colaboradores conseguem encontrar solugdes construtivas,
demonstrando resiliéncia e profissionalismo mesmo sob circunstancias de

pressdo e stress.

Lidar com situagdes de trabalho

incertas e imprevisiveis

Avalia se o colaborador é experiente no ajustamento dos seus planos, objectivos,

acgOes ou prioridades para lidar com a mudanga repentina em varias situagdes.

Resolver problemas criativamente

Relaciona-se com a frequéncia de adaptagdo ao parametros estabelecidos de um
trabalho e na capacidade de gerar ideias e formas inovadoras para gerir os
recursos a disposi¢do (incluindo como desenvolver abordagens eficazes para

lidar com restrigdes).

Aprender novas tarefas de trabalho,

tecnologias e procedimentos

Capacidade do colaborador de aprender novos métodos, abordagens, e
tecnologias para ajudé-lo na eficécia e eficiéncia do trabalho. E uma questdo de
avaliar como as mudangas podem ser necessarias na forma como um trabalho é

executado.

Capacidade de adaptacdo

interpessoal

Capacidade de um colaborador ser flexivel e de mente aberta ao lidar com os
outros. Toma-se em consideragdo as opinides dos outros e ajusta-se as suas

proprias opinides, se for conveniente.

Adaptabilidade cultural

Avalia se o colaborador toma iniciativa e aproveita oportunidades para aprender
e compreender as necessidades e valores de outros grupos, organizagdes ou

culturas divergentes com a intengdo de estabelecer relagdes positivas.

Adaptabilidade fisica

Capacidade de resisténcia quanto a estados ambientais desafiantes, como calor

extremo, humidade, frio, ou insalubridade.

Nas caracteristicas pessoais, Ployhart e Bliese (2006) conceptualizaram a adaptabilidade dos
colaboradores como a tendéncia para serem flexiveis, resilientes e com uma mente aberta.
Para além disso, devem estar preparados para mudar activamente ou encaixar (“fit”) em
ambientes de trabalho novos, mutaveis ou ambiguos. Esta conceptualizacdo captura trés
elementos-chave da adaptabilidade. Primeiro, salienta que a adaptabilidade é uma
caracteristica individual subjacente aos colaboradores como resposta a reconfiguracdo
dindmica do trabalho. Segundo, a incorporacdo de mudanca activa ou acomodacao passiva

frisa que no processo de adaptagdo coexistem tanto componentes proactivas como
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reactivas. Em terceiro lugar, essa conceptualizagdo implica que a adaptabilidade deve ser
considerada como uma posicao de maleabilidade que se pode modificar ao longo do tempo
através de, por exemplo, experiéncias de vida e de trabalho. As capacidades semelhantes a
estados ou posicdes sdo mais estdveis do que a momentaneidade dos instantes, como
humores e emogdes; no entanto, eles sdo mais transigentes e menos implacaveis do que as
caracteristicas genuinamente consolidadas ("hard-wired"), tais como competéncias

cognitivas e tracos de personalidade (Luthans & Youssef-Morgan, 2017).

van Dam (2013) defende a exploracdo da adaptabilidade a partir de uma oéptica
multidimensional na qual se inclui a faceta cognitiva, afectiva e comportamental. Esses
diferentes elementos da adaptabilidade ndo devem ser mutuamente exclusivos ou
considerados separadamente. Pelo contrdrio, estdo intrinsecamente interligados com
relagdes reciprocas de simbiose. A componente afectiva envolve os sentimentos ou
emocdes de uma pessoa em relagdao a determinado objecto, fendmeno ou acontecimento. A
componente comportamental relaciona-se com a atitude a adoptar e que influencia a forma
como se age. A componente cognitiva abrange as crengas ou o conhecimento de uma
pessoa sobre o dito assunto (Haddock & Maio, 2008; Netzer et al., 2018). Mais
concretamente, um colaborador que acredite que a mudanca seja positiva ird expressar
maior abertura a mudanca (aspecto cognitivo), terd entdo menos receio da mudanca
(aspecto afectivo) e mais inclinagdo para participar na mudanca (aspecto comportamental).
Contrariamente, alguém que se sinta mais ansioso pela mudanca (aspecto afectivo), estara
menos aberto a mudanca (aspecto cognitivo) e mais predisposto a evitar a mudanca
(aspecto comportamental). Numa combinacgdo sinérgica, esses aspectos contribuem para a
capacidade dos colaboradores em lidar com alteracbes, incertezas e novas situacdes

laborais (van Dam, 2013).

Chan e Schmitt (2014) conceptualizam de forma diversa a adaptabilidade individual ao

1

distinguir entre as expressdes "consigo fazer" e "irei fazer". Quando a adaptabilidade é
interpretada como um constructo de performance, o aspecto "consigo fazer" refere-se a
maximizacdo do desempenho do individuo enquanto que o "irei fazer" refere-se ao
desempenho tipico do individuo. Quando a adaptabilidade é interpretada como uma
caracteristica pessoal, o "consigo fazer" refere-se aos tracos de caracter baseados na

capacidade do individuo (i.e., capacidade cognitiva e capacidade de julgamento situacional)
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enquanto que o "irei fazer" refere-se a preferéncia pessoal ou tendéncia encorajada pelo

sentimento de motivagao.

Fazendo alusdao aos beneficios da adaptabilidade, de acordo com o estudo realizado por
Nejad et al. (2021), a adaptabilidade provou ser um factor preditor de bem-estar no local de
trabalho, nomeadamente no que respeita ao employee engagement, satisfacao profissional
e reducdo do stress laboral. Collie e Martin (2016) apoiam esta visdo e mencionam que a
adaptabilidade favorece menores niveis de absentismo, um relacionamento mais saudavel
com os superiores e viabiliza em geral o sentimento de inclusdao e crescimento por parte do

colaborador.

Berger et al. (2018) discutem a importancia de incutir uma cultura de adaptabilidade no seio
da empresa e a necessidade de os RH se recondicionarem para um futuro incerto. Deve-se
gradualmente contrariar condutas de pendor demasiado passivo ou defensivo,
guestionando ocasionalmente a rigidez hierdrquica. Ao mesmo tempo, é aconselhavel
incitar a adaptabilidade, a curiosidade e a humildade. O fracasso ndo deve ser
constantemente repreendido e censurado pela chefia sob pena de ninguém sequer se
atrever a experimentar algo novo. Por outras palavras, ao impulsionar a adaptabilidade, a
lideranca deve consciencializar os colaboradores de que é humano falhar e que operam

num ambiente tolerante a falha.

