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“Competéncias socioemocionais sao competéncias nao
técnicas, mas humanas, que ajudarao os profissionais do
futuro a se diferenciarem das maquinas.” Tonia Casarin



RESUMO

Este estudo analisa as competéncias socioemocionais desenvolvidas dentro da
Universidade Estadual do Maranhao campus Paulo VI. Busca destacar as
competéncias socioemocionais mais e menos relevantes na rotina dos gestores
e estagiarios da instituicdo de ensino para reconhecer a importancia em
incorpora-las na rotina de trabalho, além de verificar se a Universidade
Estadual do Maranhao busca criar estratégias para desenvolvé-las. Apresenta
como objetivos especificos: identificar quais as competéncias socioemocionais
os gestores da UEMA consideram importantes para o desenvolvimento
profissional de seus estagiarios; descrever em que medida a UEMA promove o
desenvolvimento socioemocional de seus estagiarios e categorizar as
competéncias socioemocionais que os estagiarios da UEMA consideram
relevantes para o seu desenvolvimento profissional. A pesquisa possui carater
descritiva e exploratoria, classifica-se como estudo de campo; adota como
procedimento metodolégico qualitativo e quantitativo, aplicando questionarios
para coleta de dados com gestores e estagiarios da universidade, a fim de
entender o posicionamento dos participantes. Os resultados da pesquisa
mostram que a instituicdo ndo desenvolve estratégias que possibilitem o
desenvolvimento socioemocional dos estagiarios, porém tais competéncias sao

demandas pelos gestores.

Palavras-chave: Competéncias. Competéncias Socioemocionais. Gestores.
Estagiéarios.



ABSTRACT

This study analyzes the socio-emotional competences developed within the
State University of Maranhdo Paul VI campus. It seeks to highlight the more
and less relevant social-emotional competences in the routine of the managers
and trainees of the educational institution to recognize the importance of
incorporating them in the work routine, as well as to verify if the State University
of Maranh&o seeks to create strategies to develop them.It presents as specific
objectives: to identify which socio-emotional competences the UEMA managers
consider important for the professional development of their trainees; to
describe to what extent the UEMA promotes the social-emotional development
of its trainees and to categorize the social-emotional competences that UEMA
trainees consider relevant for their professional development. The research has
descriptive and exploratory character, is classified as a field study; adopts as
qualitative and quantitative methodological procedure, applying questionnaires
for data collection with managers and trainees of the university, in order to
understand the positioning of the participants. The results of the research show
that the institution does not develop strategies that allow the social-emotional
development of the trainees, but such competences are demanded by the

managers.

Keywords: Competencies. Socioemotional competences. Managers. Trainees.
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1 INTRODUCAO

Assim que as emocdes e sentimentos foram entendidos como
elemento do desenvolvimento humano, os especialistas dessa area tem dada
satisfatoria dedicacao a inteligéncia emocional, visto que atuam, fortemente, na
preparacao profissional dos trabalhadores.

A discussao a respeito das competéncias socioemocionais até agora
€ recente e esse debatimento se deve ao fato de que as competéncias
cognitivas ndao sao capazes para desenvolver uma pessoa de maneira
completa. As competéncias socioemocionais é a capacidade de o sujeito
conseguir utilizar suas emog¢des, administrar objetivos da vida e estabelecer
relagdes profissionais.

Profissionalmente, nos dias atuais, requisita-se que o0s jovens
disponham competéncias além das intelectuais (cognitivas), que se tornem
habilitados para solucionar problemas, trabalhar em equipe, pensar
criticamente, fazer escolhas responsaveis. Nao obstante o destaque do ensino-
aprendizagem das escolas até entéo incide sobre as competéncias cognitivas e
disciplinas tradicionais.

A formacao do individuo carece da expansao do que se conhece por
aprendizagem, oportunizando a combina¢cdo das competéncias cognitivas e
socioemocionais de forma equilibrada. Por esse motivo, o tratamento dessas
competéncias na escola € de muita relevancia para o desenvolvimento do
estudante para se transformar um profissional completo.

Concentrar-se no conhecimento das préprias emocdées e no
comportamento é primordial para fomentar o pensamento critico e autbnomo e
suas potencialidades, o que, por conseguinte, pode diminuir a indisciplina e
aprimorar os indicativos de aprendizagem. O presente trabalho visa sobre as
competéncias socioemocionais sendo um importante requisito dos estagiarios
na rotina profissional da Universidade Estadual do Maranhdo porque
desenvolve o profissional de forma completa, tornando-se verdadeiramente
competente.

A fase adulta é conhecida por responsabilidades, entre elas, o
exercicio  profissional. = Normalmente, as pessoas se qualificam
profissionalmente através da formacao académica, que inclui cursos técnicos,
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de graduacdo e pds-graduacdo. Entretanto, esses saberes ndo garantem o
sucesso em uma profissdo, porque o percurso de qualquer carreira implica
inevitavelmente competéncias intra e interpessoais.

O homem é complexo e, para desenvolvé-lo de modo total, é
fundamental reunir mecanismos de aprendizagem mais adaptaveis e
inclusivos. Uma das saidas para reconectar o individuo ao mundo onde vive
passa pelo desenvolvimento de competéncias socioemocionais.

Em outros termos, além de dominar saberes e métodos
pertencentes a area de formacéao, é imprescindivel que o profissional seja apto
a administrar seus sentimentos, emocbes a fim de controlar seus
comportamentos para alcancar seus objetivos. E por meio do desenvolvimento
e da pratica das habilidades socioemocionais que o profissional tera melhores
condi¢des de identificar, gerenciar e solucionar problemas relacionados aos
seus préprios afazeres e ao trabalho em equipe.

Essas competéncias s&o ainda extremamente uteis para o
planejamento, organizagdo, tomada de decisdes, acao integrada, bem como
estabelecimento e manutencao do foco. Para ter dimensao da relevancia das
habilidades socioemocionais para o0 exercicio profissional, basta refletir
rapidamente sobre o tipo de resposta e de comportamento que habitualmente
tem-se diante de situa¢gées emocionalmente intensas ou complexas.

Elas podem interferir tanto negativa quanto positivamente no
desempenho das atividades profissionais, o que dependera da forma como o
individuo é capaz de lidar. Aliado a todas essas vantagens esta o fato de que
as habilidades socioemocionais favorecem a construcdo de conhecimentos
académicos, tonando a formacao técnica do profissional mais sélida e eficiente.
Dessa forma, justifica-se a realizagdo do trabalho para que sirva como
ferramenta de entendimento das relacbes cotidianas entre gestores e
estagiarios no ambiente de trabalho.

O presente trabalho questiona sobre o seguinte problema: “O que os
gestores da Universidade do Maranhao esperam de seus estagiarios?” dentre
as competéncias socioemocionais, por meio de um estudo aplicado com os
gestores e os estagiarios da Universidade sobre a rotina, motivacdes e as

dificuldades que envolvem as competéncias em questao.
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Este trabalho tem como objetivo geral: descrever quais
competéncias socioemocionais estdo sendo demandadas nas relagdes
interpessoais dos estagiarios da Universidade Estadual do Maranh&o. Ja os
especificos, consistem em: identificar quais as competéncias socioemocionais
os gestores da UEMA consideram importantes para o desenvolvimento
profissional de seus estagiarios; descrever em que medida a UEMA promove o
desenvolvimento socioemocional de seus estagidrios e categorizar as
competéncias socioemocionais que os estagiarios da UEMA consideram

relevantes para o seu desenvolvimento profissional.
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2 CONTEXTUALIZACAO

2.1 Desenvolvimento profissional

Vive-se na denominada sociedade da informacéo e do conhecimento
onde 0s progressos tanto sociais, econémicos e culturais como a globalizagédo
e as novas tecnologias concorrem para o0 estabelecimento de uma
competitividade cada vez maior. Esse cenario exige profissionais cada vez
mais qualificados, com um perfil profissional reflexivo, criativo, apto a realizar a
organizagao e disseminacao eficiente da informacgdo. Por isso a busca pelo
crescimento e desenvolvimento se tornam fatores essenciais para aqueles que
querem se tornar diferentes no mercado de trabalho.

Desenvolvimento Profissional refere-se a “educag¢ao ou treinamento
continuado que € esperado ou requerido de pessoas empregadas em uma
profissdo” (VANDENBOS, 2010, p. 274). O desenvolvimento profissional seria,
portanto, resultante de todas as agbes de aprendizagem formal e informal que
permitem as pessoas ampliarem suas competéncias para a atuagdo no mundo
do trabalho (BORGES-ANDRADE, et. al., 2013).

Paquay et al. (2012) consideram que o conceito inclui também as
transformacdes indenitarias dos individuos e as competéncias coletivas
desenvolvidas em equipe. Portanto, ele depende tanto das agdes formais de
aprendizagem como das informais. A aprendizagem formal pode ser induzida,
por meio de programas sistematizados de Treinamento, Desenvolvimento e
Educagcéo — TD&E. Se o sistema de treinamento estiver integrado aos demais
sistemas de gestdo de pessoas, tais como a avaliacdo de desempenho e o
recrutamento e selecdo, ha maior chance de que as acdes educativas resultem
em incremento de desempenho no trabalho (GONDIM; SOUZA; PEIXOTO,
2013).

Assim, seria esperado que essa busca de desenvolvimento
profissional dos trabalhadores aumentasse também a demanda por pesquisas
cientificas que permitam compreender melhor esse processo.

Os dados mostram que, no setor publico brasileiro, investimentos na

area de treinamento, desenvolvimento e educacao — TD&E tém aumentado nos
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ultimos anos, porém ainda ha muitas lacunas na literatura cientifica nacional e
internacional sobre o desenvolvimento profissional de trabalhadores. Embora
haja grande concentragdo de pesquisas sobre o impacto do treinamento, este
tem sido medido como o resultado de agdes especificas de capacitacao, ou
seja, o quanto o trabalhador treinado esta aplicando no trabalho aquilo que
aprendeu em determinada acdo de capacitacao (Mourdo; Meneses, 2012;
Freitas; Mourao, 2012). Entretanto, avaliagdes de amplo escopo ndo tém sido
realizadas e a investigacdo do desenvolvimento profissional dos trabalhadores
em longo prazo assim como dos aspectos que favorecem esse
desenvolvimento permanece como lacuna.

Crescimento e desenvolvimento sdo fendmenos polares néo
antagdnicos e interdependentes. Isto €, um s6 acontece se 0 outro também
acontecer, e vice-versa (BOOG, 2006). Este mesmo autor trata ainda que,
desenvolvimento € a evolugédo, o progresso, o melhoramento de algo. Logo,
quando uma pessoa cresce profissionalmente, naturalmente ela ird crescer
pessoalmente também.

O conceito de desenvolvimento profissional reflete a qualificacao
quanto a competéncias, conhecimentos, sentimentos e postura ética relativa a
profissdo (PIMENTEL, 2007). Decorre do engajamento pleno do profissional
em seu proprio processo de aprendizagem, ou seja, a busca constante pelo
seu autodesenvolvimento, que é uma competéncia que esta sendo muito
valorizada nas organizag¢des nos dias de hoje.

Em temas correlatos, ha pesquisas sobre desenvolvimento de
carreiras e o entendimento de que estas ndo estao circunscritas a uma unica
organizagado. A literatura da area menciona outros tipos de carreira como a
“carreira sem fronteiras”, caracterizada pela pluralidade de contextos de
trabalho e o desenvolvimento de competéncias (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996),
a carreira proteana que tem a mudanca como constante, possibilitando uma
variedade de experiéncias e ao mesmo tempo exigindo adaptabilidade e
resiliéncia (HALL, 2002), ou ainda, a Carreira Multidirecional, caracterizada
pela ndo linearidade das experiéncias de trabalho, o contrato psicolégico
transacional e comprometimentos multiplos e ndo apenas com a organizagao
(Baruch, 2006).
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O foco do conceito de desenvolvimento profissional esta em uma
combinacdo de processos, que envolvem um conjunto de modalidades de
aprendizagem, formais e informais, com enfoque tanto em aspectos cognitivos
como também comportamentais e afetivos. O desenvolvimento profissional
esta diretamente relacionado com as atividades do dia a dia do profissional e
deve fazer parte de um processo mais amplo de aprendizagem continua
(GUSKEY, 2000).

Consiste, portanto, em uma decorréncia natural das ac¢des formais
de capacitagdo, mas nao depende apenas das mesmas, estando, ao contrario,
vinculado a qualquer tipo de aprendizagem formal ou informal voltada para o
ambiente de trabalho. No mundo anglo-saxdo, contudo, o conceito de
professional development costuma ser utilizado para designar as atividades de
aprendizagem induzida, sem uma visdo mais ampla de desenvolvimento de
competéncias (Day, 2004). Essa é uma visdo restritiva do conceito, pois
desenvolvimento profissional corresponde ao crescimento e amadurecimento
dos conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos ao longo da vida dos
trabalhadores, como resultado de a¢Oes formais e informais de aprendizagem
no trabalho (PAQUAY; WOUTERS; VAN NIEUWENHOVEN, 2012).

O autor Chiavenato (2000) cita que o desenvolvimento profissional é
a educacao que visa ampliar, aperfeicoar e desenvolver o ser humano para
uma determinada carreira na empresa ou para que se torne mais eficiente e
produtivo em determinada tarefa ou cargo. Com a alta competitividade do
mercado, € imprescindivel que os profissionais estejam em desenvolvimento
continuo e, principalmente, permanecam preparados para as oportunidades
repentinas que surgem. Isto implica na continua aquisicdo de conhecimentos,
habilidade, atitudes e competéncias ao longo da carreira.

A partir destas perspectivas, o que determina o desenvolvimento
profissional, na visdo dos autores, é que este ndo acontece numa Unica
dimensdao ou vertente, e que ndo estd desvinculado do contexto social,
histérico, cultural, educativo e da vida pessoal do individuo, € uma teia de
relagbes que se cruzam e convergem para um mesmo sentido, o de
estabelecer um fio condutor para a sua formagéo.

Ha muitos fatores que influenciam o modo de pensar, de sentir e de
atuar dos gestores, ao longo da sua atividade profissional, fatores estes



21

também determinantes na formacao, consequentemente no sentimento do seu
desenvolvimento profissional. Houve e ainda persiste em algumas situagdes a
confusdo conceitual com o termo desenvolvimento profissional, que ja foi
interpretado como sinbnimo de reciclagem, capacitacdo ou mesmo formacao
em servico. O desenvolvimento profissional acontece ao longo da sua carreira,
em diferentes fases, ciclos de sua vida que podem ou n&o estar vinculado a um
programa de formagao continuada, como um processo continuo, no qual a
formacao inicia na sua formacao como pessoa e se estende por toda a sua
carreira profissional.

