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    APRESENTAÇÃO




    A teoria e a prática em administração se encontram em uma relação indissociável, em que se complementam e se potencializam. As teorias em administração se dedicam a descrever a forma como determinados fenômenos práticos ocorrem no âmbito das organizações e/ou prescrever medidas a serem praticadas por gestores quando se deparam com determinados fenômenos organizacionais. Nesse contexto, observam-se contribuições mútuas entre a teoria e a prática em administração. Por um lado, observa-se o fato de que as teorias prescritivas podem contribuir para o aprimoramento da prática organizacional e as teorias descritivas podem contribuir para uma melhor compreensão de fenômenos práticos presentes nas organizações. Por outro lado, considera-se que os avanços das práticas organizacionais podem evidenciar a necessidades de ajustes na teoria, bem como influenciar o desenvolvimento de novas teorias descritivas e prescritivas. Assim sendo, em administração, tanto a teoria pode contribuir com a prática, como a prática pode contribuir com a teoria.




    Neste contexto de evolução conjunta da teoria e da prática organizacional, pesquisadores, professores, estudantes e profissionais da administração buscam continuamente maior assertividade em descrever os fenômenos organizacionais, bem como em prescrever práticas a serem implementadas nas organizações. É exatamente a partir desta inter-relação entre a teoria e a prática em administração que este livro contribui com estudos teóricos e empíricos acerca de fenômenos organizacionais no âmbito da gestão pública e da gestão empresarial.




    Neste livro, o leitor irá se deparar com artigos capazes de descrever fenômenos organizacionais relacionados, por exemplo, aos seguintes temas: competências socioemocionais dos docentes do curso de administração; desenvolvimento e rendas petrolíferas no município; inovações sociais e desenvolvimento sustentável em instituições de ensino superior; além da revisão da literatura sobre liderança transformacional e transacional no Brasil. Em complemento, o leitor encontrará artigos que contribuem com sugestões prescritivas relacionadas aos temas: interseção da gestão criativa entre indivíduo, liderança e cultura; desenvolvimento de novos produtos para micro e pequenas empresas; fatores determinantes do uso de tecnologias pela terceira idade; e iniciativas para reduzir a mortalidade das microempresas e pequenas empresas com a contabilidade.




    O leitor que se dedicar à leitura atenta deste livro, o qual tenho grande honra de organizar a convite da Editora Dialética, certamente será beneficiado com a clara compreensão de relevantes questões teóricas e práticas de caráter descritivo e prescritivo no âmbito das organizações públicas e empresariais.




    Tiago Aroeira




    Doutor em Administração pela Universidade Federal de Minas Gerais
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    RESUMO: O objetivo deste artigo é analisar a prática do que denominaremos aqui de gestão da criatividade, do particular para o geral, do processo de liderança e da cultura. Essa gestão está baseada na deliberação administrativa com atuações orquestradas para destacar a criatividade coletiva. Tal estudo considera a criatividade como um precursor da inovação e exalta o assunto identificando a capacidade de melhorar o ambiente organizacional competitivo, haja vista que, a criatividade é entendida como um fato social. A discussão aborda características relacionadas ao indivíduo, à liderança e à cultura. O gerenciamento da criatividade é o elemento de uma rede gerencial voltada para interferir em contextos internos e externos das organizações ao rever ações e práticas desviantes e divergentes ao estímulo de seus processos criativos contínuos. O desenvolvimento da criatividade ao longo do tempo é ilustrado por um conceito chamado de espiral da criatividade. O método de pesquisa foi o exploratório bibliográfico, cuja conclusão é a de que avaliar a criatividade como algo que deva ser produzido coletivamente e como elementos gerenciáveis aumentam a capacidade de tomada de decisões que estimulam a criatividade, permitindo que esta seja gerenciada coletivamente.
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    INTRODUÇÃO




    Birkinshaw, Hamele Mol (2008) asseveram que a inovação é uma classe necessária à criatividade, pois mediante o processo de inovação e a sua significância, cujo objetivo é o alcance da vantagem competitiva, principalmente, no tempo atual, essa temática fica ainda mais evidente tanto no cenário gerencial quanto no acadêmico.




    O objetivo deste artigo é considerar a gestão como prática criativa na administração pública, iniciando sob a observação de algumas lacunas encontradas partindo do individual para o trabalho coletivo, analisando o processo de cultura e liderança em que estes são utilizados, inseridos para o incremento da criatividade em grupo.




    A questão norteadora da presenta pesquisa é: Pode-se afirmar que inovação e a gestão organizacional a partir de novos desafios podem colocar a criatividade como elemento central na organização?