2.3. Soft Skills e Adaptabilidade

O interesse crescente pelas soft skills é suscitado pelas mudancas sociais que a sociedade
enfrenta derivadas dos fendmenos da globalizacdo e da inteligéncia artificial (Peter &
Simatupang, 2019). As pessoas sdo cada vez mais confrontadas com situagdes hostis que
contestam a familiaridade e a zona de conforto e colocam desafios que testam a capacidade
de se adaptarem ao meio ambiente (de la Fuente, 2012). A formacdo e o desenvolvimento
de soft skills deve ser de interesse central para as instituicdes de ensino, uma vez que estao
intimamente relacionadas com o bem-estar pessoal, ajustamento social e adaptacdo ao
contexto de trabalho (Raciti, 2015). Quando as circunstancias exigem uma mudanca,

independentemente de ser uma conversdo em formato de pensamento, discurso ou
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actuacdo, é através da aprendizagem das soft skills que uma pessoa se adapta
harmoniosamente ao clima circundante e incrementa as suas possibilidades de sucesso
(Okoro et al., 2017). Ao avaliar 34 estudos empiricos, Park e Park (2019) expressam uma
opinido concordante e corroboram que as skills sio um dos antecedentes que contribuem

para a alta performance de um colaborador na sua adaptacao ao contexto laboral.

Sternberg (2021) interpreta a adaptabilidade individual como inteligéncia pratica e realca
como é importante desenvolver uma miriade de soft skills em detrimento de depender
apenas de uma sé de forma isolada e constante. O psicélogo americano tem vindo a difundir
o termo “inteligéncia adaptativa” e também discute qual o seu valor no foro
comportamental, incluindo no sucesso profissional e pessoal. No patamar empirico, e
aludindo ao “gap” existente entre o meio académico e as necessidades de mercado de
trabalho, Sternberg (2021) expGe casos reais de pessoas e de como elas se adaptaram
guando efectuaram a transicdo de estudantes para colaboradores activos. Na tabela 4,

estdo as descri¢des das soft skills de cada uma dessas pessoas.

Tabela 4 — Exemplos de soft skills em casos reais - Sternberg (2021)

Arquétipos de ,
pe?sonif‘:cagéo Soft Skills

Alice Elevadas competéncias analiticas e de memodria, baixo nivel de

criatividade
Barbara Elevada criatividade e competéncias médias de analise
Paul Elevadas competéncias analiticas, elevada criatividade, baixo nivel de
inteligéncia pratica
Célia Elevado nivel de inteligéncia pratica, competéncias médias de criatividade
e analise

Alice era uma estudante modelo, com capacidades de anadlise e de memorizacdo
excepcionais. Academicamente, ela estava quase sempre no topo da turma. Contudo, na
sua carreira como investigadora cientifica, revelou-se que carecia da importante soft skill de
criatividade, sendo que era incapaz de gerar e sintetizar ideias inovadoras para eventual
pesquisa. Como seguidora acérrima de regras e instrugdes, o seu sentido de autonomia
também era deficiente. Sternberg (2021) coloca a conjectura de que Alice talvez se
adaptasse melhor a uma carreira de rotina ou que exigisse mais analise e pensamento

critico (i.e., analista financeira). Ao contrario de Alice, Barbara tinha soft skills de andlise e
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de memodria medianas mas um nivel elevado de criatividade. Na sua adaptagdao como
investigadora, ela obteve um enorme éxito. No entanto, a auséncia da soft skill interpessoal
de persuasao podia ser um impedimento. Pessoas dotadas de imensa criatividade mas sem
habilidades de sociabilizacdo podem sentir-se ocasionalmente frustradas porque tém ideias
com enorme potencial que ndo conseguem convencer os outros a adoptar. Num terceiro
caso, Paul era alguém que possuia capacidades analiticas proeminentes em combinagao
com a criatividade prolifica. Porém, a sua inteligéncia pratica era escassa. Ele era
considerado talentoso e sabia-o perfeitamente. No entanto, a auto-consciéncia desse facto
tornava-o arrogante e ele ndo conseguia esconder esse traco de personalidade mesmo no
dia da entrevista. A sua falta de adaptabilidade no cendrio de entrevista de emprego
resultava no facto de que nenhum recrutador o queria empregar. Ele apenas conseguiu a
pior oferta de emprego a que se candidatou e, no final, também ndo durou muito nesse
posto de trabalho. Finalmente, Célia era desprovida de soft skills de analise e criatividade
extraordindrias. No entanto, a seu favor, ela tinha uma inteligéncia pratica em abundancia
bem como notdrias competéncias sociais. Célia era capaz de se inserir num ambiente
constrangedor como uma entrevista de emprego, familiarizar-se e perceber o que devia ser
dito e feito para se adaptar. Como resultado, numa proeza quase inédita, todos os
recrutadores fizeram-lhe propostas de emprego. A posse de soft skills praticas que
favorecem a adaptabilidade sdo um activo bastante util na vida real mas ndo sao suficientes.
Sem criatividade, uma pessoa esta condicionada pelas ideias dos outros em prejuizo das
suas proéprias. E sem o equipamento adequado das soft skills de analise e julgamento critico,
até se pode ser bem sucedido na “venda” de ideias, ndo devido a qualidade intrinseca das

mesmas mas porque tem uma habilidade em interligar-se com os outros.

Posto isto, e relembrando, a magnitude das soft skills ndo estd reservada apenas a um
dominio taxativo. Por outras palavras, acolhe uma aglomeracdo variada de habilidades e é
nessa convergéncia de equilibrio que se viabiliza o caminho para o sucesso. O seu cunho de
ductilidade fornece as pessoas o auxilio necessdrio para se adaptarem e comportarem
positivamente e eficazmente face aos desafios da vida quotidiana e profissional (Succi,

2015).
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3. Metodologia e Dados

3.1. Questao de Investigagao

O presente estudo seguiu uma abordagem metodolégica descritiva-exploratéria de natureza
guantitativa. A questdo de investigacdo inicial que impulsionou este estudo foi a seguinte:
“Sera que a auto-consciéncia sobre as soft skills intrapessoais e interpessoais podera estar

relacionada com o nivel de adaptabilidade dos Recursos Humanos?”.
3.2. Hipdteses

Com o intuito de responder a questdo colocada na subsec¢do 3.1., pretendeu-se testar as

seguintes hipéteses:

HO: N3o ha correlacdo entre as soft skills (intrapessoais e interpessoais) e a adaptabilidade.

H1: Ha correlacdo entre as soft skills (intrapessoais e interpessoais) e a adaptabilidade.