O desenvolvimento pessoal e profissional no crescimento, mudanca,
melhoria e adequacgdo, no que diz respeito ao préprio conhecimento e as
atitudes no trabalho e para com o trabalho. As organiza¢cées buscam cada vez
o melhor desempenho profissional para conseguirem se inserir no mercado
competitivo atual.

Ademais, percebe-se que varias organizagbes compreendem que 0
sucesso depende dos colaboradores que nela trabalham e que estes podem
ser o maior diferencial competitivo de uma organizac¢ao. Dutra (2009, p. 101)
afirma que:

A questdo do desenvolvimento das pessoas na organizagdo moderna
€ fundamental para a manutencédo e/ou ampliagdo de seu diferencial
competitivo [...] as organiza¢des estdo percebendo a necessidade de

estimular e apoiar o continuo desenvolvimento das pessoas, como
forma de manter suas vantagens competitivas.

O mercado de trabalho vive em um constante processo de
mudanca, e isso € cada vez mais competitivo e desafiador para as
organizagdes. O que exige das mesmas profissionais com habilidades e
capacidades, para enfrentar os desafios que o mercado impde. As pessoas, ao
desenvolver sua capacidade individual, transferem para a organizacdo seu
aprendizado, dando-lhes condicbes para enfrentar novos desafios (DUTRA,
2001).

Chiavenato (2009, p. 16) quando relata: “desenvolva as pessoas e
elas desenvolverdo a organizagao”, salienta que o crescimento individual
conduz ao crescimento das equipes, 0 qual conduz ao crescimento das areas

funcionais e este ao crescimento da organizagdo. Portanto, quanto mais
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desenvolvidas as pessoas, maior serd o grau de desenvolvimento da
organizagao da qual estao inseridas.

Autores na sua maioria compreendem que o desenvolvimento
profissional envolve o conjunto de fatos, acdes, opinides, crencas e
conhecimentos que se associam com a profissdo. Compde este conjunto a
histéria de vida de cada professor, o processo da formagdo académica, o
enfrentamento do inicio da carreira, as agdes desencadeadas nos diferentes
estagios da trajetéria profissional, a representacao do que é ser professor antes
mesmo da formacao inicial, os conhecimentos adquiridos ao longo da carreira.

A respeito do desenvolvimento do ensino, Marcelo (1999) indica o
aparecimento de novas perspectivas do ensino como desencadeadoras da
ampliacdo do foco de estudo que consequentemente, implicam reelaboracao
da concepcao do desenvolvimento profissional. A mudanca mais significativa
diz respeito a concepg¢ao do ensino como atividade pratica e deliberativa com
uma componente ética, ao invés da concepg¢do do ensino adotada por muito
tempo como ciéncia aplicada. Nesse sentido, o desenvolvimento profissional é
compreendido, “(...) como um conjunto de processos e estratégias que facilitam
a reflexdo dos professores sobre a sua pratica, que contribui para que os
professores gerem conhecimento pratico, estratégico e sejam capazes de
aprender com a sua experiéncia” (MARCELO, 1999, p. 144).

Para Mourdo, Monteiro e Viana (2014, p. 199), “o desenvolvimento
profissional parte da construcdo de conhecimentos e de competéncias para a
atuacao profissional e reflete-se na pratica e nas interagcbes sociais no
ambiente de trabalho”. Envolve a capacidade de compreender inteiramente o
trabalho que executa e como pode melhora-lo. Esses autores ainda destacam
gue o desenvolvimento profissional parte da construgdo de conhecimentos e de
competéncias para a atuacao profissional e reflete-se na pratica, por meio de
programas de Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo (TD&E) e nas
interacOes sociais no ambiente de trabalho.

Com tantas mudangas acontecendo todos os dias, seja na
economia, seja na legislacdo ou mesmo com os avancos da tecnologia, €
importante desenvolver um conjunto de habilidades para manter a exceléncia

na carreira mesmo diante de cenarios incertos.
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Desenvolver e capacitar sdo importantes para que as pessoas
possam contribuir com o maximo de suas potencialidades e alcangar
resultados satisfatorios tanto para si, como para a organizagéo e sociedade. O
desenvolvimento da organizagdo estd diretamente relacionado a sua
capacidade de desenvolver pessoas (DUTRA, 2009).

O autor Chiavenato (2009, p. 51) ainda afirma que:

A organizacdo somente aprende através das pessoas que a
constituem. A organizagdo somente se desenvolve a partir do
desenvolvimento de seus funciondrios e colaboradores. Entre todos
0S VArios recursos organizacionais, 0s Unicos capazes de auto
diregdo e de desenvolvimento sdo os recursos humanos. Sao
recursos vivos e como tal tém enorme aptidao para o crescimento e
desenvolvimento.

O desenvolvimento esta interligado com o crescimento pessoal do
individuo a visa a carreira futura. De acordo com Pacheco et al. (2005, p. 03),
‘o processo de desenvolvimento de pessoas inclui treinamento e vai além;
compreende o autodesenvolvimento, processo esse que € intrinseco a cada
individuo”. Este processo ainda tem o objetivo de explorar o potencial de
aprendizagem, e a capacidade produtiva do colaborador, de maneira a
maximizar seu desempenho profissional e motivacional, desenvolvendo
experiéncia, vivéncia, percepcao e principalmente a capacidade de se

autodesenvolver. Concomitante a isso, Mourdo (2015, p. 01) afirma que:
Embora o desenvolvimento profissional seja uma decorréncia natural
das agdes formais de educacdo e capacitagdo para o trabalho, ele
nao depende apenas das mesmas, estando, ao contrario, vinculado a
qualquer tipo de aprendizagem voltada para o ambiente laboral. Ele
corresponde ao crescimento e amadurecimento dos conhecimentos,
habilidades e atitudes adquiridos ao longo da vida dos trabalhadores,

em um processo crescente de preparo que vai guiando a trajetoria
profissional das pessoas.

O desenvolvimento profissional seria, portanto, resultante de todas
as acdes de aprendizagem formal e informal que permitem as pessoas
ampliarem suas competéncias para a atuagcdo no mundo do trabalho, sendo um
processo complexo, que envolve mudangas de praticas e concepgdes e
depende de varios fatores culturais e temporais, fazendo com que o
profissional seja um eterno aprendiz (MOURAQO; MONTEIRO; VIANA, 2014).

Desenvolver é transformar e, dado isso, o seu desenvolvimento as

mudancas do mercado e amplia os objetivos da carreira. Organizagdes que
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nao investem em seus colaboradores enfrentam dificuldades competitivas, pela
falta de pessoal preparada para exercer determinados cargos. Segundo Boog
(1999), o treinamento tem como finalidade melhorar o desenvolvimento
profissional do colaborador na organizagéo.

Assim, investir em agbes de treinamento e desenvolvimento pode
trazer um grande retorno para o profissional e para a empresa, pois um
profissional bem mais qualificado é motivado, seu resultado na execuc¢ao das
tarefas aumentara, consequentemente havera melhor produtividade do
empregado em contribuir efetivamente para os resultados da organizacao.

2.2 Competéncias Socioemocionais

Conforme descreve Boyatzis (2009), as inteligéncias emocional e
social predizem o desempenho no trabalho, principalmente em contextos
internacionais, em que a habilidade de lidar com a diversidade cultural é
elemento-chave para assegurar a qualidade das relacdes no trabalho.

Convergente com essa linha de pensamento, Bisquerra (2000; 2009)
faz mengao a cinco componentes da competéncia socioemocional: o primeiro é
a consciéncia emocional de si e de outras pessoas, incluindo a capacidade de
captar o clima emocional em um contexto especifico; 0 segundo componente é
a regulacdo emocional, que se refere ao gerenciamento apropriado das
emocgoes, cujos aspectos cognitivos sdo fundamentais na busca de estratégias
de enfrentamento que potencializem as emogdes positivas e minimizem as
emogdes negativas; o terceiro componente € a autonomia emocional, que
destaca a atitude positiva em relacdo a si mesmo e a vida, mantendo a
autoestima elevada e reconhecendo os limites pessoais, recorrendo, em caso
de necessidade, a ajuda externa; o quarto componente é o dominio de
habilidades sociais, em que se destaca a capacidade de se comunicar, ser
assertivo e adotar atitudes respeitosas para com as demais pessoas; 0 quinto
componente refere-se as habilidades de vida e bem-estar, definidas como a
capacidade de adotar comportamentos apropriados e responsaveis na solucao
de problemas pessoais, familiares, profissionais e sociais, preservando o bem-
estar pessoal e social.
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A popularizagdo da internet, no final do século XX, e dos
instrumentos de busca e redes sociais, no inicio do século XXI, a globalizagao
das economias, as novas organizagdes sociais do trabalho e as exigéncias
postas pela redesenhada sociedade humana fizeram com que as inquietacoes
e reflexdes quanto ao processo de formagdo humana e o papel da escola
ultrapassassem definitivamente os muros das universidades e alcangassem
outros setores da sociedade, produzindo novos saberes e mobilizando
iniciativas de pesquisas e projetos de diferentes ordens. (ABED, 2014, p.107)

Pode-se situar os primérdios das pesquisas sobre habilidades
socioemocionais com o estudo longitudinal do economista James Heckman, da
Universidade de Chicago (premiado com o Nobel da Economia em 2000), que
comparou dois grupos de sujeitos oriundos de familias com baixa renda, no
estado americano de Michigan. Um deles era composto por sujeitos que
participaram, na década de 1960, do programa "Perry Preschool Project",
voltado ao desenvolvimento socioemocional de criancas de 3 a 5 anos. O
grupo de controle era formado por criancas com as mesmas caracteristicas
sociodemograficas que nao participaram desse programa.

Os resultados indicaram diferengas significativas, na vida adulta, em
habilidades que foram denominadas, pelos pesquisadores, como "nao-
cognitivas": os que haviam participado do projeto "Perry" apresentavam
menores taxas de abandono escolar, desemprego, envolvimento em crimes e
gravidez na adolescéncia.

A conclusao foi que, mesmo sem ter afetado o desempenho medido
em testes de Ql, o projeto Perry havia sido bem sucedido ao ensinar seus
alunos desde os primeiros anos de escola a trabalhar melhor em grupo, ter
maior controle de suas emocbes e mais persisténcia e organizacao para
executar tarefas. (PONTES, 2013, apud ABED, 2014, p. 110)

Em uma sociedade como a nossa, em que 0s alunos passam, desde
a mais tenra idade, varias horas de suas vidas na escola (tempo que esta
sendo ampliado, no Brasil, com a implantacdo da jornada de tempo integral e a
obrigatoriedade do ingresso na escola aos quatro anos), cabe pensar no papel
do ambiente escolar na promocédo da saude mental e fisica dos estudantes.
Uma "escola suficientemente boa", com "professores suficientemente bons"
(parafraseando Winnicott) € uma alternativa institucional para combater os
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revezes decorrentes de condicdes familiares e sociais marcadas por caréncias
afetivas, alimentares, materiais, muitas vezes envolvidas em violéncias de
diferentes tipos e graus. (ABED, 2014, p. 112)

Muitas sédo as discussdes académicas em torno da identificacdo e da
mensuragdo das competéncias socioemocionais e quais deveriam ser
desenvolvidas no espago de conhecimento. Sdo numerosas pesquisas
delimitando consideraveis habilidades - a amplitude das caracteristicas de
personalidade humana é enorme. E necessario realizar uma taxonomia que
permita recortes e afunilamentos para definir e organizar focos de trabalhos
pedagdgicos.

Os Big Five sédo constructos latentes obtidos por andlise fatorial
realizada sobre respostas de amplos questionarios com perguntas
diversificadas sobre comportamentos representativos de todas as
caracteristicas de personalidade que um individuo poderia ter. Quando
aplicados a pessoas de diferentes culturas e em diferentes momentos no
tempo, esses questionarios demonstraram ter a mesma estrutura fatorial
latente, dando origem a hipétese de que os tracos de personalidade dos seres
humanos se agrupariam efetivamente em torno de cinco grandes dominios
(SANTOS; PRIMI, 2014, apud ABED, 2014).
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3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 Competéncias

Segundo Ferreira (1995), o temo competéncia vem do latim
competentia e representa o atributo de quem é capaz de apreciar e resolver
certo assunto, habilidade, capacidade e aptiddao para resolver determinada
coisa.

No Brasil, os estudos sobre competéncias sdo recentes, e as
abordagens utilizadas s&o, predominantemente, as perspectivas estrangeiras.
Para os autores, Ruas (2002), Fleury e Fleury (2001) e Dutra (2001), o conceito
de competéncia tem uma fusdo com influéncias norte-americanas (inputs), algo
que o individuo possui, € depois com influéncias francesas (outputs), que trata
da agregacao de valor.

Ruas (2002) defende a competéncia como uma forma de saber agir
em um contexto profissional, transferindo e interagindo com conhecimentos,
habilidades e capacidades em geral. No mesmo sentido, Fleury e Fleury (2001,
p. 188) definem competéncia como:

[...] um saber agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar,
interagir, transferir conhecimentos, recursos e habilidades, que
agreguem valor econdmico a organizagéo e valor social ao individuo.
(FLEURY; FLEURY, 2001, p. 188).

Na mesma perspectiva, Dutra (2001) associa a ideia de competéncia
a nocao de entrega, aquilo que o colaborador pode e quer entregar a
organizagdo proporcionando ao individuo um conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes ndo implicando que a organizacao se beneficie dele, dai
a necessidade da entrega. Esses aspectos sdo de extrema importancia quando
falamos em diferenciacdo no mercado de trabalho, principalmente por conta da
globalizagdo, modernizagdo, valorizagdo do conhecimento, eficiéncia e
competitividade proporcionando ao longo do tempo diferentes significados,
conforme evidenciado por Bitencourt (2004) na tabela 1.
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Tabela 1 — Historico dos Conceitos de Competéncia

AUTOR CONCEITO
1. Boyatizis “Competéncias sdo aspectos verdadeiros ligados a natureza
(1982, p. 23) humana. Sdo comportamentos observaveis que determinam,
em grande parte, o retorno da organizagéo.”
2. Spencer e | “A competéncia refere-se as caracteristicas intrinsecas ao

Spencer (1993, p. 9)

individuo que influencia e serve de referencial para seu

desempenho no ambiente de trabalho.”

3. Sandberg
(1996, p. 411)

“A nocao de competéncia é construida a partir do significado
do

aquisi¢ao de atributos.”

trabalho. Portanto, ndo implica exclusivamente a

4. Bruce (1996,
p. 6)

“Competéncia é o resultado final da aprendizagem.”