    Busca-se compreender a relação entre os agentes das organizações, na busca do aumento e aplicação da criatividade em ambiente de trabalho coletivo a partir de ações monitoradas, pautadas na cultura da organização, na liderança e nas relações interpessoais dos agentes.




    Superação, de acordo com o dicionário Aurélio, trata de “ser superior a/ou melhor do que; passar mais além do que; obter uma vitória relativamente a; suplantar”, portanto, para a superação dessas lacunas é imprescindível o compartilhamento do conhecimento organizado e muito bem estruturado para que possa ser aplicado em ambientes de trabalho destacando a capacidade de inovação, recursos, domínio da tecnologia.




    Este artigo está estruturado em cinco componentes, sendo dividido por seções. Na seção dois reflete-se a inovação, como também a gestão organizacional partindo de novos desafios que nascem do destaque da criatividade como ferramenta principal na organização. A seção três analisa os três elementos principais dentro da gestão criativa, o cenário coletivo da criatividade e o indivíduo, a liderança e cultura criativas. Na seção quatro discussão dos resultados sob a luz dos diálogos abordados refletidos. A última seção apresenta os comentários finais a partir resultados interpretados.




    CONTEXTUALIZANDO A CRIATIVIDADE NA GESTÃO




    Inovar é reconhecer novidades de em um processo de mutação econômica para almejar o alcance dos benefícios da competitividade. Schumpeter (1988) enfatiza que a inovação é a alavanca propulsora do capitalismo e a distingue da invenção, sendo uma ideia ou um modelo direcionado para um novo produto. Já a inovação, tem sentido econômico, que ocorre quando há uma transação submergindo essa invenção com a consequente geração de riqueza. Freeman (1987), analisa a finalidade e o alcance da inovação e destaca quatro categorias hierárquicas para este estudo: incremental, radical, mudanças do sistema tecnológico e mudança no paradigma econômico, voltados a revolução tecnológica, essa última citada tem a maior potencialidade de mutação econômica.




    Segundo Bendassolli et al., foi em 1990 que surgiu o termo indústria criativa, para destacar os setores das empresas nos quais a criatividade era considerada vital para os negócios, contudo o termo era empregado nas áreas das artes (música, teatro, cinema etc.). Com o passar dos anos o termo foi apropriado pelas organizações, para expressar a necessidade de a criatividade estar inserida na inovação, tão necessária para propor mudanças, na forma de executar tarefas ou no produto.




    Teece, Pisano e Shuen (1997), apresentam correntes teóricas para abordar vantagens estratégicas. Os autores defendem uma metateoria que agrupa componentes que agregam valores e mencionam sobre como as organizações se beneficiam com ambiente de vantagens competidoras. Eles realizam definição sobre a capacidade das organizações para construir, integrar e reconfigurar, estruturando as competências internas e externas, em ambientes que passam por processos de mutação. Estes enfatizam ambientes dinâmicos e as relações interpessoais assertivas.




    Rodan e Galunic (2004), analisam sob a ótica da criatividade, relatam que esta é idêntica à visão de inovação de Schumpeter em muitos aspectos, dada a experiência de trocas, de contextualizações e de recombinações de elementos de informação, autônomos e distintos no processo de familiarização de ideias.




    Lipovestsky e Serroy (2015), destacam contrapontos entre a criatividade e a gestão clássica. Afirmam, que de um lado estão os agentes que se voltam para a eficácia, e de outro, estão os criadores na busca de autonomia e que são impulsionados por pretensões artísticas, oportunizando ações de criação que emplacam com os processos de simplificação e as ações exercidas pelas organizações.




    Silva et al. (2022), afirmam que a apropriação da criatividade nas organizações tem se expandido nos últimos anos, fato que evidencia que a criatividade está interrelacionada com a inovação, tão necessária para a sobrevivência das empresas em ambiente tão competitivo. Os autores ressaltam que a criatividade empresarial tem como elementos essenciais os indivíduos, a cultura da organização e forma de liderar as equipes.




    Como analisado anteriormente, a criatividade está envolvida em uma totalidade subjetiva, cultural e política. Isso nos leva a necessidade de uma reflexão que não deve ser analisada como algo épico da ação humana. Xu e Rickards (2007), analisam que gestão criativa é prática com base em teorias de estudos dos processos criativos e suas aplicações em níveis individualizados, em grupos, nas organizações e na cultura organizacional.