3.3. Instrumento e procedimento de recolha de dados

Recorreu-se a construcdo e aplicacdo de um inquérito online. Apds ter sido realizado um
pré-teste com algumas pessoas para garantir a clareza das questdes, este foi distribuido
através da plataforma Google Forms. A sua difusdo foi efectuada através do auxilio de
familiares e amigos assim como os seus respectivos contactos. O procedimento da colheita
de dados decorreu entre 30 de Dezembro de 2021 a 31 de Janeiro de 2022. Apds a recolha,
cada questionario foi codificado com um numero e a amostra teve uma dimensdo total de
121 participantes (n=121). O questiondrio é composto por trés partes distintas. Inicia-se
com uma nota introdutdria na qual os participantes sao informados acerca do contexto e
finalidades do estudo assim como a garantia do anonimato e consentimento informado no
preenchimento do mesmo. Posteriormente, colocaram-se questGes de natureza sécio-
demografica (i.e., género, idade, profissdo, n? de anos de vida activa no mercado de
trabalho e nivel de habilitacGes académicas). Por fim, foram apresentadas as trés escalas
para avaliar as varidveis nucleares em estudo. A primeira escala analisa as soft skills
intrapessoais (21 itens): motivacdo (Q1, Q2, Q3), responsabilidade (Q4, Q5, Q6), gestdo de
tempo (Q7, Q8), tomada de decisdo (Q9, Q10), resolugcdo de problemas (Q11, Q12),
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criatividade (Q13, Q14), pensamento critico e analitico (Q15, Q16, Q17) e ética profissional
(Q18, Q19, Q20, Q21). A segunda escala debruca-se sobre as soft skills interpessoais (12
itens): comunicacao (Q22, Q23, Q24), trabalho de grupo (Q25, Q26, Q27), gestdo de
conflitos (Q28, Q29, Q30) e servico ao cliente (Q31, Q32, Q33). A terceira escala concentra-
se na adaptabilidade (10 itens), nomeadamente nos aspectos cognitivos (Q35, Q36, Q37),
comportamentais (Q38, Q39, Q40) e afectivos (Q41, Q42, Q43, Q44). Todas as escalas
utilizaram uma escala de Likert com cinco pontos — 1.00 (discordo totalmente), 2.00
(discordo), 3.00 (ndo concordo nem discordo), 4.00 (concordo) e 5.00 (concordo
totalmente). Todos os itens foram projectados para medir o mesmo conceito ou constructo
de forma positiva e de modo crescente. Recorrendo ao alfa de Cronbach, as escalas de soft
skills intrapessoais, interpessoais e adaptabilidade apresentaram um coeficiente de

consisténcia interna de .923, .890 e .896 respectivamente.

Ao longo do processo de revisdo da literatura, ndo se encontrou um questiondrio de soft
skills que se adequasse aos objectivos pretendidos do trabalho. Face a inviabilidade de
avaliar todas as soft skills existentes, e com a intengdo de ndo tornar o inquérito demasiado
extenso para ndo comprometer a qualidade dos dados, as duas primeiras escalas foram
parcialmente baseadas e inspiradas no Model of Soft Skills Assessment (MOSSA), publicado
por Ducange et al. (2016) assim como no artigo da autoria de Sharma e Rai (2015).
Subsequentemente, foram seleccionadas e resumidas as afirmac¢des mais representativas
das soft skills. Os itens da escala de adaptabilidade foram retirados e traduzidos do estudo

recente de van Dam e Meulders (2021).

Na caracterizacao global da amostra, a andlise univariada é executada com o auxilio das
frequéncias absolutas e relativas. A andlise bivariada é resumida através da média e desvio
padrdo (DP) e sdo apresentadas no texto através da “média + DP”. Para verificar a existéncia
de relacbes entre as varidveis soécio-demograficas e as soft skills intrapessoais e
interpessoais e adaptabilidade, foram utilizados testes de Mann-Whitney e teste T- 2
amostras independentes na comparac¢ao entre dois grupos de sujeitos. Por outro lado, fez-
se recurso aos testes de Kruskal-Wallis e One-Way Anova na comparac¢ao entre trés ou mais
grupos de sujeitos. Considerando que os scores foram calculados com base em variaveis

ordinais (desde 1.00 - “discordo totalmente” a 5.00 - “concordo totalmente”), também se
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utilizou a correlagdo de Spearman na analise entre as varidveis nucleares das soft skills

intrapessoais, interpessoais e adaptabilidade.

Todos os valores de prova dos testes (p-value) consideraram-se estatisticamente
significativos se fossem inferiores a 0.05 (p < 0.05). A anadlise estatistica foi realizada com

recurso ao software IBM SPSS versdo 28.

3.4. Caracteriza¢ao da amostra

Comecando por descrever o perfil socio-demografico da amostra, a populagao-alvo consistiu

num conjunto de individuos pertencentes

Género

a populacdo activa portuguesa, das mais
variadas profissdes e com idade minima de
16 anos. A dimensdo da amostra engloba
121 inquiridos, dos quais 78 participantes
(64.46%) pertencem ao género feminino e

os restantes 43 (35.54%) ao género

masculino.

Figura 2: Género

Quanto a idade, dois inquiridos tém entre 16-20 anos (1.65%). Dezasseis pessoas tém entre
21-30 anos (13.22%). Trinta e quatro pessoas (28.11%) tém entre 31-40 anos. Quarenta

pessoas (33.06%) tém entre 41-50 anos. Dezassete pessoas (14.04%) tém 51-60 anos. No

Faixa otéria ultimo escaldo etario (mais de 60 anos),

W Até 40 anos
W41 ou mais anos

estdo incluidas doze pessoas (9,92%).
Com a intengao de simplificar a analise,
aglomeraram-se dois grupos etarios: 52

inquiridos (42.98%) tém até 40 anos e
69 (57.02%) tém 41 ou mais anos.

Figura 3: Faixa etaria
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Ramo de actividade profissional

ComérciofVendas
Saide

Servigos Técnicos
Administragdo / Secretariaclo
Educagio

Recursos Humanos
Restauragio

Gestéio de empresas/Econormia
Transportes / Logistica

Informatica

cinco

Percent

Figura 4: Ramo de actividade profissional

servigos

administra¢do/secretariado

N® de anos de vida activa

W Até 10 anos
W Mais de 10 anos

Figura 5: Numero de anos de vida activa no mercado de trabalho

Quanto ao ramo de actividade profissional, as

areas mais frequentes sdao

comércio/vendas (34.71%), saude (9.92%),

técnicos (9.09%),

(9.09%) e

educacao (7.44%).