5. Boterf (1997,
p- 267)

“‘Competéncia é assumir responsabilidades frente a
situacdes de trabalho complexas, buscando lidar com

eventos inéditos, surpreendentes, de natureza singular.”

6. Magalhaes et
al. (1997, p. 14)

“Conjunto de conhecimentos, habilidades e experiéncias

que credenciam um profissional a exercer determinada

fungao."
7. Perrenoud ‘A nogdao de competéncia refere-se as praticas do
(1998, p. 1) cotidiano que se mobilizam através do saber baseado
no enso comum e do saber a partir de experiéncia.”
8. Durand “Conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
(1998, p. 3) interdependentes e necessarias a consecugdo de
determinado propdsito.”
9. Fleury e | “Competéncia: um saber agir responsavel e

Fleury (2000, p. 21)

reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir
conhecimentos, recursos, habilidades, que agreguem
valor econbmico a organizacdo e valor social ao

individuo.”

10. Becker et al.
(2001, p. 156)

“Competéncias referem-se a conhecimentos individuais,
habilidades ou caracteristicas de personalidade que

influenciam diretamente o desempenho das pessoas.*

Fonte: Bitencourt (2004)
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Pra Chiavenato (2005, p. 9), “competéncia é qualidade que uma
pessoa possui e que é percebida pelos outros” nota-se que a competéncia sé é
valida quando as outras pessoas a percebem, nao adianta ser visivel, é
necessario que seja também percebida sua existéncia, ja que elas sao
dindmicas, mudam, evoluem, sdo adquiridas ou perdidas. Muitas vezes, é a
percepcao do gestor sobre o colaborador que determina a competéncia do
mesmo, € importante adquirir € agregar novas competéncias que sejam
fundamentadas tanto para o sucesso da organizacdo como para O Seu
crescimento pessoal, visando sempre atingir a eficacia no trabalho, ou seja, se
for percebida corretamente € um ponto a favor do colaborador, sendo que na
maioria das vezes, a percepg¢ao do gestor é incompleta.

De acordo com Fleury (2002, apud Oliveira, 2008) a competéncia é
pensada como o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA), um
agregado de capacidades humanas que justificam um alto desempenho da
pessoa em determinada tarefa. Isto pode ser observado de forma resumida na

figura 1.

Figura 1 - Visualizagdo do CHA

HABILIDADE
S
(Saber fazer)

(glg’e‘?) (Querer fazer)

Fonte: EBOLI (2004).

Os autores Gramigna e Domingos, (2002, apud LEME, 2005, p. 17),

relatam que competéncia é entendida como “‘um conjunto de conhecimentos,
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habilidades e atitudes, que afetam a maior parte do trabalho de uma pessoa, e
que se relacionam com seu desempenho no trabalho”. Nesse mesmo contexto,
Carbone et al. (2006), Picarelli (2002), entendam a competéncia como um
grande conjunto de qualificagdes, tais como conhecimentos, habilidades e
atitudes, que tornam a pessoa mais apta a exercer e desempenhar qualquer
atividade ou fungéo, levando-a a um desempenho superior.

Atualmente, o mercado de trabalho necessita de profissionais cada
vez mais multifacetados, os que sabem trabalhar em equipe e aprendam
conhecimentos, habilidades e atitudes, sobressaem-se em relagcdo aos outros
(MOURAOQ; PUENTE PALACIOS, 2006). Estes influenciam diretamente em
produtos e servicos de uma organizagao, afirmando assim, o valor do capital
humano, que se confirma como grande valor de mercado e como vantagem
competitiva.

Segundo o entendimento das autores Kops, Silva e Romero (2013),
a competéncia é entendida ndo apenas como um conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes, mas também como um conjunto de realizacbes e
desempenhos desenvolvidos por uma pessoa em um determinado contexto. E
importante entender essas trés dimensdes basicas que compdéem a
competéncia, porém nao chega a ser suficiente, pois o fato das pessoas terem
conhecimentos, habilidades e atitudes somente trardo beneficios para a
empresa caso 0 colaborador tenha uma entrega significativa, ou seja, que ele
efetivamente coloque em pratica essas competéncias. Diante disso, o autor
Boog (1999, apud Chiavenato, 2015, p. 11) trata:

Competéncia é o produto da multiplicagao de trés fatores: saber fazer
(conjunto de informagdes, conhecimento e experiéncia), querer fazer
(motivagao, vontade e comprometimento) e poder fazer (ferramentas,
equipamentos e local de trabalho adequado).

Conforme Leme (2005), o conhecimento e a habilidade estéo ligados
a competéncias técnicas, ja a atitude relaciona-se as competéncias
comportamentais, ou seja, o autor faz um desdobramento das competéncias
como se pode visualizar na tabela 2:
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ento, habilidade e atitude.

CONHECIMENTO Saber Competéncia técnica
HABILIDADE Saber fazer Competéncia técnica
Competéncia
ATITUDE Querer fazer
comportamental

Fonte: LEME, 2005, p. 18

Conhecimento € o saber, é o que se aprende. A habilidade é o saber

fazer, € tudo o que se utiliza dos conhecimentos no dia a dia. E a atitude é o

que leva a exercitar

isso, elas se tornam

a habilidade de um conhecimento, € o querer fazer. Por

tdo importantes no mundo organizacional. Alguns autores

ainda citam outra abordagem utilizada para conceituar competéncia, trata-se da

Arvore de competéncias. Os autores Oliveira, Santos e Lourencdo (2008, p.

191) descrevem a arvore da competéncia da seguinte forma:

A copa corresponde as habilidades — agir com aptidao, capacidade e
técnica em relagdo a realidade, resolvendo e obtendo resultados
positivos;

O tronco e os galhos correspondem ao conhecimento — refletem-se
ao conjunto de informagdes que a pessoa armazena e utiliza, quando
necessario;

A raiz corresponde as atitudes - ao conjunto de valores, crengas e
principios que sdo formados no decorrer da vida. Estdo relacionados
com 0 querer ser € 0 querer agir e implicam o grau de
comprometimento com o trabalho.

Chiavenato (2009, p. 15), ainda ressalta que cada organizagcao

precisa ‘identificar’,

‘reunir e ‘fortalecer suas competéncias para poder

competir com sucesso frente as suas concorrentes. Este mesmo autor ainda

fala que existem quatro categorias de competéncias, a saber:

1. Competéncias Essenciais: [...] elas sdo fundamentais para a eficacia

da organizacao;

Competéncias de Gestao: [...] sdo fundamentais para eficacia interna;

Competéncias Organizacionais: [..] sdo as competéncias

relacionadas com a vida intima da organizagao. [...] se referem ao

aparato interno por meio do qual a organizagao se articula e integra para

poder funcionar.
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4. Competéncias Pessoais: sdo as competéncias que casa individuo
aprende e desenvolve em suas atividades pessoais na organizagao.

Assim, percebe-se a relevancia da existéncia da competéncia no
contexto organizacional, interagindo e inter-relacionando-se de forma a obter
vantagem competitiva, resultando em valor percebido pelos clientes, como

ilustra a figura 2.

Figura 2 - Categoria da Competéncia como Vantagem Competitiva

Competéncias
Essenciais

Competéncias Vantagem Competéncias

Pessoais competitiva de Gestao

Competéncias
Organizacionais

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Conforme Dutra (2001) é através da capacidade de entrega de uma
pessoa, que podemos compreender a sua competéncia, consequentemente,
quando o individuo mostra a sua capacidade de entrega e agrega valor a si
proprio, aos negocios ou a organizacdo em que atua, essa estd demonstrada
ser competente, logo quanto mais se aplica essa capacidade de entrega, mais
a pessoa esta se desenvolvendo.

Para Queiréz (2008, p. 21), “o competente ndo é somente aquele
que esta preparado para fazer algo” mais que fazer é colocar em pratica o que
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se sabe. Os autores Fleury e Fleury (2001) destacam ainda que, as
competéncias devem agregar valor econémico para a organizagdo e valor

social para o individuo, conforme evidenciado na figura 3:

Figura 3 — Competéncias como Fonte de Valor para o individuo e para a

Organizacao

T Sell
Saber mobilizar

Saber transferir
Saber aprender Crganizacio
Saber engajar-se
Ter wisdo estratégica
Aszzsumir responsabilidades

Conhecimento
Habilidades
Atitudes

Secial Econtmico

Agregar valor

Fonte: FLEURY e FLEURY (2001).

Entende-se ainda que uma competéncia ndo seja somente um
estoque de capacidades, mas como um saber agir responsavel e reconhecido,
que segundo Carbone (2006, p. 44):

Resulta da mobilizagdo, por parte do individuo, de uma combinagao
de recursos ou insumos. E a pessoa expressa a competéncia quando
gera um resultado no trabalho, decorrente da aplicagcao conjunta de
conhecimento, habilidades e atitudes.

Os autores Fleury e Fleury, propdem ainda, diante da concepgao de
Lé Boterf, a definicdo dos seguintes conceitos de saber para o profissional,

conforme apresenta a tabela 3:

Tabela 3 — Competéncia para o profissional

. Saber o que e por que fazer, saber,
Saber agir _ o
julgar, escolher, decidir.

. Criar sinergia e mobilizar recursos e
Saber mobilizar recursos o
competencias.

Saber comunicar Compreender, trabalhar, transmitir
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informagdes, conhecimentos.

Trabalhar o conhecimento, a experiéncia,
Saber aprender .
rever modelos mentais, desenvolver-se.

. Saber empreender, assumir riscos e
Saber engajar-se e comprometer-se
comprometer-se.

Ser responsavel, assumir riscos e
Saber assumir responsabilidades consequéncias de suas acbes, sendo
reconhecido.

Conhecer e entender o negécio da
Ter visao estratégica organizacao, seu ambiente, identificando
oportunidades e alternativas.

Fonte: FLEURY e FLURY (2001)

O mercado esta exigindo dos profissionais novas competéncias
como diferenciais, uma vez que as pessoas tende a atingir cada vez mais o
mesmo nivel de conhecimentos técnicos, as competéncias passam a ser
destaque. Para Covey (1991, apud CHIAVENATO, 2009), as novas
competéncias exigidas pelas empresas nos novos ambientes de negécios sao:
aprender a aprender, comunicacdo e colaboracdo, raciocinio criativo e
resolucéo de problemas, conhecimento tecnoldgico, conhecimento de negocios
globais, desenvolvimento da lideranga e autogerenciamento da carreira.

O termo competéncias é mdultiplo e envolve conceitos ligados ao
Direito, Educacao, Sociologia e Administracdo. Nesse Ultimo, a nocédo de
competéncias pode ser encontrada em estudos de duas vertentes: nos
trabalhos relacionados a administracdo estratégica, onde as discussdes
assumem o nivel organizacional, referindo-se, portanto, as competéncias
organizacionais e nos estudos de gestdo de pessoas, onde a énfase esta no
nivel das competéncias individuais (SANTOS, 2012).

Além disso, competéncia constitui-se um conceito complexo e de
multiplas faces, continuando atual a afirmacdo de que o mesmo esta em
construcgao, justificativa a existéncia de varias definicdes sobre o tema, as quais
muitas vezes se confundem (FLEURY; FLEURY, 2001). H4& também diferencas
entre os sistemas, estruturas e culturas ligadas ao desenvolvimento das
pessoas, fato que contribui para gerar instabilidade no conceito de
competéncias (RUAS et al. 2010). O aumento do interesse pela abordagem da
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competéncia decorre, sobretudo, do reconhecimento de que as pessoas sao o
principal elemento para o sucesso das organizagdes (PIRES et al., 2005).

Ruas (2005) entende que o conceito de competéncias pode ser
estudado sob trés enfoques diferentes: a) competéncias organizacionais, as
quais se referem as capacidades coletivas da organizacdo, aquelas que
integram as varias areas e fungbes das organizagcbes a fim de atingir um
resultado esperado em seus produtos e servicos de maneira estreitamente
vinculada as diretrizes estratégicas; b) as competéncias funcionais, as quais se
referem as capacidades necessarias ao desempenho de cada uma das
fungdes principais (ou macroprocessos) da organizagao; c) e as competéncias
profissionais ou individuais, que se referem as competéncias que o0s
profissionais devem mobilizar para atender suas atribuicbes e
responsabilidades nas organizagbes em geral.

Ja Branddo e Guimardes (2001) indicam a existéncia de, pelo
menos, dois niveis de competéncia: as competéncias essenciais da
organizagao e as competéncias individuais; afirmando existir consenso entre os
diversos autores de que as competéncias individuais formam a base das
competéncias organizacionais. Por sua vez, Bruno-Faria e Brandao (2003)
classificam as competéncias como profissionais ou humanas, que sao as
relacionadas a individuos ou a equipes de trabalho; e, organizacionais, aquelas
inerentes a organizacgao, ressaltando que outros autores que as competéncias
profissionais, aliadas a outros recursos, dao origem e sustentacdo as
competéncias organizacionais.

Segundo Resende (2000), competéncia é a transformacao de
conhecimentos, aptiddes, habilidades, interesse e vontade, em resultados reais
e praticos, pois quando um individuo tem conhecimento e experiéncia e nao
sabe aplicad-los em favor de um objetivo, de uma necessidade ou de um
compromisso, significa que este individuo nao é realmente competente, assim,
a competéncia é resultado da unido de conhecimentos (formagao, treinamento,
experiéncia e autodesenvolvimento) com comportamentos (habilidades,
interesse e vontade). Entre os profissionais de Recursos Humanos, uma

definigdo de competéncia comumente utilizada é a seguinte:

Conjunto de conhecimentos, habilidades, atitudes que afetam a maior
parte do trabalho de uma pessoa, e que se relacionam com o
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desempenho no trabalho, a competéncia pode ser mensurada,
quando comparada com padrdes estabelecidos e desenvolvida por
meio do treinamento (PARRY, 1996, apud Fleury; Fleury 2000, p. 27).

Fleury e Fleury (2001) definem competéncia como um saber agir
responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir
conhecimentos, habilidades, que agreguem valor econémico a organizacao e
valor social ao individuo. Ja para os mesmos autores, competéncia é o
conjunto de conhecimentos, habilidades, atitudes que afetam a maior parte do
trabalho de uma pessoa, e que se relacionam com o desempenho no trabalho,
esta competéncia pode ser mensurada, quando comparada com padrdes
estabelecidos e desenvolvida por meio de treinamentos.

Green (2000) defende que existem duas dimensdes de
competéncias, as competéncias organizacionais e as competéncias individuais
de acordo com as competéncias organizacionais, também chamadas de
competéncias essenciais, sdo conjuntos unicos de conhecimentos técnicos e
habilidades que possuem ferramentas que causam impacto em produtos e
servicos multiplos em organizactes, fornecendo desta forma uma vantagem
competitiva no mercado.