    Cunha e Moraes (2021), discorrem que o ato de administrar uma organização vai além dos preceitos básicos aprendidos nos cursos de Administração, quais sejam: planejar, controlar, dirigir e organizar. Um dos fatores essenciais para as organizações é a capacidade criativa e inovadora com foco em um objetivo pré-estabelecido. Os autores afirmam que a criatividade evita a estagnação da empresa e dos seus colaboradores, a liberdade criativa é algo que deve ser estimulado, pois gera a empatia colaborador-empresa-cliente, confiabilidade, comprometimento e qualidade no desempenho das funções, é evidente que a criatividade tem como resultados financeiros e sociais auspiciosos. Entende-se, portanto que a criatividade é um elemento estratégico para os negócios.




    Encontramos uma ampla literatura que ressalte o lado positivo da criatividade, como também não nos faltam análises críticas. Segundo Siebert e Wilson (2013), o trabalho com as organizações criativas está se tornando um cenário cada vez mais incerto e competitivo. As autoras, pontuam em seus estudos, a existência de trabalhos flexíveis, existem as armadilhas, como deslocamento de entes qualificados para ações menos qualificadas, também a exploração de agentes criativos para atividades e ações menos qualificadas. Elas relatam que existe a exploração de agentes criativos nos setores colocando grande energia nas suas ações e tarefas, sem uma contrapartida organizacional adequada, e muitas vezes gerando redução de renda e com ela a fragilidade social.




    LIDERANÇA NA CRIATIVIDADE




    No ambiente criativo o papel do líder pode considerar aspectos clássicos da liderança, que não será foco de análise nesta pesquisa, sucedidos de uma observação em desenvolver ou aprimorar em sua equipe comportamentos coerentes e comprometidos à criatividade e à inovação, auxiliando seus agentes a agir criticamente. Nessa linha de pensamento crítico, o líder criativo é um catalisador que provocará mudanças consideradas assertivas no contexto organizacional através da lapidação do processo inovador (SOHMEN, 2015).




    São encontradas na literatura denominações e características de lideranças que são alinhadas ao contexto criativo e que podem desencadear a efetividade da gestão da criatividade.




    Byrne et al. (2009), indicam a expertise técnica e a capacidade de ordem criativa de resolução de problemas, a competência de se estabelecer uma missão em que os liderados possam facilmente identificar seus objetivos, a oferta e ao suporte aos seus liderados, os subsídios de estrutura que possibilite o aperfeiçoamento de estruturas para trabalhos com equipes criativas, permitindo o acesso da comunicação e a capacidade técnica na realização de feedback de forma assertiva e dialogável, com ideias compartilhadas, viável para o desenvolvimento e sua aplicação.




    Para os autores Rickards e Moger (2000), a função do líder criativo está direcionado à criação de uma “caixa” de conhecimento resultando no surgimento de novas ideias, conectando-se as ideias partilhadas, alinhando-se às próprias ideias, formando uma rede multifacetada de conhecimento tácito e externo, resultando na aprendizagem já existente compartilhada com a experiência prática.




    Após análise de todas as significações citadas, consideramos que inovação é uma iniciativa modesta, porém revolucionária, que nasce para a organização como uma novidade, com aplicação de práticas, trazendo resultados positivos e assertivos.




    A gestão da inovação e da criatividade não possuem as mesmas característica e nem os mesmos processos. A primeira se refere a processos hard resultados esperados da equipe e podem ser apreendidos de capacitações, cursos e treinamentos. A segunda refere-se aos aspectos de inovação trazidos pelos talentos da organização. Ambos devem estar integrados. Infelizmente isso não acontece com frequência, pois dependendo da formação dos gestores priorizam um processo ou outro e observa-se que a gestão de inovação é sempre mais priorizada pelas necessidades cotidianas.




    A inovação deve ser um processo gerenciado e tem início na criatividade, em sequência desenvolve um processo estruturado, com definições de estratégias, avaliação de ideias, estabelecendo prioridades, como também monitora os resultados. A partir desse cenário aproxima-se de vários conceitos relacionados ao ambiente profissional, como por exemplo, a gestão de qualidade, planejamento estratégico e as políticas de recursos humanos.




    Para que uma organização crie valores a estas inovações o processo deve ser contínuo, estruturado e facilitador. Este processo é baseado em conhecimento que pode ser pautado em práticas como identificar, projetar, desenvolver e lançar a nova implementação ao processo.