Quanto ao numero de anos de vida
activa, aproximadamente trés quartos
da amostra (correspondente a 90
pessoas que perfazem 74.38%) tém
mais de uma década de experiéncia

profissional, em oposicdo a 25.62% (31

pessoas) que tém até dez anos.

Na amostra em estudo, as habilitacbes académicas minimas dos inquiridos foram pelo

menos a conclusdo do 12%no. Para facilitar, criaram-se trés categorias: ensino secunddrio

Habilitagées académicas

Percent

Ensino secundario Licenciatura

HabilitagGes académicas

Mais do que licenciatura

35 inquiridos — 28.93%
( q ),

licenciatura (47 inquiridos -

38.84%) e “mais do que

licenciatura” onde estao

incluidos os  pds-graduados,

mestres e doutorandos (39

inquiridos —32.23%).

Figura 6: HabilitacGes académicas
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4. Apresentacao, Analise e Discussao de Resultados

A figura 7 permite constatar que os participantes concordam positivamente com todos os
itens da escala de soft skills intrapessoais. Os itens com a pontuacdo mais elevada
relacionaram-se com a soft skill de responsabilidade (“Assumo a responsabilidade pelos
resultados e consequéncias das minhas acg¢bes”, “Sinto um forte sentido de
responsabilidade independentemente de trabalhar sozinho(a) ou em grupo” e "Eu esforgo-
me por entender os propdsitos, os riscos inerentes e as responsabilidades associadas as
tarefas que tenho de desempenhar no trabalho”). Os itens com a pontua¢do mais baixa

relacionaram-se principalmente com a ética profissional e pensamento critico e analitico.

Escala das Soft Skills Intrapessoais
Texthaox

Assumo a responsabilidade pelos resultados e consequéncias das minhas
acgdes

Sinto um forte sentido de responsakilidade independentemente de trabalhar
sozinho(a) ou em grupo

Eu esforgo-me por entender os propdsitos, 0s riscos inerentes e as
responsabilidades associadas s tarefas que tenho de desempenhar no
trabalho

Tenho um forte comprometimento com o meu desenvolvimento pessoal e
acredito que & um processo continuo

Consigo auto-motivar-me & possuo uma atitude pré-activa notrabalho sem
necessidade de pressdes externas

Acredito que um trabalho hem feito & uma recompensa em si mesmo

Tomo decisdes com base nas guidelines e protocolos da minha organizagdo
mas sou capaz de as interpretar e adapta-las porque acredito fotemente que
cada situagdo depende muito do contexto

Consigo tomar decisdes rapidamente e intuitivamente tanto em snua;oes de
rotina como em 5|tua§nes casuais

Sou capaz de motivar as outras pessoas que trahalham comigo

Sou capaz de cumprir os prazos estabelecidos sem comprometer a qualidade
das tarefas

Consigo estabelecer as prioridades mais importantes quando tenho de executar
varias tarefas num prazo limitado

Quando analiso, avalio & selecciono informagdo, fago-o de acordo com as
necessidades do contexto em particular e restrigdes impostas

Sou capaz de olhar para além da mrcunstanmas imediatas e considerarum
cenario mais abrangente e a longo prazo

Questiono e duvido para explorar novas ideias no trabalho (‘esta & aunica
maneira de. 7" “serd que existe uma forma melhor de.. 7"

Consigo pensar fora dos padries normais e comuns e contribuir para o design
e adopgdo de novos metodos e abordagens se sentir que beneficiara o meu
trabalhp R

Consigo reconhecer e antecipar problemas, detectando sinais de aviso
prematuros e adoptar planos de contingéncia

Uso técnicas que me ajudam a identificar a verdadeira raiz do problema e dedico
tempo a reflectir nos resultados plausiveis de cada solugdo a considerar

O trabalho arduo, a sinceridade e a integridade continuam a seras chaves de
ouro para se ter éxito no trabalho

Considero que a minha carreira profissional & uma das actividades mais
importantes da minha vida

Sou capaz de julgar com relativa precisdo o valor de uma idea

Acredito que uma pessoa é reconhecida na sociedade pelo trabalho que faz

1 2 3 4 5

Média de: 1. discordo totalmente até 5. concordo totalmente

Figura 7 — Concordancia com as soft skills intrapessoais
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No geral, a escala das soft skills interpessoais demonstrou uma concordancia ainda maior e
mais uniforme, na medida em que todos os itens tiveram pelo menos uma média de 4.00
(“concordo”). Os itens com a pontuagdo mais elevada relacionaram-se com as soft skills de
trabalho de grupo (“Consigo perceber o valor de cooperar com os outros para atingir metas
comuns” e “Desempenho um papel activo no grupo, oferecendo opinides e prestando
atencgdo as perspectivas dos outros”) e comunica¢dao (“Escuto as opinides dos outros com
uma mente aberta, mesmo que discorde pessoalmente com eles” e “Tenho consciéncia das
varias formas de comunicacao (oral, escrita, corporal) e consigo aplica-las correctamente
consoante o contexto”). Em comparacdo, os itens associados a soft skill de gestdo de

conflitos inclinaram-se para uma pontuag¢ao mais baixa.

Escala das Soft Skills Interpessoais

Consigo perceber o valor de cooperar com os outros
para atingir metas comuns

Escuto as opinides dos outros com uma mente
aberta, mesmo que discorde pessoalmente com eles

Desempenho um papel activo no grupo, oferecendo
opinides e prestando atencéo as perspectivas dos
outros

Tenho consciéncia das varias formas de
comunicagdo (oral, escrita, corporal) e consigo
aplica-las correctamente consoante o conte:

Nao sinto apreensao de atender os clientes e ofereco
ajuda sempre que necessario

Sou capaz de me adaptar as necessidades dos
outras e avaliar os seus interesses

Tenho facilidade em expressar o meu ponta de vista

Proponho novas solugdes para melhorar o servigo
aos clientes

Consigo envalver-me num dialogo critico &
construtivo sem me tornar agressivo(a) ou
demasiado defensiva(a)

Invisto tempo & energia para criar e solidificar
relacdes eficientes com os colegas de trabalho

Sou capaz de intervir como mediadar ou negociador
para conter ou diminuir um conflito no trabalho

Consigo identificar um potencial cenario conflituoso
com anteced&ncia, evitando que a situagao piore

1 2 3 4 5

Média de: 1. discordo totalmente até 5. concordo
totalmente

Figura 8 — Concordancia com as soft skills interpessoais
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Na escala da adaptabilidade, continuou-se a observar uma tendéncia positiva, acima da
neutralidade (3.00 — “ndo concordo nem discordo”), em que os participantes concordam
mais do que discordam de todos os itens da escala. As componentes cognitivas (“Possuo
confianga de que consigo lidar com desafios no trabalho”, “Sinto sempre curiosidade sobre
gualquer potencial acontecimento que enfrente no futuro”) e comportamentais (“Consigo
adaptar-me a mudangas rapidamente”,”Consigo lidar bem com situagcbes novas e
desconhecidas”) lideram o ranking. Contrariamente, é notdério que todos os quatros itens
pertencentes a dimensao afectiva da adaptabilidade tiveram as pontuagdes médias mais
baixas (“Consigo permanecer num estado de tranquilidade se tiver de mudar os meus
planos”, “Sinto entusiasmo e energia quando surge alguma mudanca ou algum imprevisto”,

“Aprecio eventos inesperados” e “Gosto sempre quando a situacdo muda”).