Estas competéncias fornecem uma vantagem competitiva peculiar
da organizacao, resultando em valor percebido pelos clientes, e sao dificeis de
serem imitadas por outras empresas, por outro lado, as competéncias
individuais sdo descricées de habitos de trabalhos mensuraveis e habilidades
pessoais que sdo utilizadas por uma pessoa para alcancar os objetivos de
trabalho da organizacdo, como por exemplo, as ideias relacionadas a lideranca,
criatividade ou habilidades de apresentacgao.

Conforme Chiavenato (2008, p. 143), “competéncias individuais sao
as competéncias que cada pessoa deve contribuir e possuir para atuar na
organizacdo ou em suas unidades”. Para Hanashiro, Teixeira e Zaccarelli
(2007), competéncia organizacional é a consequéncia de uma combinagao
estratégica de recursos, habilidades e processos organizacionais, que visam o
atendimento das necessidades dos clientes, e que contribui efetivamente para
a geracgao de valor e para formagédo de uma vantagem competitiva.

Na visdo de Dutra (2008) existe uma ampla ligacdo entre
competéncias organizacionais e individuais, jA que o estabelecimento de
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ambas as competéncias possuem grande influéncia entre si, em tal caso em
que as empresas estdo inseridas, caracterizado pela alta competitividade, e por
mudancgas constantes exige que as mesmas adotem um novo modelo de
gestao de pessoas, sendo que esse modelo de gestdo por competéncias surge
entdo como alternativa de modelo gerencial com uma visao holistica, alinhando
as estratégias organizacionais com as competéncias profissionais.

Taylor (1970) ja alertava, no inicio deste século, para a necessidade
das empresas contarem com “homens eficientes”, ressaltando que a procura
pelos competentes excedia a oferta, baseadas no principio taylorista de
selecao e treinamento do trabalhador, as empresas procuravam aperfeigoar em
seus empregados as habilidades necessarias para o exercicio de atividades
especificas, restringindo-se as questdes técnicas relacionadas ao trabalho.

Posteriormente, em decorréncia de pressbdes sociais e do aumento
da complexidade das relagbes de trabalho, as organizagbes passaram a
considerar, no processo de desenvolvimento profissional de seus empregados,
ndo s6 questdes técnicas, mas, também, os aspectos sociais e
comportamentais do trabalho.

Competéncia é “[...] um conjunto identificavel e avaliavel de
conhecimentos, atitudes, valores e habilidades, relacionados entre si, que
permitem desempenhos satisfatérios em situagdes reais de trabalho, segundo
padrdes utilizados na area ocupacional”, observando que um ser competente é
aquele que, diante de um problema examina, avalia e encontra uma solucéo de
forma conveniente e adequada para aquela situacéo, ou seja, a competéncia
exige o0 saber-fazer (conhecimentos, habilidades e atitudes), o trabalhador
exercitara suas habilidades, que o levara a aquisicado de novas competéncias
(PERRENOUD 1999, p. 68).

Competéncia refere-se a “um sistema de conhecimentos conceituais
e processuais, organizados em esquemas operatérios que permitem, no interior
de uma familia de situagbes, a identificacdo de uma acdo eficaz [...]
Competéncia integra os conhecimentos sobre objetos e acao, representando
um dos principios organizadores da formacgao”, possibilitando inclusive a
mobilizacdo do fazer em uma situagédo que o individuo sabe fazer bem, onde as

acoes realizadas por uma pessoa ao realizar uma tarefa, convergem com as
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competéncias que estado relacionadas muito mais com a diversidade de objetos

que o da qualificagdo (TREPOS, 1992).

3.2 Competéncias Socioemocionais

A partir dos anos 60, pesquisas de grande amostragem detectaram

que cinco fatores principais resumiam a variagao existente. Os autores que

mais contribuiram ao modelo a época, considerados os “pais” da teoria, foram:

Lewis Goldberg, Robert R. McCrae e Paul T. Costa, Jerry Wiggins e Oliver

John.

Entre os psicélogos, tem crescido o reconhecimento de que é

possivel analisar a personalidade humana em cinco dimensdes, conhecidas

como Big Five, a partir dos dominios proposto por John e Srivastava (1999),

conforme tabela:

Tabela 4 — Competéncias Socioemocionais

Competéncia

Significado

Abertura a novas experiéncias

Tendéncia a ser aberto a novas
experiéncias estéticas, culturais e
intelectuais. O individuo aberto a
novas experiéncias caracteriza-se
como imaginativo, artistico,
excitavel, curioso, ndo convencional
e com amplos interesses.

Consciéncia

Inclinacdo a ser organizado,
esforgcado e responsavel. @)
individuo consciente é caracterizado
como eficiente, organizado,
auténomo, disciplinado, nao
impulsivo e orientado para seus
objetivos (batalhador).

Extroversao

Orientacdo de interesses e energia
em direcdo ao mundo externo e
pessoas e coisas (ao invés do
mundo interno da experiéncia
subjetiva). O individuo extrovertido
€ caracterizado como amigavel,
sociavel, autoconfiante, energético,
aventureiro e entusiasmado.
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Amabilidade Tendéncia a agir de modo
cooperativo e nao egoista. O
individuo amavel ou cooperativo se
caracteriza como tolerante,
altruista, modesto, simpatico, nao
teimoso e objetivo (direto quando se
dirige a alguém).

Estabilidade Emocional Previsibilidade e consisténcia de
reagcbes emocionais, sem mudangas
bruscas de humor. Em sua carga
inversa, o individuo emocionalmente
instavel €& caracterizado como
preocupado, irritadi¢o, introspectivo,
impulsivo, e ndo-autoconfiante.

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Para Mayer (apud GOLEMAN, 1995, p. 60) autoconsciéncia significa
estar “consciente ao mesmo tempo de nosso estado de espirito e de nossos
pensamentos sobre esse estado de espirito, objetivando o reconhecimento de
sentimentos, conectando pensamentos, sentimentos e reacdes, identificando
ainda se sao os pensamentos ou sentimentos que dirigem as tomadas de
decisao, referindo-se ao controle das emoc¢des, compreende-se que é 0 que
esta por tras de um sentimento (por exemplo, a magoa que dispara a raiva) e
aprender como lidar com as ansiedades, ira e tristeza” (GOLEMAN, 2012).

Segundo Tacla (2014) o termo “aprendizagem socioemocional”, foi
definido no ano de 1994, em uma conferéncia que reuniu especialistas em
saude e educacédo no Instituto Fetzer (Michigan, EUA), e, desde entdo a
aprendizagem sécio emocional passou a ser compreendida como 0 processo
de aquisicao e reforco de habilidades socioemocionais, ou seja, habilidades
que auxiliam as pessoas a se conhecerem melhor, a conhecerem as proéprias
emocgoes e a se relacionar com os outros de maneira equilibrada, evidenciando
a pensamentos, sentimentos e comportamentos que, segundo a autora se

agrupam em cinco componentes que S&o:

0 Autoconhecimento, diz respeito ao conhecimento das préprias
emocodes, valores, auto eficicia e limitagoes.

00 Consciéncia social é o cuidado e a preocupag¢do com as outras
pessoas, bem como perceber a emoc¢do do outro e aceitar
sentimentos diferentes dos seus, apreciar a diversidade e o respeito
ao préximo.

0 Tomadas de decisdo responsavel, é conseguir identificar
verdadeiros problemas, analisar e refletir sobre a situagao;
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00 Ter habilidade de resolucdo de problemas por meio de atitudes
baseadas em preceitos éticos, morais e com fins construtivos.

00 Habilidades de relacionamento, é baseado na formagédo de
parcerias positivas, pautadas pelo compromisso, pela cooperacao,
pela comunicacdo efetiva e pela flexibilidade na negociacdo de
acordos, possibilitando que a pessoa trabalhe satisfatoriamente com
conflitos que possam surgir, é saber solicitar e receber ajuda.

0 Autocontrole, esta relacionado a capacidade de autogerenciamento
de comportamentos e emocgdes a fim de atingir determinado objetivo,
orienta a motivacdo interna e, consequentemente, a disciplina e a
persisténcia diante de desafios, podendo utilizar-se de ferramentas
como a organizagao, o humor a criatividade. (TACLA, 2014, p. 49;50).

Ainda segundo a mesma autora, quando as pessoas que estruturam
satisfatoriamente as habilidades socioemocionais passam a apresentar mais
senso de controle sobre suas vidas, tornam-se responsaveis por suas
escolhas, e adquirem um viver mais integrado, mais saudavel e com melhor
qualidade de vida (TACLA, 2014). Goleman (2001) fala em alfabetizacdo das
emocgdes, e que é tdo importante na aprendizagem quanto o estudo da
matematica e a leitura e que as ligdbes emocionais podem fundir-se com a
leitura, escrita, estudos sociais entre outras, é elevar o nivel de competéncia
emocional nas criangcas como parte de sua educacéao regular.

Trata-se, portanto, de um conhecimento com finalidade pratica. O
segundo pilar, “aprender a fazer”, esta relacionado a formacao profissional, ou
seja, esta ligado ao modo de ensinar o educando a colocar em pratica os seus
conhecimentos. A terceira aprendizagem, “aprender a viver juntos”, € um dos
grandes desafios da educacgdo, pois vivemos em um mundo muito violento e
cheio de conflitos.

E, “Aprender a ser” € o quarto e ultimo dos pilares propostos por
Delors, e que vem a ser um dos mais importantes por se tratar da contribuicao
para o desenvolvimento total das pessoas, afirmando a necessidade de todo
ser humano estar preparado por meio da educacao, para ser autbnomo e
critico e ser capaz de tomar decisbes em qualquer situacao, apresenta-se
relevantes definicbes para que se possa conhecer e entender de forma
adequada o porqué avaliar as habilidades socioemocionais de forma que essas
aprendizagens possam cumprir 0 objetivo de repensar a educacgao.

Essa nova visdo acerca das habilidades socioemocionalis é hoje
fundamentada principalmente nas teorias de Haward Gardner (Inteligéncias
multiplas) e de Daniel Goleman (Inteligéncia emocional), segundo a teoria de
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Gardner, na observacdo do meio social, como mecanismo de desenvolvimento
das capacidades importantes para a vida, da mesma forma Goleman considera
as emogbes como instrumentos de aperfeicoamento das inteligéncias
(GOLEMAN, 1996).

Dentre as diversas competéncias relevantes da aprendizagem
socioemocional destacam-se particularmente a  autoconsciéncia, o
autocontrole, a consciéncia social, as competéncias de relacionamento
interpessoal e a tomada de decisdo responsavel (CASEL, 2005). Estas
competéncias, por sua vez, potencializam um melhor ajustamento e rendimento
académico, refletido em comportamentos sociais mais positivos, problemas
comportamentais minimos, menor estresse emocional e melhores resultados
em avaliacOes e testes (GREENBERG et al., 2003). A aprendizagem social e
emocional vai assim, em ultima instancia, capacitar os alunos para se tornarem
mais informados, responsaveis, empaticos, produtivos e ativos na sociedade,
promovendo a participacdo ativa na sociedade e a cidadania (ZINS et al.,
2001).

A educacao emocional ndo pode ser vista como exclusivamente
escolar, constitui-se em um processo de constru¢cao permanente, originado no
seio da familia, passando pela escola e continuando por toda vida, porém nao
pode ser vista como receita que transforma problemas em solugdes, pois seu
principal objetivo € o crescimento emotivo e intelectual do ser humano
(WEDDERHOFF, 2001).

Participando e assumindo-se em suas relagbes com os outros, e
tornando-se capaz de nao “ser arrastado para comportamentos que
desrespeitem a si proprio € a outros”, porque ndo dependera da opinido dos
outros, ndo buscara a sua identidade nas coisas fora de si, mas construird sua
propria forma de ser e estar no mundo (MATURANA, 2003).

O professor detém um saber e seu principal objetivo € transmiti-lo,
no entanto, precisa cultivar a arte de transmiti-lo, e essa arte, por sua vez,
requer a presenca de uma série de qualidades complementares: tolerancia e
firmeza, compreensao e objetividade, profundidade e bom humor (PERRISSE,
2002).

Mas em complemento Perrenoud (2000) parece ndo pensar que seja
0 bastante pensar nestas qualidades e, pensando em melhor descrever seus
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pensamentos organizou algumas competéncias indispensaveis para redes
socioemocionais linear, sdo elas: organizar e dirigir situagbes de
aprendizagem; administrar a progressao das aprendizagens; conceber e fazer
com que os dispositivos de diferenciacao evoluam; envolver os alunos em suas
aprendizagens e em seu trabalho; trabalhar em equipe; participar da
administragdo da escola; informar e envolver os pais; utilizar novas tecnologias;
enfrentar os deveres e os dilemas éticos da profissédo e por fim administrar a
propria formagéo continua (PERRENOUD, 2000, p. 14).

As competéncias propostas pelo Instituto Ayrton Senna sao
apresentadas como vetores para direcionar as inovagdes curriculares,
sobretudo ao focalizarem aspectos cognitivos e socioemocionais.
Responsabilidade, colaboracdo, comunicacdo, criatividade e autocontrole se
tornam questdes a serem priorizadas nas proposi¢coes curriculares, ao mesmo
tempo em que objetos de avaliacao em larga escala. (IAS, 2014). Retomando o
documento examinado, um breve vocabulario explicativo enuncia alguns

desses pressupostos:

Competéncia: capacidade de mobilizar, articular e colocar em pratica
conhecimentos, valores, atitudes e habilidades, seja no aspecto
cognitivo, seja no aspecto socioemocional, ou na inter-relacdo dos
dois. No aspecto da competéncia socioemocional: para se relacionar
com o0s outros e consigo mesmo, compreender e gerir emogodes,
estabelecer e atingir objetivos, tomar decisbes autbnomas e
responsaveis e enfrentar situagdes adversas de maneira criativa e
construtiva. As competéncias socioemocionais priorizadas nesse
contexto sdo aquelas que desempenham um papel crucial na
obtencdo do sucesso escolar e na vida futura das criancas e jovens.
No aspecto da competéncia cognitiva: para interpretar, refletir,
raciocinar, pensar abstratamente, assimilar ideias complexas, resolver
problemas e generalizar aprendizados. (IAS, 2014, p. 9, grifos dos
autores).