    Segundo Ortiz (2021), a adequada gestão da criatividade tende a levar à concretização das ideias, e estas quando bem administradas conduzem à inovação, que por sua vez ensejarão no crescimento intraempreendedor dos colaboradores e/ou grupos envolvidos na organização. O cenário atual é um mix de ideias, de tecnologias e diversas linguagens, tudo converge para que haja uma visão diferenciada do mundo, da natureza e da sociedade. Cabe às empresas e aos gestores o uso adequado das ferramentas buscando alternativas para atender às novas demandas que emergem com extrema velocidade.




    VIÉS NA GESTÃO DA CRIATIVIDADE




    Gestão de inovação tem um viés tecnológico, sociológico e econômico complexos, que envolvem uma teia intrínseca de colaboração mútua na organização, tanto na parte interna como também na externa envolvendo a área técnica, a econômica, e a social. Não se pode aplicar o sucesso satisfatório com um ou dois fatores. Na realidade, encontramos um conjunto de fatores diferenciados que reforçam tornando ferramenta facilitadora.




    Patriota e Muzzio (2021), trazem a ideia de que o cenário de alta competitividade, traz o desafio para as empresas, que buscam a transição/mudança dos modelos tradicionais de gestão para os modelos criativos. A gestão da criatividade é uma ferramenta chave que envolve três elementos imprescindíveis nas organizações: o indivíduo, a liderança e a cultura. Em uma pesquisa aplicada em empresas de economia criativa em Juazeiro, os autores elencam os fatores e sucesso da gestão criativa: os gestores buscam continuamente condições que alimentem a criatividade dos seus colaboradores, buscam tornar o ambiente propício para a troca de experiências, conhecimentos e discussões entre os atores envolvidos com foco nas inovações. Desta forma as empresas estarão aptas para atuar de forma competitiva com as demais empresas.




    As organizações com características inovadoras são aquelas que se reinventam, sejam elas de pequeno, médio ou grande porte, sempre em busca de novidades. Incentivam sempre os agentes na demonstração de novas ideias, mesmo que estas não saiam do papel, tornado o processo incubador para um filtro futuro e apostam para particularidades que muitas vezes não são observadas. Essas organizações desenvolvem ambiente estimulador, como também influenciam os agentes a refletir suas ações de forma diferenciada (SIMANTOB, LIPP,2003). Em uma organização frequentemente inclui na gestão criativa: a gestão de propriedade intelectual, a gestão de oportunidades tecnológicas, e a gestão das Spin-offs.




    CULTURA CRIATIVA




    A coletividade faz parte do contexto organizacional, com isso faz a existência de uma condição relacional e social delineada a um fator preponderante. Diante deste estudo não poderíamos desvincular acultura criativa.




    Parjanen (2012), Perry-Smith e Shallaey (2003), ressaltam a existência de relações sociais para beneficiar a criatividade. Essas relações favorecem o ambiente, quando agentes de uma área, compartilham práticas que são legítimas e assertivas para o grupo, resultando em trabalho coletivo.




    Sendo assim, a cultura organizacional criativa deveria ter como objetivo os seus valores e as práticas, alinhadas as regras e todos os elementos culturais contribuindo em convergência com a ação criativa coletiva. Um exemplo prático, são as normas culturais compartilhadas, a fim, de não provocar ruídos informacionais, inclusive aos agentes que não fazem parte do setor e trabalham na mesma organização.




    Sociabilizar é ação importante para esse fenômeno. A criatividade coletiva significa interação entre duas ou mais pessoas, em muitos casos ofusca a contribuição de agentes específicos, favorecendo o trabalho coletivo.




    Para Parjane (2012) a criatividade organizacional se desenvolve em dois níveis dimensionais: as características dos membros organizacionais e as características da própria organização são condições facilitadoras e sustentam o ambiente de trabalho dos agentes criativos. Desta forma, as áreas criativas, a confiança interpessoal, a responsabilidade e o comprometimento com o trabalho e as ações comunicacionais desafiam as ideias exploradas e compartilhadas pelos seus pares.




    A cultura organizacional destaca as diferenças entre organizações oriundas com características marcantes e de seus agentes, direciona a reflexão de que a cultura não é algo universal, dando condições específicas a distintos contextos às áreas. Citamos, como exemplo, as culturas que favorecem a criatividade, as novas ideias, bem como sua aplicabilidade. Podemos utilizar o modelo de Hofstede (2001), que para apoiar a ideia de que a criatividade tem influências incertas causadas pelo grau de individualismo ou coletivo, dependendo da equipe de trabalho.