Escala da Adaptabilidade

Possuo confianga de que consigo lidar com desafios no
trabalho

Consigo adaptar-me a mudangas rapidamente

Sinto sempre curiosidade sobre qualquer potencial
acontecimento que enfrente no futuro

Consigo lidar bem com situagées novas e
desconhecidas

Prefiro fazer coisas que implicam a aprendizagem de
algo novo

Sei lidar com mudangcas repentinas de diferentes
maneiras

Consigo permanecer num estado de tranquilidade se
tiver de mudar os meus planos

Sinto entusiasmo e energia quando surge alguma
mudanc¢a ou algum imprevisto

Aprecio eventos inesperados

Gosto sempre quando a situagio muda

1 2 3 4 5

Média de: 1. discordo totalmente até 5. concordo
totalmente

Figura 9 — Concordancia com a adaptabilidade
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Nas tabelas 5, 6 e 7 apresentam-se as médias, os desvios-padrao e o p-value das varidveis

em estudo. Relembrando que se consideraria estatisticamente significativo se o p-value

fosse inferior a 0.05, verificou-se que nenhuma das varidveis sécio-demograficas (género,

idade, n? de anos de vida activa ou habilitacdo académica) tem uma

relacao

estatisticamente significativa com o nivel de soft skills intrapessoais, interpessoais ou

adaptabilidade, ou seja, foram todas superiores a 0.05.

Tabela 5 — Factores que influenciam os niveis de soft skills intrapessoais dos inquiridos (N=121)

Nivel de soft skills intrapessoais

Mais do que licenciatura

3.8564 + 0.46949

Indi Bcio- afi -val
ndicador sécio-demografico (média * desvio-padrio) p-value
i 4. 21204 4
Género Mascju!lno 0952 £ 0.4580 0.302
Feminino 4.1630 £ 0.51014
|dade Até 40 anos 4.1969 +0.49154 0.235
41 ou mais anos 4.0952 +£0.49034
N2 de anos de Até 10 anos 4,1567 £ 0,55766 0.838
vida activa Mais de 10 anos 4.1328 + 0.46970 '
N Ensino Secundario 4.1224 +0.51239
Habilitagao . .
L. Licenciatura 4.1864 + 0.42404 0.730
académica Mais d i iat
ais do que licenciatura 4.0965 + 0.55236
Tabela 6 — Factores que influenciam os niveis de soft skills interpessoais dos inquiridos (N=121)
Indicador sécio-demografico Nivel d,e ?oft SkI”s. |nterp<Essoa|s p-value
(média * desvio-padrao)
i 4.1841 +0.47335
Género Masculino 0.970
Feminino 4.1699 + 0.48077
5 4.2244 +0.44328
Idade Até 40 anos 0.324
41 ou mais anos 4.1377 £ 0.49956
N2 de anos de Até 10 anos 4.2177 +£0.43551 0.692
vida activa Mais de 10 anos 4.1602 + 0.49090 '
N Ensino Secunddrio 4.0214 £ 0.50055
Habilitagdo . .
L Licenciatura 4.2340 + 0.40811 0.076
académica is d i .
Mais do que licenciatura 4.2415 + 0.50970
Tabela 7 — Factores que influenciam os niveis de adaptabilidade dos inquiridos (N=121)
. . . e Nivel de adaptabilidade
Indicador sécio-demografico - . ~ p-value
(média * desvio-padrao)
i .7814 £ 0.
Género Masc'u!lno 3.7814 £ 0.65000 0.899
Feminino 3.7962 + 0.58608
; .8827 £ 0.
Idade Ate 40 anos 3.8827£0.56870 0.222
41 ou mais anos 3.7217 £ 0.62940
N2 de anos de Até 10 anos 3.9161 £ 0.60723 0.166
vida activa Mais de 10 anos 3.7478 £ 0.60415 '
e Ensino Secundario 3.6686 £ 0.79179
Habilitagdo . .
L Licenciatura 3.8277 £ 0.54681 0.362
académica
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Dado que os scores foram calculados com base em varidveis ordinais (desde 1.00 —
“discordo totalmente” a 5.00 — “concordo totalmente”), utilizou-se a correlacdo de
Spearman para efectuar o cruzamento das varidveis nucleares (soft skills intrapessoais, soft

skills interpessoais e adaptabilidade). Para relembrar, colocaram-se as seguintes hipdteses:

HO: N3o ha correlagdo entre as soft skills (intrapessoais e interpessoais) e a adaptabilidade.

H1: Ha correlagdo entre as soft skills (intrapessoais e interpessoais) e a adaptabilidade.

Tabela 8 — CorrelagGes entre as variaveis soft skills intrapessoais, soft skills interpessoais e adaptabilidade

Correlations
Score das Score das
Soft Skills Soft Skills Score da
Intrapessoais Interpessoais Adaptabilidad
(de1ah) (de1ah) e(de1ah)
Spearman'srho  Score das Soft Skills Correlation Coefficient -
ape i 5
Intrapessoais (de 1 a 5) Sig. (2-tailed)
N 121
Score das Soft Skills Correlation Coefficient ,626" =
Interpessoais (de 1 a 5) _ :
Sig. (2-tailed) <,001
N 121 121
Score da Adaptabilidade Correlation Coefficient ,510" .599" -
(de1ah)
Sig. (2-tailed) <,001 <,001
N 121 2 121
** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

Como o p-value dos 3 pares registaram p < 0.001 (logo inferior a p < 0.05), rejeita-se a
hipétese nula (HO), logo existe uma correlacdo entre as soft skills intrapessoais e

interpessoais e a adaptabilidade.