A partir desse conjunto de competéncias, assinala-se a importancia
da efetivacdo de politicas publicas e praticas pedagdgicas sintonizadas com
esses principios. Implica-se também que, para a construcdo do século XX,
precisamos de curriculos apropriados, formagcdo de professores e o
estabelecimento de padrdes de inovacgao. (IAS, 2014). Exemplar nessa direcao
€ o projeto Solugao Educacional para o Ensino Médio conduzido pelo Instituto
Ayrton Senna, em parceria com a OCDE e a Secretaria Estadual de Educacao
do Rio de Janeiro. Esse projeto, alicergcado na inovacao e na diferenciacao dos

curriculos escolares:
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[...] propbe-se ensinar os conteudos curriculares a partir de uma
matriz de competéncias para o século XXI, flexivel e customizavel a
diferentes modelos de escola — que combina competéncias cognitivas
— como a resolugdo de problemas e o pensamento critico — com
competéncias socioemocionais — como a colaboragdo e a
responsabilidade. (IAS, 2014, p. 13).

Para o acompanhamento desse processo, foi desenvolvido o
sistema SENNA (Social and Emotional or Non-cognitive Nationwide
Assessment), tal sistema “[...] sera disponibilizado para apoiar gestores e
educadores na tarefa de formular, executar e reorientar politicas publicas e
praticas pedagdgicas destinadas a melhorar a qualidade da educacao no
Brasil”. (IAS, 2014, p. 22). A matriz orientadora do sistema SENNA contém
tanto as competéncias a serem adquiridas pelos individuos quanto as atitudes
esperadas que os alunos desenvolvam em suas condutas cotidianas, ou seja, a
matriz orientadora pode ser considerada, em ultima instancia, um tipo de
tecnologia que busca programar e controlar os estudantes em sua forma de
agir, sentir, pensar e situar-se diante de si mesmos, da vida que levam e do
mundo em que vivem. (O'MALLEY, 1996; GADELHA, 2009).

3.3 Universidade Estadual do Maranhao

A UEMA surgiu através da Lei 3.260 de 22 de agosto de 1972 com
origem na Federacdo das Escolas Superiores do Maranhdo (FESM) para
coordenar e integrar os estabelecimentos isolados do sistema educacional
superior do Maranhao (UEMA, 2009). No estatuto da universidade, ela foi
constituida por quatro unidades de ensino superior: Escola de Administracao,
Escola de Engenharia, Escola de Agronomia e Faculdade de Caxias. Trés anos
depois foi incorporado a FESM a Escola de Medicina Veterinaria de Sao Luis e
em 1979 a Faculdade de Educacédo de Imperatriz (UEMA, 2009). Em 30 de
Dezembro de 1981 a FESM tornou-se Universidade Estadual do Maranhao
através da Lei n° 4.400, com seu funcionamento autorizado como pelo Decreto
Federal n® 94.143 de 25 de margo de 1987.

A universidade com o tempo foi sofrendo alteragdes até chegar aos
modelos atuais, e hoje € uma instituicdo de educag¢dao de natureza publica,
gratuita e de qualidade que goza de autonomia didatico-cientifica,
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administrativa e de gestao financeira e patrimonial com atividades académicas
de Ensino, Pesquisa e Extensdo (UEMA, 2017).

E uma Autarquia de regime especial, pessoa juridica de direito
publica, regida pela Legislacdo de Ensino Superior e esta inscrita no Ministério
da Fazenda sob o CGC n® 06.352.421/0001-68. De acordo com o PDI de
2017, a atuagdo da UEMA é na area de Ensino Superior e esta distribuida em:
graduacao e cursos regulares de graduacao bacharelado e licenciatura, integra
ainda nas atividades da universidade os programas especiais com 0s cursos de
licenciatura ministrados pelo Programa Darcy Ribeiro, na modalidade
presencial e regular, cursos de licenciatura ministrados pelo Nuacleo de
Tecnologias para a Educacdo (UEMANET), na modalidade ensino a distancia e
curso de formacao pedagdgica de docentes para as disciplinas de Ensino
Médio e Educagédo Profissional em nivel técnico. Outra alternativa sdo os
sequenciais de formacdo especifica (presenciais) e pos-graduacao (stricto
sensu e lato sensu).

Em relacédo as areas de conhecimento, a UEMA atua nas areas de:
Ciéncias Agrarias e Veterinaria; Ciéncias Bioldgicas; Ciéncias da Saude;
Ciéncias Exatas e da Terra; Ciéncias Humanas e Filosofia; Ciéncias Sociais
Aplicadas; Educacao; Engenharias; Linguistica; Letras e artes; Tecnologia. De
acordo com o estatuto da instituicdo, o Governo do Estado do Maranhao é
entidade mantenedora da UEMA, de conformidade com o Paragrafo Unico do
art. 272 da Constituicdo Estadual. Além disso, o estatuto ainda informa de onde
saem os recursos financeiros provenientes da universidade (UEMA, 1981, p.
102), como se verifica a seguir:

I Dotagcdes do Governo do Estado consignadas no seu
orgamento para sua manutengdo e desenvolvimento;

Il. Dotacdes que lhe forem atribuidas nos orgamentos da Unido, de
outros Estados e de Municipios;

Ill. Subvengobes, doagdes, donativos e auxilios financeiros instituidos
a qualquer titulo, provenientes de entidades publicas ou particulares,
nacionais ou estrangeiras;

IV. Rendas de aplicagcbes de bens e de valores patrimoniais de
servigos prestados e de produgéo;

V. Taxas, emolumentos E contribuicdes;

VI. Rendas eventuais. (UEMA, 2009).

A Universidade esta moldada sob um tripé: ensino, pesquisa e
extensao e o seu trabalho é voltado para a comunidade académica, mas nao
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descartando a sociedade afim de colaborar na formacdo e fomentagdo do
conhecimento. Como uma universidade publica e gratuita, A UEMA tem como
missdo: “Produzir e difundir conhecimento orientado para a cidadania e
formagéao profissional, por meio do Ensino, Pesquisa e Extensé&o, priorizando o
desenvolvimento do Maranhao.” (UEMA, 2017). Essa missao traduz que a
instituicao atua no &mbito da sociedade, buscando o avanco do Estado. Sua
visdo esta orientada em: “Ser uma instituicdo de referéncia na formacéao
académica, na producao de ciéncia, tecnologia e inovacgao, integrada com a
sociedade e transformadora dos contextos em que se insere.” (UEMA, 2017).
J& os valores institucionais, incidem na escolha por um modo de conduta, tanto
dos individuos quanto da Universidade, sao eles:
a) Etica;

b) Transparéncia;
c) Sustentabilidade;
d) Democracia;

e) Autonomia;

f) Incluséo.

De acordo com o PDI (UEMA, 2017, p. 31): deve-se “[...]
compreender a UEMA como um sistema, como um ambiente aberto que sera
determinante para a aquisicdo e geracao de novos saberes que venham a
favorecer o reposicionamento estratégico da Universidade frente ao desafio de
desenvolvimento do Estado.” Portanto, ha a utilizacdo de recursos intelectuais
que possam refletir os conhecimentos dominados pela Instituicdo, se
adaptando ao ambiente externo e integrando ao ambiente interno, tornando-se
condicao precipua para alcancar os resultados almejados.
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4 METODOLOGIA

Neste capitulo serdo descritos os procedimentos metodoldgicos,
com base na fundamentagéo teorica, que servem de suporte para a pesquisa,
desde a caracterizacao até a andlise dos dados.

Uma pesquisa tem com finalidade encontrar as respostas para
determinados problemas, através da utilizacdo de meétodos e procedimentos
cientificos adequados, salientando-se que nao se deve atribuir verdade
absoluta aos resultados de uma pesquisa, afinal o conhecimento e as
descobertas podem sempre passar por uma renovacao (MARCONI; LAKATOS
2002; FACHIN, 2003).

A metodologia de uma pesquisa compreende as classificacdes da
pesquisa, bem como as técnicas utilizadas e seus respectivos instrumentos,
sendo assim, Lakatos e Marconi (2008) dizem que o conceito de método € o
processo das atividades racionais e sistémicas permitindo alcangar os objetivos
propostos, transformando os conhecimentos validos em informagbes
verdadeiras, direcionando o caminho a ser seguido corrigindo erros e
auxiliando nas decisdes dos cientistas.

Segundo Bruyne e Herman (1991), a metodologia é a logica dos
procedimentos cientificos em sua génese e em seu desenvolvimento, ndo se
reduz, portanto, a uma “metrologia” ou tecnologia da medida dos fatos
cientificos. A metodologia deve ajudar a explicar ndo apenas os produtos da
investigacdo cientifica, mas principalmente seu préprio processo, pois suas
exigéncias ndo sdo de submissdo estrita a procedimentos rigidos, mas antes
da fecundidade na producédo dos resultados. (BRUYNE; HERMAM, 1991, p.
29). Segundo Strauss e Corbin (1998), o método de pesquisa € um conjunto de
procedimentos e técnicas utilizados para se coletar e analisar os dados,
fornecendo os meios para se alcancar o objetivo proposto, ou seja, sdo as
“ferramentas” das quais fazemos uso na pesquisa, a fim de responder nossa
questao.

Como afirma Chizzotti (2006, p. 98), “o objetivo da analise de
conteudo € compreender criticamente o sentido das comunicacbes, seu
conteudo manifesto ou latente, as significagdes explicitas ou ocultas”. Dentre
as comunicagoes, Bauer e Gaskell (2008) indicam que os materiais textuais



47

escritos sdo os mais tradicionais na andlise de conteudo, podendo ser
manipulados pelo pesquisador na busca por respostas as questées de
pesquisa. Com abordagem semelhante, Flick (2009, p. 291) afirma que a
analise de conteudo “é¢ um dos procedimentos classicos para analisar o
material textual, ndo importando qual a origem desse material”.

Como a analise de conteudo constitui uma técnica que trabalha os
dados coletados, objetivando a identificacdo do que esta sendo dito a respeito
de determinado tema (Vergara, 2005), ha a necessidade da descodificacao do
que esta sendo comunicado. Para isso, os documentos do pesquisador podem
utilizar varios procedimentos, procurando identificar o mais apropriado para o
material a ser analisado, como analise Iéxica, andlise de categorias, analise da
enunciacao, andlise de conotacdes (Chizzotti, 2006, p. 98).

Para Minayo (2001, p. 74), a analise de conteudo & “compreendida
muito mais como um conjunto de técnicas”. Na visao da autora, constitui-se na
analise de informacdes sobre o comportamento humano, possibilitando uma
aplicacao bastante variada, e tem duas funcoes: verificacao de hipdteses e/ou
questbes e descoberta do que esta por trds dos conteddos manifestos. Tais
fungbes podem ser complementares, com aplicagdo tanto em pesquisas
qualitativas como quantitativas.

Para Minayo (2000, p. 22), “O conjunto de dados quantitativos e
qualitativos, ndo se opdem. Ao contrario, se complementam, pois a realidade
abrangida por eles interage, dinamicamente, excluindo qualquer dicotomia.”
Outro ponto importante a se destacar, € que “[...] o objeto das Ciéncias Sociais
€, essencialmente, qualitativo” (MINAYO, 2000, p. 21; grifo da autora). Como
colocam Olabuenaga e Ispizta (1989), o processo de categorizacdo deve ser
entendido em sua esséncia como um processo de redugdo da dados. As
categorias representam o resultado de um esforco de sintese de uma
comunicacao, destacando neste processo seus aspectos mais importantes.

4.1Tipo de pesquisa

A tipologia de pesquisa é classificada por Vergara (2000, p.46)
conforme dois critérios basicos que sdo: quanto aos fins e quanto aos meios.

Este trabalho caracterizou-se, quanto aos fins, como descritiva e exploratéria.
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Descritiva, pois visa descrever e detalhar o que os gestores da Universidade
Estadual do Maranhao esperam dos seus estagiarios enquanto competéncias
socioemocionais.

Em relacdo aos objetivos da pesquisa, a mesma tem carater descritivo,
onde se busca seguir o que fala Trivinos (2006), quando recomenda que o
pesquisador deve descrever a realidade observada e entender como as
descricdes dos fendmenos estdo repletas de significados outorgados pelo
ambiente. Além disso, é caracterizada como descritiva, pois tenciona conhecer
a natureza, a composicao e 0S processos que envolvem o problema de
pesquisa, permitindo a descricdo das caracteristicas do fenbémeno e
estabelecendo as relagbes entre as variaveis definidoras, como sugerem
Selltiz, Wrightsman e Cook (1987) e Babbie (1998).

Para Trivinos (1987, p. 112), os estudos descritivos podem ser
criticados porque pode existir uma descricdo exata dos fendmenos e dos fatos,
as vezes nao existe por parte do investigador um exame critico das
informacgdes, e os resultados podem ser equivocados; e as técnicas de coleta
de dados, como questionarios, escalas e entrevistas, podem ser subijetivas,
apenas quantificaveis, gerando imprecisdo. A pesquisa descritiva exige do
investigador uma série de informagdes sobre 0 que deseja pesquisar. Esse tipo
de estudo pretende descrever os fatos e fendmenos de determinada realidade
(TRIVINOS, 1987).

E, exploratéria, onde Gil (2002, p.47) aponta: “As pesquisas
exploratérias tém como objetivo proporcionar maior familiaridade com o
problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir hipbteses”.
Envolve-se: (a) levantamento bibliogréafico; (b) entrevistas com pessoas que
tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisado; e (c) andlise de
exemplos que estimulem a compreenséao (GIL, 2002).

A autora Vergara (2000, p.47) sintetiza dizendo que a pesquisa &
exploratéria, quando ‘“realizada em area na qual ha pouco conhecimento
acumulado e sistematizado”. Assim, pesquisas classificadas como
exploratorias possibilitam a descoberta de intuicbes ou aprimoramento de
ideias. E ainda, por grande maioria dessas pesquisas envolverem:

levantamento bibliografico, entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias
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praticas como o problema pesquisado, e analise de exemplos que estimules a
compreensao (GIL, 2002)

Quanto aos meios, a pesquisa se classifica como bibliografica e
estudo de campo. Para Gil (2002), a pesquisa é bibliografica, pois seu
desenvolvimento baseia-se em materiais existentes, ja elaborados, como por
exemplo, em livros, artigos cientificos, publicagdes periddicas, entre outros e,
estudo de campo consiste em aprofundar o estudo de uma realidade
especifica, acontece por meio da observacao das atividades do grupo estudado
e das entrevistas realizadas para obtencao de informacdes.

Grande parte dos estudos exploratérios sdo desenvolvidos a partir
de fontes bibliograficas e s&o importantes para o surgimento de novos
caminhos para as pesquisas empiricas, permitindo ao pesquisador cobrir uma
gama maior de fendmenos, tendo como principal desvantagem o risco da
apresentacao de dados com baixa qualidade (GIL, 1999).