    Bretell e Cleven (2011), asseveram que a cultura criativa é vinculada a um contexto que é fator determinante com condições que favoreçam a concorrência com outras organizações. Sendo assim, a cultura organizacional de inovação na medida em que as organizações estão preparadas à adaptabilidade ao ambiente de aprendizagem contínuo, e ao desenvolvimento do conhecimento com o objetivo de detectar lacunas entre o que a organização oferece de fato e o que a atualidade organizacional recomenda, exercem de fato a cultura criativa. Sob esta ótica, compreende-se que para uma perspectiva de processos inovadores com cunho competitivo é imprescindível que a cultura organizacional entenda e esteja preparada para as mudanças tecnológicas, econômicas e sociais.




    CONSIDERAÇÕES




    As organizações criativas possuem um grande desafio de sobrevivência no atual cenário globalizado e competitivo. O sucesso também faz parte da inovação e se torna um produto fundamental.




    Ser criativo é estimular a criatividade de seus agentes, dando condições e estímulos internos para que possam habituá-los às ações criativas, sendo assim contribuindo no processo de aprendizagem organizacional.




    A gestão criativa não pode ser interpretada como uma busca por talentos, com agentes confinados em áreas a fim de resolver os problemas da organização, mas como recursos capazes de criar ambientes em que talentos existentes e continuem prosperando e também os talentos ocultos se manifestem e floresçam, pois, a competência da gestão criativa se desenvolve com a prática cotidiana interagindo com a equipe.




    As estratégias competitivas globais, na atualidade, tendem a voltar-se para as inovações. O Brasil, para o contexto mundial, ainda vem apresentando resultados com inovação abaixo do esperado. As organizações nacionais, instigam estudos que evidenciem suas estratégias de diferenciação, competitividade e longevidade.




    Dentre as estratégias nas organizações inovativas, as de gestão de pessoas estão inseridas na dinâmica das mudanças socioculturais em curso, sendo a criatividade apontada como uma das importantes alavancas da inovação.




    Por sua vez, encorajar a criatividade pressupõe características organizacionais facilitadoras, ou dificultadoras, da manifestação desse potencial pelos colaboradores e requer práticas de gestão que incorporem essa ação.




    Propõe-se que o modelo integrativo de gestão de pessoas com inovação apresentado seja adotado para o conjunto dos colaboradores de uma organização inovativa e não somente para os alocados nas atividades inovativas. Reafirma-se que as atividades e todos os agentes concorrem para o cumprimento da estratégia organizacional.




    Essas são as questões que configuraram o objeto da pesquisa apresentada neste artigo, cuja fundamentação teórica buscou reunir os principais estudos relacionados ao tema.




    Diante das exposições é possível afirmar que inovação e a gestão organizacional a partir de novos desafios colocam a criatividade como elemento central na organização.
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    RESUMO: Este artigo objetiva identificar as competências socioemocionais (CSE) desenvolvidas pelos docentes do curso de administração de uma Instituição Federal no Nordeste. Com base na pesquisa qualitativa, o estudo foi realizado a partir da percepção de docentes que atuam no curso de administração de uma Instituição Federal no Nordeste. O processo de coleta envolveu a definição do roteiro, pré-teste e a aplicação das entrevistas. A partir da análise interpretativa dos relatos, foi possível identificar que as CSE relacionadas à Orientação de realização, Perspectiva positiva, Adaptabilidade, Empatia, Consciência Organizacional, Influência, Coach e mentor, Gerenciamento de conflitos, Liderança inspiradora e trabalho em equipe foram desenvolvidas pelos docentes sujeitos da pesquisa. Por outro lado, o que merece destaque é que as competências ligadas à autoconsciência emocional e o autocontrole emocional não foram bem desenvolvidas e fazem parte da inteligência emocional, em especial, lida com a questão da regulação das emoções. Assim, se torna urgente pensar em alternativas que ajudem os docentes a desenvolver a capacidade de regular as suas emoções visto que interfere na capacidade de mobilização das competências e resulta em prejuízos no ensino, na carreira e na vida.




    Palavras-chave: Competências Socioemocionais; Administração; Carreira Docente.




    1. INTRODUÇÃO




    Na atuação profissional o docente inserido no ensino superior precisa compatibilizar papéis que demandam competências diferentes, tais como o de professor, orientador, gestor acadêmico, avaliador e pesquisador, dos quais não foi instruído ao longo dos seus itinerários formativos em nível de pós-graduação resultando na sua capacidade de iniciativa em desenvolvê-los por meio de suas experiências, que apresentam implicações diferentes na sua prática, especialmente os docentes do curso de administração de uma Instituição Pública, campo em que essa pesquisa se inscreve (SANTOS, 2018).