Através dos trés coeficientes de correlacdo, verifica-se nas trés varidveis nucleares uma
direccdo positiva. Isto significa que quando uma varidvel sobe a outra também tem
tendéncia a subir. As soft skills interpessoais estdo positivamente correlacionadas com as
soft skills intrapessoais (r = 0.626). Quando as pessoas acham que tém as soft skills
interpessoais desenvolvidas, também acham que tém as soft skills intrapessoais
desenvolvidas. Comparativamente, a correlacdo entre a adaptabilidade e as soft skills
interpessoais ndo é tao forte (r = 0.599) mas ainda assim é positiva. A relacdo mais pequena
de todas é entre a adaptabilidade e as soft skills intrapessoais (r = 0.510). Quanto a forca da

relagao, todas as relagdes sao moderadas e directamente proporcionais.
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Concluindo, as soft skills intrapessoais e interpessoais estdo correlacionadas com a
adaptabilidade, de forma positiva (quanto maior as soft skills, maior a adaptabilidade), e a
relagdo tem uma intensidade moderada (entre 0.5 e 0.7). Dito de outra forma, quanto mais
o sujeito se considera detentor destas competéncias intrapessoais e interpessoais mais se

adapta as novas situagdes.

Dadas as varias subsecc¢des das soft skills, também se efectuou uma andlise correlacional
mais minuciosa para verificar quais sdo as que tém maior impacto na adaptabilidade. Os

resultados estdo apresentados na tabela 9:

Tabela 9 — Correlagdes entre as subdivisdes das soft skills intrapessoais e interpessoais com a adaptabilidade

Coeficiente de
kill
Soft Skills Correlagdo (r)
Gestdo de Conflitos 0.526
Trabalho de Grupo 0.502
Interpessoais
Comunicagao 0.481
Servigo ao Cliente 0.449
Resolugdo de Problemas 0.437
Gestdo do Tempo 0.433
Criatividade 0.401
Motivagdo 0.378
Intrapessoais Pensamento Critico e
. 0.358
Analitico
Tomada de Decisao 0.348
Etica Profissional 0.340
Responsabilidade 0.286

Apresentando respectivamente um coeficiente de correlacdo (r) de 0.526 e 0.502, verifica-
se que as soft skills de “gestao de conflitos” e “trabalho de grupo” sdao as que tém maior
impacto na adaptabilidade. Inversamente, as soft skills de “ética profissional” (r = 0.340) e
“responsabilidade” (r = 0.286) demonstraram ser as menos influencidaveis. O facto mais

destacavel é que todas as soft skills interpessoais apresentaram um peso maior em
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comparag¢ao com as soft skills intrapessoais, sendo um resultado congruente com as

revelacGes mais genéricas da tabela 8.

Para facilitar visualmente, pode-se observar a mesma conclusdo através do grafico a seguir

apresentado. Em todos os quadrados, ha uma tendéncia diagonal crescente, isto é quanto

maior a varidvel do eixo X maior a varidvel do eixo Y.

Score das Soft Skills Intrapessoais (de 1 a 5)

Score das Soft Skills Interpessoais (de 1 2 5)

Score da Adaptabilidade (de 1 a5)

° oo g®
o o o

oo ..‘ b
o5 '.".

ow‘

Score das Soft Skills Intrapessoais (de 1 a 5)

Score das Soft Skills Interpessoais (de 1 a 5)

Score da Adaptabilidade (de 1 a5)

Figura 10 —Scores entre as variaveis soft skills intrapessoais, soft skills interpessoais e adaptabilidade
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5. Conclusoes, Contributos, LimitagOes e Investigacao Futura

A premissa conducente a concepgao deste trabalho assentou em estimar a performance
adaptativa dos RH usando as soft skills intrapessoais e interpessoais como factores
preditivos e influenciais. Considerou-se extremamente relevante e pertinente aprofundar
este tema tendo em conta o clima instavel e irregular em que a forga laboral opera nos dias
de hoje (Zhang-Zhang et al., 2022). Os resultados obtidos da investigacao empirica realizada
sugerem que a performance adaptativa é influenciada positivamente pela posse de soft
skills intrapessoais e interpessoais. Dito de outra forma, quanto maiores as soft skills
intrapessoais e interpessoais do colaborador maior a sua respectiva adaptabilidade. Estes
resultados sdo convergentes com as implicacdes retiradas da revisdo da literatura e
favorecem a perspectiva de como é importante fomentar as soft skills do colaborador para
este estar mais apto e mais resiliente as oscilacdes decorrentes no mercado de trabalho
(Padilha et al., 2021; Raciti, 2015). Ambicionando contribuir para o enriquecimento do
estado da arte sobre a adaptabilidade dos RH, este estudo ampliou assim o entendimento

deste fendmeno através da dptica exclusiva das soft skills.

Contudo, importa salientar que o trabalho apresenta um conjunto de limitaces. Primeiro, a
dimensdo da amostra estudada foi relativamente pequena (n=121) e apenas considerou o
publico portugués. Segundo, as soft skills dos RH foram reportadas com base na auto-
percepcdo das mesmas pelo préprio colaborador sem a confirmacdo de opinides alheias.
Terceiro, para os objectivos deste estudo em concreto, teve-se de recorrer a construcao de
guestionarios de soft skills devido a inexisténcia de escalas apropriadas e previamente
validadas. A escala da adaptabilidade de van Dam e Meulders é também muito recente,

publicada em 2021, pelo que carece ainda de um histdrico robusto.

Estas mesmas restricdes viabilizam o caminho para linhas de investigacdo susceptiveis de
serem exploradas no futuro. Aconselha-se a realizar estudos com amostras de maior
dimensdo assim como a aplicacdo de técnicas de natureza qualitativa (i.e., entrevistas). Para
complementar a auto-avaliacdo das soft skills, seria também apropriado sondar os
subordinados, colegas de pares e chefia. Sugere-se expandir o uso da escala de
adaptabilidade a nivel geografico, numa visdao mais internacional, uma vez que foi apenas

previamente empregue no contexto holandés na publicacdo original. Outra sugestdo seria
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estudar um sector de actividade profissional em especifico em oposicio a conduta

generalista e ndo discriminatdria que seguiu o presente trabalho.
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Anexos

Anexo 1: Questionario
QUESTIONARIO

No ambito da minha Dissertacdo de Mestrado em Gestdo Estratégica de Recursos Humanos,
do ISMAI, estou a realizar um inquérito pelo qual solicito a sua participacdo. O estudo
pretende contribuir para o conhecimento da envolvéncia que as qualidades pessoais e
interpessoais (soft skills) tém no desempenho adaptativo dos Recursos Humanos.