Quanto ao estudo de campo, procura muito mais o aprofundamento
das questdes propostas do que a distribuicdo das caracteristicas da populagao,
desse modo, seu planejamento torna-se mais complexo e, a0 mesmo tempo,
sua aplicacao é mais flexivel que os surveys (RUIZ, 2006). Estuda-se em um
unico grupo ou comunidade em termos de sua estrutura social, ou seja,
ressaltando a interacdo de seus componentes, utilizando-se com maior
frequéncia técnicas de observacao. (GIL, 1999; RUIZ 2006).

A pesquisa qualitativa trabalha com o universo de significados,
motivos, aspiracdes, crencas, valores e atitudes, o que corresponde a um
espaco mais profundo das relacdes, dos processos e dos fendbmenos que nao
podem ser reduzidos a operacionalizacao de variaveis, inicialmente aplicada
em estudos de Antropologia e Sociologia, como contraponto a pesquisa
quantitativa dominante, tem alargado seu campo de atuacédo a areas como a
Psicologia e a Educacéo, sendo criticada por seu empirismo, pela subjetividade
e pelo envolvimento emocional do pesquisador (MINAYO, 2001, p. 14).

A pesquisa qualitativa ndo se preocupa com representatividade
numérica, mas, sim, com o aprofundamento da compreensdo de um grupo
social, de uma organizacdo, adotando, assim, os pesquisadores a abordagem
qualitativa opde-se ao pressuposto que defende um modelo Unico de pesquisa
para todas as ciéncias, ja que as ciéncias sociais tém sua especificidade, o que
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pressupde uma metodologia prépria (GOLDENBERG, 1997, p. 34). Na
pesquisa qualitativa, o cientista € ao mesmo tempo o sujeito e o objeto de suas
pesquisas, 0 desenvolvimento da pesquisa é imprevisivel, o conhecimento do
pesquisador € parcial e limitado, o objetivo da amostra é de produzir
informacgdes aprofundadas e ilustrativas, seja ela pequena ou grande, o que
importa é que ela seja capaz de produzir novas informag¢oes (DESLAURIERS,
1991, p. 58).

A pesquisa quantitativa € caracterizada pelo uso da quantificagéo,
tanto na coleta quanto no tratamento das informag6es, utilizando-se de
técnicas estatisticas (RICHARDSON, 1999). Objetiva a aquisicao de resultados
que evitem possiveis distorgdes de andlise e interpretacéo e que possibilitem a
maximizacado da margem de seguranca (DIEHL, 2004). A pesquisa quantitativa,
que tem suas raizes no pensamento positivista l6gico, tende a enfatizar o
raciocinio dedutivo, as regras da ldgica e os atributos mensuraveis da
experiéncia humana, por outro lado, a pesquisa qualitativa tende a salientar os
aspectos dinamicos, holisticos e individuais da experiéncia humana, para
apreender a totalidade no contexto daqueles que estdo vivenciando o
fenémeno (POLIT; BECKER; HUNGLER, 2004, p. 201).

De modo geral, a pesquisa quantitativa € passivel de ser medida em
escala numérica (ROSENTAL; FREMONTIER-MURPHY, 2001). A coleta de
dados é realizada através de questionarios que apresentam variaveis distintas,
cujas analises sao geralmente apresentadas através de tabelas e graficos
(FACHIN, 2003). Nesse tipo de pesquisa, a representacdo dos dados ocorre
através de técnicas quanticas de andlise, cujo tratamento objetivo dos
resultados dinamiza o processo de relacdo entre variaveis (LAKATOS;
MARCONI 2011).

Este método é frequentemente aplicado nos estudos descritivos, que
procuram descobrir e classificar a relagao entre variaveis, os quais propéem
descobrir as caracteristicas de um fenémeno, identificam-se primeiramente as
variaveis especificas que possam ser importantes, para posteriormente explicar
as complexas caracteristicas de um problema (RICHARDSON, 1999).

Para tanto, o pesquisador utiliza-se de “alegagdes pds-positivistas
para o desenvolvimento de conhecimento” (CRESWELL, 2007, p. 35). A
objetividade, obtencdo de dados mensuraveis e técnicas estatisticas de analise
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permitem a generalizacdo dos resultados para toda a populacdo em estudo
(BRYMAN, 1988; LAKATOS; MARCONI, 2011).

A andlise de conteudo constitui-se de um conjunto de técnicas e
instrumentos empregados na fase de analise e interpretacdo de dados de uma
pesquisa, aplicando-se, de modo especial, ao exame de documentos escritos,
discursos, dados de comunicacdo e semelhantes, com a finalidade de uma
leitura critica e aprofundada levando a descricdo e interpretacdo destes
materiais, assim como a inferéncias sobre suas condicées de producdo e
recepcao (MORAES, 1994 apud ENGERS, 1994, p. 103)

Essa pesquisa, quanto a abordagem, sera qualitativa e quantitativa,
quanto aos objetivos, serd de carater exploratéria e descritiva, e, quanto aos
procedimentos, sera bibliografica, estudo de campo e pesquisa com survey,
contendo as competéncias estabelecidas por John e Srivastava, Lewis
Goldberg, Robert R. McCrae e Paul T. Costa, Jerry Wiggins e Oliver John,
Greenberg et al (2003) e Zins et al. (2001).

4.2Universo e Amostra

Gil (1999) define populagdo ou universo como o conjunto de
elementos que possuem determinadas caracteristicas. Marconi e Lakatos
(2002, p. 410) entendem a populagado ou universo como o0 “conjunto de seres
animados ou inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em
comum”

O universo, ou populacéo, é o conjunto de elementos que possuem
as caracteristicas que serdo objeto do estudo, e a amostra, ou populacao
amostral, € uma parte do universo escolhido selecionada a partir de um critério
de representatividade (VERGARA, 1997). De acordo com Malhota (1996) a
populacao corresponde ao agregado de todos os elementos que compartilham
um conjunto comum de caracteristicas de interesse para o problema sob
investigacao.

Outra fase que faz parte da investigacdo é caracteriza pela
identificacdo da populacdo amostral e suas distingdes, definicdes de Vergara
(2000). Considerando a definicao de Vergara (2007, p.50) de que o universo é
um “conjunto de elementos que possuem as caracteristicas que serdo objeto
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de estudo”, bem como a de Cozby (2006, p.145) de que o universo € composto
“por todos os individuos de interesse para o pesquisador”, poder-se-ia imaginar
que o universo do presente estudo seria todos os gestores da Universidade
estadual do Maranhgo.

Amostra é uma pequena parte da populacdo ou do universo
selecionada em conformidade as regras. De acordo com Marconi e (2002),
amostra € um subconjuntod da populagdo, uma parcela, conveniente
selecionada do universo a ser pesquisado. Gil (1999, p.100) define amostra
como 0 "subconjunto do universo ou da populagdo, por meio do qual se
estabelece ou se estimam as caracteristicas desse universo ou populagao".

Atualmente ha na instituicdo um reitor, um vice-reitor, cinco Pré-
Reitores, quatro diretores de centro, vinte e cinco diretores de curso, vinte
chefes de departamento e sete coordenadores de nucleo, totalizando 63
gestores, além disso, tem oitenta e oito estagiarios do campus Paulo VI. A
coleta de dados foi feita no quesito quantitativo, sendo direcionados dois
questionarios um aos gestores e outro, aos estagiarios.

A analise foi realizada parcialmente através de graficos, com
respostas objetivas e perguntas abertas. Realizou-se com uma amostra de 23
gestores da Universidade Estadual do Maranhdo de ambos os sexos, com
tempo de atuacao entre 4 e 30 anos, que atuam nos diversos 6rgaos de pré-
reitorias da UEMA e 20 estagiarios.

4.3Coleta de dados

Qualquer técnica de analise de dados, em ultima instancia, significa
uma metodologia de interpretagdo. Como tal, possui procedimentos peculiares,
envolvendo a preparacdo dos dados para a analise, visto que esse processo
“consiste em extrair sentido dos dados de texto e imagem” (Creswell, 2007, p.

194). Bardin (2006, p. 38) refere que a andlise de conteudo consiste em:

Um conjunto de técnicas de andlise das comunicagdes, que utiliza
procedimentos sisteméticos e objetivos de descri¢do do conteudo das
mensagens. A intencdo da andlise de conteudo é a inferéncia de
conhecimentos relativos as condicbes de produgdo (ou
eventualmente, de recepgado), inferéncia esta que recorre a
indicadores (quantitativos ou nao).
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A coleta de dados constitui uma etapa muito importante da pesquisa
de campo, mas n&o deve ser confundida com a pesquisa propriamente dita, por
ser um conjunto de regras ou processos utilizados por uma ciéncia, ou seja,
corresponde a parte pratica da coleta de dados (MARCONI; LAKATOS 2001).

Ocorreu a sondagem de todos os gestores da UEMA, desdobrados
no universo apresentado, para a aplicagdo de um questionario, para a
elaboracdo desta pesquisa, a coleta de dados fundamentou-se pelo
levantamento bibliografico e posteriormente elaboragédo do referencial tedrico
sobre o assunto, e aplicacdo de dois questionarios semi-estruturados com
perguntas abertas e fechadas envolvendo perguntas sobre a demanda das
competéncias socioemocionais no ambiente profissional da Universidade
Estadual do Maranh&o citadas anteriormente.

Este procedimento de coleta de dados foi empregado através da
plataforma do Survey Monkey, onde foi enviado o link do questionario,
totalmente online, para o e-mail e whatsapp dos gestores e estagiarios,
concomitantemente estava disponivel 0 mesmo impresso para coletar os
dados, aplicado em todo o més de outubro de 2018. O questionario contém
perguntas para colher informag¢des demograficas, como sexo, cargo, tempo de
trabalho. Logo apds, avalia-se em perguntas abertas e fechadas sobre as
competéncias socioemocionais e se sao utilizadas estratégias para
desenvolvé-las. Seguidamente, foi elaborada uma escala de avaliagdo para
pesar quais competéncias socioemocionais sdo consideradas mais importantes

pelos gestores.

4.4Instrumento da pesquisa

Caracteriza-se pela interrogagcdo direta das pessoas cujo
comportamento se deseja conhecer, envolve-se, normalmente, um grupo
significativo de pessoas, para, em seguida, utilizando-se de métodos
quantitativos, gerar os resultados e conclusbées da pesquisa (GIL, 1999;
BAPTISTA; CAMPQOS, 2007).

Quando sao levantadas informagdes referentes a todos os membros
do universo pesquisado, caracteriza-se um senso, contudo, em funcdo da
limitagdo de tempo, normalmente, € selecionada por meio de procedimentos
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estatisticos um amostra significativa da populacdo (GIL, 1999; BAPTISTA;
CAMPOQOS, 2007).

O instrumento da pesquisa é o surveymonkey. Busca informacao
diretamente com um grupo de interesse a respeito dos dados que se deseja
obter. Trata-se de um procedimento Util, especialmente em pesquisas
exploratérias e descritivas (SANTOS, 1999). A pesquisa com survey pode ser
referida como sendo a obtencdo de dados ou informagdes sobre as
caracteristicas ou as opinides de determinado grupo de pessoas, indicado
como representante de uma populagao-alvo, utilizando um questionario como
instrumento de pesquisa (FONSECA, 2002, p. 33).

4.5Tratamento dos dados

Para Freitas e Janissek (2000), nos casos de respostas abertas,
geralmente séo feitas aproximagdes ou grupamentos que permitam chegar a
um conjunto tal de palavras que seja representativo das principais descricoes
citadas nas narrativas, desta forma, consegue-se nao apenas realizar uma
simples leitura da resposta, mas também identificar as opinides expressas nas
entrelinhas das respostas.

Freitas e Janissek (2000) destacam que uma parte importante do
comportamento, opinido ou ideias de pessoas se exprime sob a forma verbal,
permitindo a obtengédo dessas informacdes de forma resumida, organizada, em
contrapartida, as perguntas fechadas foram tabuladas e agrupadas em
assuntos principais, sendo analisadas com medidas estatisticas simples

A analise dos dados € quantitativa, utilizando o surveymonkey. Além
disso, os resultados serdo comparados entre as respostas obtidas pelos
gestores competentes e por fim contrapostas as teorias pesquisadas para
compreender este contexto das quais envolvem as competéncias
socioemocionais.

O questionario é essencial para veracidade das informacdes e obter
elementos praticos de andlise, consequentemente, a pesquisa propiciara o
conhecimento das inumeras contribuicbes cientificas sobre o tema. O

questionario foi construido baseado John e Srivastava, Lewis Goldberg,
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Robert R. McCrae e Paul T. Costa, Jerry Wiggins e Oliver John, Greenberg et
al (2003) e Zins et al.

4.6 Limitacoes da pesquisa

A primeira limitagdo encontrada refere-se aos procedimentos /
técnicas utilizadas para coleta de dados, podendo o gestor se sentir inibido ja
que o entrevistado diz que setor trabalha e que cargo ocupa levando-o a emitir
uma opinidao diferente do que realmente pensa sobre a instituicao, que podem
néo corresponder a realidade da UEMA e sim a visdo pratica, e até mesmo o
anseio dos entrevistados, comprometendo assim a analise.

As limitacbes da pesquisa estdo relacionadas as possiveis
dificuldades encontradas na coleta, no retorno das informacdes oriundas do
universo pesquisado, assim como, no numero limitado de gestores e
estagiarios. A coleta de dados por meio de questiondrios, contendo perguntas
abertas envolve limitagcbes que vao desde a interpretagdo e compreensao dos
entrevistados sobre as questbes apresentadas, até a capacidade de
estruturacao e orientacao do pesquisador.

Em virtude destes fatores, os resultados e conclusdes ndo podem
ser generalizados estatisticamente, isto €, estas conclusées nao podem ser
estendidas para todo o universo. Entretanto, o conhecimento sobre um grupo
de relativa representatividade pode auxiliar a futuros gestores que pretendam

iniciar uma carreira de gestao a partir de oportunidades identificadas.



56

5 RESULTADOS DA PESQUISA

Para investigar mais a fundo as expectativas dos gestores em
relagdo aos estagiarios, foi aplicado como ferramenta para coleta de dados, um
questionario a fim de analisar o posicionamento dos gestores em relagdo as
competéncias socioemocionais. Portanto, apresentam-se a seguir 0s

resultados da pesquisa de acordo com os topicos do questionario.

5.1 Perfil dos entrevistados: Gestores UEMA

A pesquisa trouxe a participagédo de 23 gestores, divididos entre 61%

do sexo feminino e 39% do sexo masculino como demostra o grafico:

Grafico 1 — Género dos participantes

100%

B0

Feminino Masculino

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Tabela 5 — Género dos participantes

OPGOES DE RESPOSTA RESPOSTAS
Feminino 61% 14
Masculino 39% g
TOTAL 23

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Em seguida foi perguntado qual cargo o participante ocupa na
Universidade Estadual do Maranhdo. Tivemos 4% dos participantes pro-
reitores, depois, mais 4% diretor (a) de centro, logo apéds, chefe de
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departamento com 9%, em seguida, com 13% coordenador (a) de nucleo,
apos, diretor (a) de curso com 17% e, a maioria com 52% dos participantes

tivemos a opgéo outro que engloba outros chefes, diretores e coordenadores.