    Todos esses papéis são caracterizados de forma diferente um do outro e demandam diferentes competências, em alguns pontos conflituosas. O de gestor acadêmico conta com apoio da dimensão institucional por exemplo, por meio da organização de atividades mais operacionais e técnicas no fazer da prática da pesquisa, requer a capacidade de fazer parcerias para a edição de revistas e organização de fóruns enquanto o de orientador tanto envolve a capacidade de operacionalizar as pesquisas como a disposição em ser parceiro dos orientandos, pelo menos. É, portanto, um papel mais voltado à dimensão socioemocional. É neste sentido um enfretamento que provoca desafios diários, e pode resultar em experiências traumáticas ou de sucesso, uma vez que depende da iniciativa do docente de aprender a lidar com este contexto (SANTOS, 2018).




    Sob o ponto de vista do processo, competência se refere a “aptidão para enfrentar situações análogas, mobilizando de uma forma correta, pertinente e criativa, múltiplos recursos cognitivos: saberes, capacidades, informações, valores e atitudes” (PERRENOUD, 2002, p.19). Desse modo, o desenvolvimento das competências prepara para a execução das diversas atividades em ambientes instáveis e complexos (LE BOTERF, 2003; ZARIFIAN, 2008). Nesta mobilização estão incluídas as habilidades sociais que se referem a capacidade de perceber o contexto social em que o indivíduo se encontra, as relações dos outros dotadas de intenções bem como as relações políticas nas quais as pessoas compartilham e reforçam diversos valores, crenças, objetivos e ideias (BERTERO, 2006; DEWEY, 2010).




    É neste ponto que a temática de competências socioemocionais - CSE - merece destaque, uma vez que “é via pela qual as demais competências são expressas e desenvolvidas” (GONDIM, MORAIS, BRANTES, 2014, p. 395) e que os professores estão inseridos em contextos em que precisam responder a demandas contínuas e imprevisíveis (DORMAN, 2015). Para tal, o desenvolvimento das CSE possibilita que o sujeito aprenda a desenvolver capacidades de relacionamento interpessoal e de grupos tendo como base seu próprio equilíbrio emocional no enfretamento das necessidades cotidianas (ZINS, ELIAS, 2006). Assim, são as CSE que integram o saber-fazer, entender de si e perceber o outro, que levam o sujeito à mobilização de comportamentos e atitudes frente ao contexto, problema ou necessidade requerida (BISQUERRA, ESCODA, 2007).




    Considerando a problemática apresentada este artigo tem o seguinte questionamento: quais competências socioemocionais foram desenvolvidas pelos docentes do curso de administração de uma Instituição Federal no Nordeste? O objetivo consiste em identificar as competências socioemocionais desenvolvidas pelos docentes do curso de administração de uma Instituição Federal no Nordeste.




    Diante das mudanças ocorridas no campo do trabalho na administração pública, que alternaram entre períodos de desvalorização e valorização do serviço público, o desenvolvimento de competências foi relegado a segundo plano, provocando a necessidade de (re) qualificação dos servidores no tocante às suas atividades laborais (DEMARCO, 2015). Os professores do serviço públicos estão inseridos no contexto em que precisam se adaptar aos novos enfrentamentos pelo corte de recursos e as constantes mudanças de demandas da sua comunidade. Assim, sensibilizá-los para esta temática pode de forma ampla promover melhorias no ambiente educacional que envolve professores, alunos, familiares, gestores e de forma específica melhorar os resultados acadêmicos e a própria gestão administrativa (LUZURIAGA, 2018).




    Dados atualizados em maio de 2019 indicam que há 3.787 cursos de administração reconhecidos e recomendados pela CAPES, entre públicos e privados, virtuais e presenciais (CAPES, 2019). Pelo quantitativo, torna-se relevante discutir a temática das CSE uma vez que as Instituições de Ensino Superior -IES- também apresentam papel fundamental no seu desenvolvimento (COSTA, FARIA, 2013). Além de proporcionar resultados que levem os agentes envolvidos a refletirem sobre a necessidade de desenvolvimento das CSE para o enfrentamento das demandas do trabalho da gestão e da docência, este artigo surgiu mediante reflexões de estudos sobre o processo de aprendizagem de docentes que apontam para a necessidade de seu desenvolvimento (SANTOS, 2018) e da contribuição do mapeamento das CSE na saúde e qualidade de vida no trabalho, provocando o desenvolvimento de equipes mais produtivas (MACEDO, 2018).