N3do hd respostas certas ou erradas relativamente a qualquer um dos itens, pretendendo-se
apenas a sua opinido pessoal e sincera. Salienta-se o facto de o presente questionario ser
confidencial e anénimo e ter como Unica finalidade o tratamento estatistico dos respectivos
dados para efeitos puramente académicos.

O preenchimento do inquérito tem a duragdo media de 5 minutos.
Agradeco muito a sua colaboracdo.

Diana Gouveia

DADOS SOCIO-DEMOGRAFICOS

Género:

Masculino |:| Feminino |:|

Idade: Profissao:

16-20 anos
21-30 anos
31-40 anos
41-50 anos
51-60 anos
Mais de 60 anos

Nivel de habilitag6es académicas:

Inferior ao 42 ano de escolaridade

49 ano de escolaridade (12 ciclo de ensino basico)
62 ano de escolaridade (29 ciclo de ensino basico)
92 ano (32 ciclo de ensino basico)

122 ano (ensino secundario)

Licenciatura

Pés-Graduagao

Mestrado

Doutoramento

Outro

35



N2 de anos de vida activa no mercado de trabalho:

Até 10 anos

Mais de 10 anos

ESCALA DE SOFT SKILLS INTRAPESSOAIS

12

13

14

15

16

17

18

15

20

21

Discordo

totalmente

Discordo

N&o
concordo
nem
discordo

Concordo

Concordo
totalmente

Motivagdo

Consigo auto-motivar-me e possuo uma atitude prd-activa no trabalho sem
necessidade de pressdes externas

Tenho um forte comprometimento com o meu desenvolvimento pessoal e
acredito que & um processo continuo

Soucapaz de motivar as outras pessoas que trabalham comigo

Responsabilidade

Eu esforgo-me por entender os propdsitos, 0s riscos inenerentes e as
responsabilidades associadas & tarefas que tenho de desempenhar no trabalho

Assumo a responsabilidade pelos resultados e consequéncias das minhas acgdes

Sinto um forte sentido de responsabilidade independentemente de trabalhar
sozinho(a) ou em grupo

Gestdo do tempo

Consigo estabelecer as prioridades mais importantes quando tenho de executar
varias tarefas num prazo limitado

Soucapaz de cumprir os prazos estabelecidos sem comprometer a qualidade das
tarefas

Tomada de decisdo

Tomo decisdes com base nas guidelines e protocolos da minha organizagdo mas
sou capaz de as interpretar e adapta-las porque acredito fortemente que cada

Consigo tomar decisdes rapidamente e intuitivamente tanto em situaces de
rotina como em situacdes casuais

Resolugdo de

Consigo reconhecer e antecipar problemas, detectando sinais de aviso prematuros
e adoptar planos de contingéncia

problemas Uso técnicas que me ajudam aidentificar a verdadeira raiz do problema e dedico
tempo a reflectir nos resultados plausiveis de cada solucdo a considerar
Consigo pensar fora dos padrées normais e comuns e contribuir para o design e
Criatividade adopcdo de novos métodos e abordagens se sentir que beneficiard o meu trabalho

Questiono e duvido para explorar novas ideias no trabalho (“esta € a Gnica
maneira de...?", “serd que existe uma forma melhor de...?")

Pensamento critico e
analitico

Quando analiso, avalio e selecciono informagdo, fago-o de acordo com as
necessidades do contexto em particular e restricBes impostas

Soucapaz de olhar para alémda circunstancias imediatas e considerar um cendrio
mais abrangente e a longo prazo

Soucapaz de julgar com relativa precisdo o valor de uma idea

Etica Profissional

Considero que a minha carreira profissional & uma das actividades mais
importantes da minha vida

Acredito que uma pessoa é reconhecida na sociedade pelo trabalho que faz

O trabalho drduo, a sinceridade e a integridade continuam a ser as chaves de ouro
|para se ter &xito no trabalho

Acredito que um trabalho bem feito € uma recompensa em si mesmo
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ESCALA DE SOFT SKILLS INTERPESSOAIS

Discordo . Nao Concordo
Discordo Concordo
a totalmente concordo totalmente
Tenho consciéncia das vérias formas de comunicacdo (oral, escrita, corporal) e
22 consigo aplicd-las correctamente consoante o contexto
23 Comunica¢3o Tenho facilidade em expressar o meu ponto de vista
Escuto as opinides dos oUtros com uma mente aberta, mesmo que discorde
24 pessoalmente com eles
25 Consigo perceber o valor de cooperar com os outros para atingir metas comuns
Desempenho um papel activo no grupo, of erecendo opinides e prestando atenc3o
Trabalho de grupo P ) pape grp P P 4
26 s perspectivas dos outros
Invisto tempo e energia para criar e solidificar relagdes eficientes com os colegas
27 de trabalho
Soucapaz de intervir como mediador ou negociador para conter ou diminuir um
28 conflito no trabalho
Consigo envolver-me num didlogo critico e construtivo sem me tomar agressivola
Gestdo de conflitos s ) . g s fe)
29 ou demasiado defensivo(a
Consigo identificar um potencial cendrio conflituoso com antecedéncia, evitando
30 gue a situagdo piore
N3o sinto apreens3o de atender os clientes e ofereco ajuda sempre que
31 necessdrio
12 Servico ao cliente |Soucapaz de me adaptar &s necessidades dos outros e avaliar os seus interesses
33 Proponho novas solucdes para melhorar o servico aos clientes
Nao
Discordo concordo Concordo
Discordo Concordo
totalmente nem totalmente
Q discordo
34 Possuo confianga de que consigo lidar com desafios no trabalho
35 Adaptabilidade Sinto sempre curiosidade sobre qualquer potencial acontecimento que enfrente no
cognitiva futuro
36 Prefiro fazer coisas que implicam a aprendizagem de algo novo
37 - Consigo lidar bem com situagGes novas e desconhecidas
Adaptabilidade ,g < -
38 Consigo adaptar-me a mudangas rapidamente
comportamental — - - -
39 Sei lidar com mudangas repentinas de diferentes maneiras
0 Consigo permaneger num estado de tranquilidade se tiver de mudar os meus
- lanos
Adaptabilidade pA - - - -
41 fectiva Sinto entusiasmo e energia quando surge alguma mudanga ou algum imprevisto
42 Gosto sempre quando a situagdo muda
43 Aprecio eventos inesperados
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Anexo 2: Frequéncia de resposta a cada item e opg¢dao das escalas de soft skills
intrapessoais, interpessoais e adaptabilidade (N=121)