Tabela 6 — Cargo que ocupa na UEMA

DPI;EI'ES DE RESPOSTA RESPOSTAS

Pré-reitor (a) 4% 1
Diretor (a) de Centro 4% 1
Chefe de Departamento 9% 2
Coordenador (a) de Ndcleo 13% 3
Diretor (a) de Curso 17% 4
Outro {especifique) 32% 12
TOTAL 23

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Analisando o tempo de trabalho dos gestores na UEMA, contata-se
que, a maior parcela dos gestores, 30% deles, possui entre 16 a 25 anos de
instituicao, 25% de 6 a 15 anos, 20% até 5 anos e 20% de 26 a 35 anos, ao
passo que a menor parcela de 5% com mais de 36 anos, como mostra 0

gréfico abaixo:

Gréfico 2 — Tempo de trabalho na UEMA.
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De 6a 15 anos 22%
De 16 a 25 anas 35%
De 26 a 35 anos 22%
Mals de 36 49
anaos
D% 10% 0%, 30% 409 50% 60%  70%  BO%  90% 100%
Fonte: Elaborado pela autora (2018).
Tabela 7 — Tempo de trabalho na UEMA.
DP{;EI'ES DE RESPOSTA RESPOSTAS
Até 5 anos 17% 4
De 6 a 15 anos 22% 5
De 16 a 25 anos 35% 8
De 26 a 35 anos 22% 9
Mais de 36 anos 4% 1
TOTAL £

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Quanto ao tempo de trabalho na UEMA como gestor, verifica-se que,

a maior parte dos gestores, 50% deles apresenta até 4 anos no cargo de

gestor, 25% deles de 5 a 8 anos, 10% de 9 a 12 anos e 10% também de 13 a

16 anos, enquanto a menor parcela é de 5% com mais de 21 anos como gestor

na instituicao.



Gréfico 3 — Tempo de trabalho na UEMA como gestor (a)
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Mais de 21 anos
9% (2)

De 13 al16 anos
9% (2)

De9al2anos
9% (2) Até 4 anos
48% (1)
De 5a8anos
26% (6)
Fonte: Elaborado pela autora (2018).
Tabela 8 — Tempo de trabalho na UEMA como gestor (a)
DPI;EIIES DE RESPOSTA RESPOSTAS
Até 4 anos 48% "
De 5 a 8 anos 26% 6
De 9 a 12 anos 9% ¢
De 13 a 16 anos 8% 2
Mais de 21 anos 9% <

TOTAL
Fonte: Elaborado pela autora (2018).

23

Na amostra coletada no questionario, também pede-se uma

resposta dos participantes em relacdo ao setor no qual trabalham na

instituicdo, como demonstra a tabela abaixo:

Tabela 9 — Setor de atuagéo dos gestores.

SETOR

QUANTIDADE

PROG

PROPLAN

CCA

DIRECAO DE CURSO

DEPARTAMENTO DE EDUCACAO FISICA

UEMANET

ASCOM

NUCLEO DE TECNOLOGIAS PARA EDUCACAO

PROEXAE

W= (=== (D= ==
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DEPARTAMENTO DE HISTORIA

BIBLIOTECA

CCT

NUGEO

NIT

DIRECAO DE CENTRO

COORDENADORIA

_ = = NN —

TOTAL

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

5.2 Anadlise do conhecimento dos gestores sobre competéncias
socioemocionais

Quando foi perguntado sobre o que os participantes entendem

acerca das competéncias socioemocionais, de forma geral, eles responderam

que engloba conhecimentos, atitudes, e principalmente, habilidades de lidar

com nossas emocbes, e com as emocgdes do préximo para construir um

ambiente de trabalho em exceléncia. Ter controle emocional para lidar com as

adversidades e enfrentar o dia a dia no coletivo e em equilibrio. Como exposto

0s depoimentos a seguir:

“Sao habilidades e técnicas direcionadas as dimensoes sociais
e emocionais que o profissional precisa desenvolver e aplicar’;

“Englobam as formas de lidar com as emogbes ao lidar com
questbes praticas do dia a dia”;

“E a capacidade de se relacionar e de tratar as diversidades
interpessoais frente as diferentes situacbées que a vida didria
nos submete’;

“Sao as habilidades intrinsecas que nds temos e que nos
permite conviver com as emogoes pessoais e com 0 proximo,
assim como também gerencia as maneiras que direcionamos
as acbes para alcancar aquilo que se tem como objetivo de
vida, atua indo diretamente no autoconhecimento, na
colaboracéo e solucdo de problemas’.

Foi questionado se a UEMA tem utilizado com seus estagiérios

estratégias que possibilitem o desenvolvimento socioemocional dos mesmos.

Verifica-se que 60% responderam que nao, em contrapartida 40%

responderam que sim como mostra o gréafico abaixo:
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Gréfico 4 - Desenvolvimento de competéncias socioemocionais

100%:

60%

0%

0%
Sim MNao

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Tabela 10 — Desenvolvimento de competéncias socioemocionais

DPQE’ES DE RESPOSTA RESPOSTAS

Sim 40% 8
N&o 60% 12
TOTAL 20

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Tratou-se também, na percepcdo dos entrevistados, quais
competéncias precisariam ser desenvolvidas pelos estagiarios para a formacao
pessoal e profissional deles, considerando uma escala de 1 (menos importante)
a 10 (mais importante), observa-se que em uma média ponderada temos, de
acordo com os dados coletados, extroversao com 6 pontos, em seguida, auto
conhecimento com 7, destacando-se como menos importantes em
contrapartida, criatividade e auto controle com 8 pontos, evidenciando-se como
mais importantes para os gestores. Percebe-se que a menos relevante para os
gestores foi extroversdo, que tem a ver com entusiasmo, iniciativa e
assertividade, por outro lado, o autocontrole, que trata do controle de impulsos,
gestdo de stress, autodisciplina, automotivacdo, definicdo de metas,
planejamento e organizagdo. A tabela a seguir demonstra a avaliacdo geral das
competéncias todas as competéncias foram muito bem avaliadas como mostra
a tabela:
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Tabela 11 - Escala de importancia das competéncias socioemocionais

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 TOTAL
Extroversao 8.70% 0.00% 435% 435% 26,09% 0,00% 21.74% 13.04% 4,35% 17.39% 23
2 0 1 1 B 0 5 3 1 4
Auto 4,35% 000% 000% 4,35% 17,39%  0,00% 13.04% 17.39% 13.04% 30,43% 23
conhecimento 1 0 0 1 4 0 3 4 3 7
Abertura ao 435% 0,00% 435% 4,35% B8,70%  0,00% 13,04% 17,39% B.,70% 39,13% 23
novo 1 4] 1 1 2 0 3 4 2 9
Amabilidade 435% 000% 000% 4,35% 4,35% 0,00%  30,43% 21,74% 0,00% 34,78% 23
1 0 0 1 1 0 7 3 Q 8
Resiliéncia 0,00% B70% 000% 0,00% 4.35% 0,00% 21,74% 13.04% B.70%  43.48% 23
0 2 0 0 1 0 5 3 2 10
Consciéncia 435% 0,00% 000% 435% 435% B,70% 13,04% B,70% B,70% 47,83% 23
Social 1 0 0 1 1 2 3 2 2 1
Habilidades 435% 000% 000% 0,00% B70% 8,70% 13,04% 13.04% 4.35% 47.83% 23
Sociais 1 0 0 0 2 2 3 3 1 1
Tomada de 435% 000% 435% 0,00% B,70% 4.,35% 4.35% 13,04% 4.35%  56,52% 23
decisao 1 a 1 0 2 1 1 3 1 13
responsavel
Consciéncia 435% 0,00% 435% 4,35% 4.35%  0,00% 4,35% 21.74% D,00%  56,52% 23
1 0 1 1 1 0 1 5 0 13
Auto controle 435% 000% 000% 0,00% B.70% 0,00% 8,70% 13.04% B8.70% 56.52% 23
1 0 0 0 2 o 2 3 2 13
Criatividade 0,00% 000% 435% 4,35% 435% 0,00% B8.70% B,70% 17,.39% 52,17% 23
0 0 1 1 1 v] 2 2 4 12

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Em relagdo a outras competéncias desenvolvidas, ndo mencionadas

na pergunta anterior, os gestores destacaram as seguinte:

Tabela 12 — Competéncias socioemocianais desenvolvidas ndo mencionadas

COMPETENCIAS SOCIOEMOCIONAIS QUANTIDADE

Proatividade 1

Compromisso

Etica

Comunicacao

Justica

Responsabilidade

Interacéo

Autonomia

Paciéncia

Felicidade

Auto estima

Disciplina
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Concordam que nao desenvolveram outras competéncias

socioemocionais além das citadas na questao anterior.

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Os dados coletados pelos gestores mostram que sdo 60% feminino,
tem entre 16 a 25 anos de trabalho na UEMA com 35%, e atuam como gestor
até 4 anos com 48%. Verificou-se que 60% dos gestores concordam que a
UEMA nao utiliza estratégias para desenvolver as competéncias
socioemocionais entre gestor e estagiario. Dentre as competéncias que mais
se destacaram entre os gestores tivemos criatividade e autocontrole, fora essas
mencionadas no questionario, o0s gestores acreditam desenvolver
responsabilidade, ética e comunicagdo. A seguir, vamos analisar pela
perspectiva dos estagiarios em relacdo as competéncias socioemocionais que
eles acreditam desenvolver com seus gestores dentro da Universidade

Estadual do Maranhao.

5.3 Perfil dos entrevistados: estagiarios UEMA

A investigacao trouxe a participacdo de 20 estagiarios, sendo a
maioria dos respondentes do sexo masculino com 60% e, 40% do sexo

feminino, como podemos visualizar no grafico:

Gréfico 5 — Género dos participantes
100%:

80%

B0%

40%

0%
Feminino Masculino

Fonte: Elaborado pela autora (2018).
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Tabela 13 — Género dos participantes

DP;E&EE DE RESPOSTA RESPOSTAS

Feminino 40% 8
Mascullno 60% 12
TOTAL 20

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Posteriormente foi solicitada a idade, aproximadamente dos
respondentes. Analisando a faixa etaria, percebeu-se que a maioria dos
estagiarios, 55% deles, possui entre 21 e 24 anos, 25% com idade entre 25 a
28 anos, 10% entre 18 e 20 anos e, também 10% acima de 33 anos como

demonstra o grafico e a tabela:

Grafico 6 — Faixa etaria dos estagiarios

10% (2)

Acima de 33 anos Entre 18 e 20
\ . anos

Entre 2528 —_
anos

25% (5)

Entre 21 e 24 anos
55% (11)

Fonte: Elaborado pela autora (2018).




Tabela 14 — Faixa etaria dos estagiarios
OPGOES DE RESPOSTA

Entre 18 & 20 anos
Entra 21 & 24 anos
Entre 25 e 28 anos

Acima de 33 anos
TOTAL
Fonte: Elaborado pela autora (2018).

RESPOSTAS

10%
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1"

20

Quanto ao tempo de permanéncia no atual estagio, constata-se que

10% deles tem acima de 24 meses de permanéncia, 15% até 6 meses e, 25%

deles de 7 a 12 meses, de 13 a 18 meses e 19 a 24 meses cada um de

permanéncia. Como mostra o grafico:

Gréfico 7 — Tempo de permanéncia no atual estagio

10:0%,
BOY%%:
B0%:
40% 25% 25% 25%
15%
20% 10%
- =
0%
Até & meses De7al12 Del3ald De19a24 Acima de 24

MESES

MESES

MESES

MESES

Fonte: Elaborado pela autora (2018).



Tabela 15 — Tempo de permanéncia no atual estagio

OPGOES DE RESPOSTA
Até 6 meses

De 7 a 12 mesas

De 13 2 18 meses

De 19 a 24 meses

Acima de 24 meses
TOTAL
Fonte: Elaborado pela autora (2018).

RESPOSTAS
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20

Também foi solicitada uma resposta dos participantes em relagao ao

setor que trabalham na instituicdo. Verificam-se essas respostas na tabela a

sequir:

Tabela 16 — Setor o qual atuam na UEMA

SETOR

QUANTIDADE

Assessoria de Gestao Ambiental

1

Biblioteca Central

1

CCT

1

CECEN

Departamento de Matematica

Direcéo do curso de Arquitetura

Direcao do curso de Ciéncias Sociais

Direcao de curso de Engenharia da Computacao

Direcao de curso de Zootecnia

Laboratorio de Matematica e Informatica

Nucleo de Biotecnologia

Prefeitura de CAMPUS

PRA

—

PROEXAE

Sala de estudos

Secretaria de curso

N NN W

TOTAL

Fonte: Elaborado pela autora (2018).
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5.4 Anadlise do conhecimento dos estagiarios sobre competéncias
socioemocionais

Assim como foi abordado aos gestores, questionou-se aos
estagiarios & respeito do que ales entendem por competéncias
socioemocionais. De modo geral, eles afirmam ser um conjunto habilidades
que aprendemos a desenvolver ao longo da vida para melhor lidar com nossas
emocgdes, com o outro e saber agir em situagées que nos pedem controle,
paciéncia, resiliéncia, pensamento critico, tomar de decisdes, entre outras no

meio o qual estamos inseridos. Abaixo apresentam-se alguns depoimentos:

“Sao as caracteristicas que permitem a pessoa a se comportar
adequadamente quando exigido em alguma tarefa, sabendo se

equilibrar emocionalmente para realizar tal missdo”;

“S&o questbes relacionadas a uma boa relagdo de trabalho,
servidores motivados em sua fungdes, munidos de empatia e

resiliéncia para superar dificuldades e cumprir demanda’;.

“S&o as habilidades que tenho pra lidar com minhas emogées e

me relacionar com as outras pessoas’;

“Poder lidar com as proprias emogdes e se relacionar com

outras pessoas e assim tragar objetivos de vida”.