    A realidade é que ainda são poucas as publicações que revelam se os docentes estão desenvolvendo as CSE ou se estão sendo ensinados para este fim (DORMAN, 2015). Além disso, a trajetória metodológica deste trabalho se apresenta a partir da abordagem qualitativa em um campo – o das CSE – que há escassez de trabalhos que utilizam esses pressupostos (SANTOS, SILVA, SPADARI, NAKANO, 2018). Essa é a relevância deste trabalho.




    As implicações práticas se revelam pela possibilidade de planejamento e implementação de cursos voltados às CSE não desenvolvidas pelos docentes de administração, reveladas neste estudo. O desenvolvimento destas competências envolve elementos como a emoção e a reflexão na integração que ocorre entre a ação e a percepção de si e do outro, que resulta na capacidade de reconhecer o ambiente e gerir as próprias emoções no estabelecimento de relações positivas com o meio (GONDIM, MORAIS, BRANTES 2014). Desse modo, faz-se necessário desenvolver estudos que explorem esta temática para o melhor aproveitamento, provocado pela dinamicidade e complexidade do ambiente da docência pública federal.




    2. REFERENCIAL TEÓRICO




    2.1 Competências: histórico e evolução da temática




    O termo competência teve origem ainda na idade média, naquele período era utilizado apenas para fazer menção a capacidades natas que alguns indivíduos possuíam em se posicionar sobre assuntos. Com o passar do tempo também começou a ser compreendido como a facilidade e capacidade de se desenvolver atividades e papeis designados a determinadas funções (BRANDÃO, GUIMARÃES, 2001). Já os estudos sobre competências tiveram origem nos Estados Unidos a partir da década de 1920. Na década de 1970, no contexto organizacional, este conceito ganhou mais atenção, sendo definido como um conjunto de habilidades e atributos que os profissionais detinham para executar eficientemente suas tarefas (KIMURA, TEIXEIRA, GODOY, 2006).




    Para Gómez (2011, p. 84) “Competência é a capacidade de enfrentar demandas complexas em um contexto particular, resultando da integração, mobilização e adequação de capacidades, conhecimentos, atitudes, valores utilizados de modo eficaz em situações reais.” Trata-se de um talento artístico profissional, como define Schön (2007, p. 29), “tipos de competência que os profissionais demonstram em certas situações da prática que são únicas, incertas e conflituosas”.




    O desenvolvimento desta capacidade está condicionado há razões infinitas, de combinações mais extensas ainda: os indivíduos e os contextos sob os quais estão inseridos; as experiências vividas desde a infância à fase adulta; as formas de pensar, observar e analisar, e; as práticas que foram incorporadas na formação da identidade, são elementos que ajustam diversas e variadas combinações (BERGAMINI, 2012).




    Zarifian (2008, p. 68-71) indica que a noção de competências envolve três elementos chaves: tomar a iniciativa, assumir responsabilidades e lidar com situações diversas No entanto, esclarece o quão positivo e/ou negativo estas ações podem representar para o indivíduo: tomar iniciativa indica escolher, entre outras, a melhor forma ou o melhor caminho num contexto incerto e imprevisível que dificulta a tomada de decisão; neste caso, o sujeito reflete com base na situação e nas experiências e conhecimentos preexistentes na tentativa de encontrar uma maneira adequada. Assumir responsabilidades se trata de ostentar os efeitos das decisões, bem como a avaliação da situação e não apenas executar ordens. Por fim, as situações apresentam (a) um conjunto de elementos, (b) implicações e (c) as relações subjetivas que o sujeito tem de aprender, de enfrentar e orientar suas ações em detrimentos de outras.




    Sacristán (2011) ressalta que para entender o conceito de competências torna-se necessário verificar os seus componentes epistêmicos: a competência como algo subjetivo que forma uma identidade; a representação da competência como construto composto de componentes, complexidade e processos; a formação das competências por meio das experiências vividas, do aprendizado e das qualidades pessoais e a competência geradora de ações, e não apenas de descrição e análise (SACRISTÁN, 2011).




    Paiva e Melo (2008), dizem que o termo competência possui diversas definições. Porém existem duas principais vertentes na literatura, uma formada por autores norte-americanos, e outra formada por autores franceses. McClelland (1973), denomina competência como um conjunto de capacitações que alguns indivíduos detinham para executar atividades da melhor forma (GONDIM, MORAIS, BRANTES, 2014). Já a francesa tem a visão de que as competências podem ser desenvolvidas, e, é a união de saberes e modo de agir para a execução de tarefas, visando seu aprimoramento (DURAND, 2006).