Discordo . N&o concordo Concordo
Discordo . Concordo
totalmente nem discordo totalmente
Consigo auto-motivar-me e possuo uma atitude pré-activa no
h ~ 1 6 7 53 54
trabalho sem necessidade de pressdes externas
Tenho um forte comprometimento com o meu
Motivagdo desenvolvimento pessoal e acredito que é um processo 2 2 3 62 52
continuo
Sou capaz de motivar as outras pessoas que trabalham comigo 0] 2 9 72 38

Eu esforgo-me por entender os propdsitos, os riscos inerentes
e as responsabilidades associadas as tarefas que tenho de (o] 1 3 60 57
desempenhar no trabalho

- Assumo a responsabilidade pelos resultados e consequéncias
Responsabilidade . N 0 2 1 36 82
das minhas acgBes

Sinto um forte sentido de responsabilidade

0 1 1 45 74
independentemente de trabalhar sozinho(a) ou em grupo
Consigo estabelecer as prioridades mais importantes quando
- . 0 5 9 66 41
tenho de executar varias tarefas num prazo limitado
Gestdo do tempo
Sou capaz de cumprir os prazos estabelecidos sem
. 1 3 10 66 41
comprometer a qualidade das tarefas
Tomo decisGes com base nas guidelines e protocolos da
minha organlzaga? mas sou capaz de as |nt§rpre§ar e adapta- o 3 11 63 a4
las porque acredito fortemente que cada situagdo depende
Tomada de decis3 muito do contexto
Consigo tomar decisdes rapidamente e intuitivamente tanto
. ~ . . ~ ) 0 1 12 68 40
em situagBes de rotina como em situagdes casuais
Consigo reconhecer e antecipar problemas, detectando sinais
N par p 0 2 29 58 32

de aviso prematuros e adoptar planos de contingéncia

Resolugdo de pr:
Uso técnicas que me ajudam a identificar a verdadeira raiz do
problema e dedico tempo a reflectir nos resultados plausiveis 1 7 17 70 26

de cada solugdo a considerar

Consigo pensar fora dos padrdes normais e comuns e
contribuir para o design e adopg¢do de novos métodos e 0] 3 25 62 31
abordagens se sentir que beneficiara o meu trabalho

Criatividade

Questiono e duvido para explorar novas ideias no trabalho

(“esta é a Unica maneira de...?”, “sera que existe uma forma 0] 4 16 66 35
melhor de...?”)

Quando analiso, avalio e selecciono informacgéo, fago-o de

acordo com as necessidades do contexto em particular e 0 5 9 67 40
restrigdes impostas
Pensamento critico e Sou capaz de olhar para além da circunstancias imediatas e o a 14 66 37
analitico considerar um cenario mais abrangente e a longo prazo
Sou capaz de julgar com relativa precisdo o valor de uma idea 0o 3 30 68 20
Considero que a minha carreira profissional é uma das
. .q o P . . 4 10 16 55 36
actividades mais importantes da minha vida

Acredito que uma pessoa é reconhecida na sociedade pelo

g P P 4 18 39 43 17
trabalho que faz
Etica Profissional

O trabalho arduo, a sinceridade e a integridade continuam a

Ag< 5 13 17 38 48
ser as chaves de ouro para se ter éxito no trabalho
Acredito que um trabalho bem feito é uma recompensa em si

q P 3 3 10 50 55

mesmo
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Discordo . N&o concordo Concordo
Discordo . Concordo
totalmente nem discordo totalmente
Tenho consciéncia das varias formas de comunicagdo (oral,
escrita, corporal) e consigo aplica-las correctamente 0 2 10 65 44
consoante o contexto
Comunicagdo Tenho facilidade em expressar o meu ponto de vista 0 6 12 63 40
Escuto as opinides dos outros com uma mente aberta,
. 0 0 8 69 44
mesmo que discorde pessoalmente com eles
Consigo perceber o valor de cooperar com os outros para
o P valo P P 0 1 3 56 61
atingir metas comuns
Desempenho um papel activo no grupo, oferecendo
Trabalho de grupo o P pap: . rup ) 1 1 7 69 43
opiniBes e prestando atengdo as perspectivas dos outros
Invisto tempo e energia para criar e solidificar relagdes
. 0 5 15 65 36
eficientes com os colegas de trabalho
Sou capaz de intervir como mediador ou negociador para
P Lo . & P 0 3 20 69 29
conter ou diminuir um conflito no trabalho
. . Consigo envolver-me num didlogo critico e construtivo sem
Gestdo de conflitos . ) ) 0 3 13 74 31
me tornar agressivo(a) ou demasiado defensivo(a)
Consigo identificar um potencial cenario conflituoso com
A . . . 0 4 19 71 27
antecedéncia, evitando que a situagdo piore
N3do sinto apreensdo de atender os clientes e ofereco ajuda
P! en coaj 1 4 7 65 44
sempre que necessario
Sou capaz de me adaptar as necessidades dos outros e
Servico ao cliente P “ap © 1 2 11 69 38
avaliar os seus interesses
Proponho novas solugdes para melhorar o servigo aos
. 1 3 16 63 38
clientes
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Discordo . Né&o concordo Concordo
Discordo ) Concordo
totalmente nem discordo totalmente
Possuo confianga de que consigo lidar com desafios no
1 1 12 65 42
trabalho
Adaptabilidade Sinto sempre curiosidade sobre qualquer potencial 0 4 16 7 29
cognitiva acontecimento que enfrente no futuro
Prefiro fazer coi implicam rendi m |
efiro fazer coisas que implicam a aprendizagem de algo 1 4 20 66 30
novo
Consigo lidar bem com situagbes novas e desconhecidas 0 8 14 68 31
Adaptabilidade
P Consigo adaptar-me a mudangas rapidamente 0 6 14 63 38
comportamental
Sei lidar com mudangas repentinas de diferentes maneiras 0 5 27 62 27
Consigo permaneger num estado de tranquilidade se tiver
8o P gernu quit W 2 9 34 58 18
de mudar os meus planos
Sinto entusiasmo e energia quando surge alguma mudanga
X X 3 15 34 53 16
ou algum imprevisto
Adaptabilidade
afectiva
Gosto sempre quando a situagdo muda 4 23 47 38 9
Aprecio eventos inesperados 6 21 44 38 12
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Anexo 3: Analise SPSS

e Alfade Cronbach

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of Items
923 929 21

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of ltems
.890 .891 12

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Items
.896 .898 10
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