Posteriormente, foi indagado se a UEMA tem utilizado com seus
estagiarios estratégias que possibilitem o desenvolvimento socioemocional,
nota-se que a maioria, 85% deles disseram que nao e, 15% deles disseram

que sim. Veja no gréfico a na tabela:
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Gréfico 8 — Desenvolvimento socioemocional

Sim

85% (17)

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Tabela 17 - Desenvolvimento socioemocional

DPG&ES DE RESPOSTA RESPOSTAS

Sim 15% 3
Nao 85% 17
TOTAL 20

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Do mesmo modo, foi questionada qual a percepcao do estagiario,
numa escala de (menos importante) a 10 (mais importante), a cerca de quais
competéncias precisam ser desenvolvidas pelos estagiarios para sua formagéao
pessoas e profissional. A tabela mostra em ordem crescente, numa meédia
ponderada, as competéncias mais € menos importantes de acordo com 0s
estagiarios da instituicao. Em contra ponto com a percepcao dos gestores, a
menos importante para os estagiarios € abertura ao novo que é conhecer a
propria esséncia e ter pleno dominio de si mesmo, em pensamentos, desejos,
esperangas, frustracdes e crengas e, a mais importante para eles € tomada de
decisdo responsavel que nada mais € do que identificagdo de problemas,
analise de situagdes, responsabilidade ética, resolucdo de problemas,
avaliacao de resultados, reflexao.

Tabela 18 — Escala de importancia das competéncias socioemocionais



1 2 3
Aberiura ao 10,00% 0,00%  0,00%
novo 2 0 0
Amabllidade 0,00% 10,00% 0,00%
Q 2 0
Resliiéncia 0,00% 0,00%  5.26%
0 0 1
Extroversac 0,00% 5,00% 0,00%
0 1 0
Auto 0,00% 0,00% 0,00%
conheclimento 0 0 0
Criatividade 0,00% 5,00% 0,00%
0 1 0
Habilidades 0,00% 5,00% 0,00%
Soclais 0 1 0
Consciéncia 0.00% 0.00% 0,00%
0 0 0
Consciéncia 0.00% 0,00%  0,00%
Social 0 0 0
Auto controle 0,00% 0,00% 0,00%
0 0 0
Tomada de 0,00% 0,00% 0.00%
decisao 0 0 0

responsavel

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Por dUltimo, foi

4 5
10,00% 0,00%
2 0
5,00% 5,00%
1 1
5,26% 10,53%
1 2
5,00% 5,00%
10,53% 5.26%
2 1
5,00% 0,00%
1 1]
5.00% 0,00%
1 0
2,00% 10,00%
1 2
5,26% 5,26%
1 1
0,00% 0,00%
0 0
3,00% 0,00%
1 0
perguntado

5,00%
1
0,00%
0
5,26%
1
5,00%
4
5,26%
1
5,00%
1

0,00%
Q

0.00%
0

10,53%
2

10,33%
2

0,00%
0

T 8 9

20,00% 13,00% 10,00%
4 3 2

10,00% 25.00%  25.00%
2 5 3
5,26%  26,32% 15,79%
1 5 3

5,00%  40,00% 15,00%
1 8 3

0,00%  10,53%  36.84%
0 2 7

5,00%  15,00%  25,00%
1 3 5
5,00% 15,00%  25,00%
1 3 5

10,00% 3,00% 15,00%
2 1 3

0,00% 15,79% 0,00%
0 3 0

15,79% 15.79% 3.26%
3 3 1

3.00% 15.00% 15,00%
1 3 3

10

30,00%

6

20,00%
4

26,32%
5

20,00%
4

52,63%

60.00%
12

69

TOTAL

20

20

20
20

20

se existem outras competéncias

socioemocionais que foram desenvolvidas com seu gestor que nao foram

citadas na questao anterior. Veja na tabela a seguir:

Tabela 19 — competéncias socioemocionais desenvolvidas ndo mencionadas

COMPETENCIAS QUANTIDADE
Compreenséao 1
Paciéncia 1
Responsabilidade Coletiva 1
Desenvolvimento do senso critico 1

Nao 16
TOTAL 20

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Ja nos dados obtidos pelos estagiarios, mostra que 60% sao do

sexo masculino, com faixa etaria entre 21 e 24 anos de idade, o periodo de

permanéncia no atual estagio de 7 a 24 meses com 75%, além disso, 85% dos

estagiarios afirmam que a UEMA néo desenvolve estratégias que possibilitem o

desenvolvimento socioemocional do estagiario. As competéncias que mais se

destacaram para os respondentes foram autocontrole e tomada de deciséo
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responsavel. Além dessas competéncias mencionadas no questionario, os
estagiarios acreditam desenvolver com seus gestores a compreensao,

paciéncia, responsabilidade coletiva e desenvolvimento do senso critico.

5.5 Competéncias socioemocionais: Gestores x Estagiarios

Neste topico sera abordada através de uma tabela uma comparacao
entre as opinides dos estagiarios, gestores e autores, conforme pesquisas
bibliograficas para a elaboracao deste estudo e pelas respostas coletadas
pelos estagiarios e gestores da Universidade Estadual do Maranhdo campus
Paulo VI.

Tabela 20 — Comparacao das percepgdes

O que os gestores

O que os estagiarios

O que os autores dizem

pensam acham

Concordam que os | Os gestores devem | Cresce a percepgcao de
estagiarios devem ter | contribuir diretamente no | que as competéncias do
criatividade, autocontrole, | desenvolvimento  dessas | profissional do futuro sao
consciéncia, e | competéncias. também sociais e
responsabilidade. emocionais.

Acreditam que o | Devem promover e | Competéncias
desenvolvimento  dessas | orientar junto com 0s | socioemocionais é
competéncias prepara o | estagiarios, estratégias | compreender sua

estagiario para se
capacitar para o0 mundo do

trabalho.

que possibilitem a atuagéo
das competéncias
socioemocionais no dia a

dia profissional.

responsabilidade pelos
papeis que precisa cumprir
nos diversos contextos em

que esta inserido.

Fonte: Elaborada pela autora (2018).

Portanto, nota-se no estudo que a demanda das competéncias
socioemocionais ja é uma realidade nas relagdes interpessoais dos estagiarios
da Universidade Estadual do Maranhdo. Infere-se que por mais que 0s
gestores e estagiarios participantes da pesquisa, no geral, tenham considerado
que a UEMA nao tem utilizado estratégias que possibilitem o desenvolvimento
socioemocional dos estagiarios, os gestores esperam que 0s estagiarios

desenvolvam e apliquem as competéncias socioemocionais, gerenciando nas
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praticas do dia a dia. E possivel verificar que as competéncias mais
importantes para os gestores sdo autocontrole e criatividade e, para os
estagiarios sdo tomada de decisao responsavel e autocontrole. Observa-se que
autocontrole € uma competéncia de comum importancia entre os respondentes,
que significa administrar nossas emocdes, saber esperar para agir de forma
responsavel, melhor adaptagao frente as mudancgas, estreses e dificuldades. O
estagiario que busca o autocontrole promove junto a Universidade Estadual do
Maranhao o desenvolvimento de sua carreira, propiciam ambiente favoravel de
trabalho, favorecem adocdo de atitudes vencedoras e um comportamento
equilibrado, torna-se um profissional indispensavel para as estratégias da
instituicdo, permitindo seu desenvolvimento intelectual, profissional e

emocional.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Propbe-se atingir com essa pesquisa, uma analise sobre
competéncias socioemocionais, sob o entendimento dos gestores e estagiarios
da Universidade Estadual do Maranhdo e, as estratégias que a instituicao
utiliza.

No intuito de responder aos objetivos dispostos, fez-se uma
investigacdo das competéncias socioemocionais adotadas pelos gestores no
dia a dia de trabalho e interacdo com seus estagiarios e, se estdo de acordo
com a compreensdo dos estagiarios. Destacaram-se, também, as
competéncias exploradas na rotina dos respondentes que mais e menos se
destacaram.

O objeto de estudo da pesquisa € a Universidade Estadual do
Maranhdo. Esta pesquisa fez uso de metodologia qualitativa, quantitativa,
exploratoria, descritiva e estudo de campo, com a busca de fontes primarias e
secundarias para concessdo da base teoria. Além disso, fez-se o uso, para
coleta de dados, de instrumentos de pesquisa como o questionario, aplicado no
nivel gerencial, totalizando 23 gestores e de 20 estagiarios, para investigar com
mais profundidade a opinido dos participantes.

A andlise do conteudo foi feita com base no questionario e no
referencial te6rico apresentados com a intencdo de comparar, nas diversas
ferramentas de coleta de dados, o ponto de vista dos gestores e dos
estagiarios sobre competéncias socioemocionais. Foi mantido o sigilo quanto
aos nomes dos gestores e estagiarios para preservar sua integridade.

Portanto, os resultados alcancados para atingir os objetivos da
pesquisa mostram que os gestores da UEMA conhecem e praticam
competéncias socioemocionais através dos desafios e dificuldades impostos
pelo cotidiano profissional exigente, embora a UEMA ndo colabore para
desenvolver estratégias para utilizacdo das competéncias socioemocionais.
Além disso, os estagiarios mostraram-se atentos para essa nova realidade em
que demanda profissionais que saibam lidar com suas emocdes para aplicar no
ambiente profissional.

Conclui-se entao, que existe um esforco dos gestores em empregar
as competéncias socioemocionais € empenho dos estagiarios em aderir tais
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competéncias em suas rotinas gerenciais € a universidade possui um cenario
favoravel para maior aperfeicoamento das mesmas, mas ainda sé&o
necessarios mais conhecimento e desenvolvimento dos gestores e da
Universidade estadual do Maranh&o para um reconhecimento completo. As
limitagbes deste estudo referem-se a falta de disponibilidade do universo da
pesquisa, pois poderia ter um numero maior de respondentes, assim como a
pesquisa foi realizado apenas no campus Paulo VI, e ndo compreende todos 0s
campus da UEMA, podendo ter outros resultados. Sugere-se para estudos
futuros, uma analise das dificuldades de implantacao de tais competéncias na
instituicdo (alunos, professores, técnicos administrativos, estagidrios e
gestores), quanto as possibilidades de melhorias vivenciadas com sua
implantagdo, a fim de destacar ainda mais a importdncia de um

desenvolvimento profissional integro.
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APENDICE A - QUESTIONARIO APLICADO COM OS GESTORES DA
UNIVERSIDADE ESTADUAL DO MARANHAO.

1. Qual é o seu sexo0?
[ Feminino
[ Masculino
2. Qual o cargo que vocé ocupa?
[ Reitor
[ Vice-Reitor
[ Proé-Reitor (a)
[ Diretor (a) de Centro
[ Diretor (a) de Curso
[ Chefe de Departamento
[ Coordenador (a) de Programa
[ Coordenador (a) de Nucleo

[ Outro (especifique)

3. Aproximadamente, ha quanto tempo vocé trabalha na UEMA?
[ Até 5 anos
[ De 6 a 15 anos
[ De 16 a 25 anos
[ De 26 a 35 anos
[ Mais de 36
4. Qual o seu tempo de trabalho na UEMA como gestor (a)?
[ Até 4 anos
[ De 5 a 8 anos
[ De 9 a12anos
[ De 13 a 16 anos
] De 17 a 20 anos

[ Mais de 21 anos
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5. Qual setor vocé trabalha?

6. Pravocé, o que sdao competéncias socioemocionais?

7. A UEMA tem utilizado com seus estagiarios estratégias que possibilitem
o desenvolvimento socioemocional?

O sim. Quais?
O Nao

8. Na sua percepcdo, quais competéncias precisam ser desenvolvidas
pelos estagiarios para sua formacgao pessoal e profissional? Assinale ao
lado de cada uma considerando 1 — menos importante e 10 — mais
importante.

Competéncia O que quer dizer 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Que se desdobra em
Abertura ao novo curiosidade para
aprender.

Conhecer a prépria
esséncia e ter
dominio de si mesmo.

Auto-
conhecimento

Determinacao,
Consciéncia organizagao, foco e
responsabilidade.

Iniciativa social,

Extroversao assertividade e
entusiasmo.
Amabilidade Empatia, respeito e

confianca.

Tolerancia ao
Resiliéncia estresse e tolerancia
a frustracao.




E a capacidade de
o criar ferramentas
Criatividade .
encontrar respostas e
inventar algo novo.

Controlar impulsos e
Auto-controle stress, autodisciplina,
automotivagao.

Reconhecer a
Consciéncia diversidade, respeito
Social pelos outros,
compromisso social.

Habilidades Comunicagao,
Sociais assertlwdade?
trabalho em equipe.

Identificar e resolver

Tomada de de problemas, analise
decisao de situagoes,
responsavel avaliagao de
resultados.

9. Existem outras competéncias, ndo mencionadas acima, que vocé
acredita ter desenvolvido com seu estagiario? Se sim, Quais?
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APENDICE B - QUESTIONARIO APLICADO COM ESTAGIARIOS DA
UNIVERSIDAD ESTADUAL DO MARANHAO

1. Qual é o seu sexo?
[ Feminino
[ Masculino
2. Qual a sua idade?
[ Entre 18 e 20 anos
[ Entre 21 e 24 anos
[ Entre 25 e 28 anos
[ Entre 29 e 32 anos
[CJ Acima de 33 anos
3. Qual o tempo de permanéncia no atual estagio?
[ Até 6 meses
[ De 7 a 12 meses
] De 13 a 18 meses
[ De 19 a 24 meses
[ Acima de 24 meses

4. Qual setor vocé trabalha?

5. Pravocé, o que sdo competéncias socioemocionais?

6. A UEMA tem utilizado com seus estagiarios estratégias que possibilitem
o desenvolvimento socioemocional?




O sim. Quais?

Ol Nzo
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7. Na sua percepgdo, quais competéncias precisam ser desenvolvidas
pelos estagiarios para sua formacgao pessoal e profissional? Assinale ao
lado de cada uma considerando 1 — menos importante e 10 — mais
importante.

Competéncia

O que quer dizer

10

Abertura ao novo

Que se desdobra em
curiosidade para
aprender.

Auto-
conhecimento

Conhecer a prépria
esséncia e ter
dominio de si mesmo.

Consciéncia

Determinagao,
organizagao, foco e
responsabilidade.

Extroversao

Iniciativa social,
assertividade e
entusiasmo.

Amabilidade

Empatia, respeito e
confiancga.

Resiliéncia

Tolerancia ao
estresse e tolerancia
a frustragao.

Criatividade

E a capacidade de
criar ferramentas,
encontrar respostas e
inventar algo novo.

Auto-controle

Controlar impulsos e
stress, autodisciplina,
automotivacao.

Reconhecer a

Consciéncia diversidade, respeito
Social pelos outros,
compromisso social.
Habilidades CGomunicagao,
Sociais assertlwdade?
trabalho em equipe.
Identificar e resolver
Tomada de de problemas, analise
decisao de situagoes,
responsavel avaliacao de

resultados.




8. Existem outras competéncias, nao mencionadas acima, que vocé
acredita ter desenvolvido com seu gestor (a) ? Se sim, Quais?
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