    Este estudo se posiciona com esta última. Durand (2006) propôs em seus estudos um novo modelo para competência, que consegue unir as três dimensões, conhecimento, prática e atitudes. Ainda acerca da mesma corrente Fleury e Fleury (2001, p. 187) afirma em sua obra que, “A competência do indivíduo não é um estado, não se reduz a um conhecimento ou know how específico”, ou seja, existem diversos outros fatores que estão presentes na sua formação.




    2.2 Inteligência emocional




    O estudo sobre inteligência emocional é fruto de um processo de construção teórica antiga, com início no século XX, por volta da década de 1920, quando Edward Thorndike distingui inteligência social de outras formas de inteligência. A discursão ganha notoriedade quando introduzem um novo estudo que trata sobre inteligência emocional como um tipo de inteligência social. O conceito de inteligência emocional permite entender que além da capacidade de compreender e monitorar as emoções do outro, é necessário entender a si mesmo, para então orientar pensamentos e ações (SALOVEY; MAYER,1990, GOLEMAN, 1998). Os estudos de Salovey e Mayer, (1990) integra três Competências a inteligência emocional (percepção e apreciação emocional, regulação emocional e uso de inteligência emocional).




    A popularização deste conceito ocorreu com a publicação do best seller “Inteligência Emocional” de Daniel Goleman em 1995. Goleman (2000) apresenta um modelo que contribui de forma significativa para a disseminação de estudos da inteligência emocional com as seguintes dimensões: a) autoconhecimento, b) regulação emocional, c) consciência social e d) relacionamentos interpessoais. Em que está alinhada ao pensamento de Mayer e Salovey (1993) que julga que o indivíduo emocionalmente inteligente consegue fazer a gestão de suas próprias emoções, ou seja, possui a competência de identificar suas emoções e falar delas de forma clara, assim como entender sua interferência em seu desempenho e também saber regular suas emoções, com o intuito de obter benefício próprio e saber se relacionar afetivamente em grupo.




    2.3 Competências Socioemocionais




    De acordo Bisquerra e Escoda (2007, p.69) as competências emocionais são “como um conjunto de conhecimento, treinamento, habilidades e atitudes necessárias para entender, expressar e regular de forma apropriada fenômenos emocionais”. Para Gondim et al (2014, p. 395) “as Competências Socioemocionais, a seu turno, funcionam como via pela qual as demais competências são expressas e desenvolvidas”. Isso demonstra a relevância do tema em contexto organizacional, em especial na área da educação, em que esse tema deve ocupar lugar central, para que o desempenho esperado seja alcançado (GOLEMAN, 2008).




    Desenvolver as CSE se torna para o campo docente um mecanismo de lidar com o ambiente em que precisa aprender a enfrentar situações estressantes (DORMAN, 2015). Dorman (2015) explica que o termo CSE é amplo e é resultado de um processo de aprendizagem, que pode ser desenvolvido no ambiente educacional uma vez que interfere na qualidade das relações exercidas e nos processos de ensino-aprendizagem (COSTA, FARIA, 2013). Luzuriaga (2018) explica que as Universidades têm obrigação de promover um espaço de educação emocional pela intrínseca relação que há entre a inteligência e a afetividade e pelos benefícios que resultam desta formação na atuação profissional, pessoal e organizacional dos envolvidos. Assim, trata o docente não como o único responsável pelo desenvolvimento da empatia, do trabalho em grupo, da liderança efetiva ou de relações interpessoais saudáveis, mas como agente envolvido no processo.




    São 5 os fatores que auxiliam a definição das CSE usados em praticamente todos os estudos nacionais e internacionais (SANTOS, SILVA, SPADARI,NAKANO, 2018), tais como: (1) autoconsciência: a capacidade de conhecer as características e delimitar as forças e fraquezas com pensamento positivo na confiança de que pode melhorar e ultrapassar as dificuldades; (2) auto-gestão: envolve a capacidade de equilibrar as emoções, pensamentos e ações de forma coerente com a situação para alcance eficaz de resultados, tais como controlar impulsos ou definir metas para objetivos profissionais; (3) a consciência social tem a ver com o outro, ou seja, com a capacidade de reconhecer outras culturas, realidades, normas e desenvolver a empatia no trato com as diferenças; (4) a habilidade de relacionamento: envolve esforços para manter de forma equilibrada as relações com as pessoas no trabalho, na comunidade, na família ao adotar comportamentos de cooperação, comunicação adequada, negociação flexível, ou auxílio quando oportuno. E, por fim a (5) tomada de decisão responsável que indica comprometimento com questões éticas, normas e segurança nas escolhas sobre o comportamento individual e no grupo e nas suas consequências (CASEL, 2015, p. 5-6). Estes fatores estão mais associados à aprendizagem socioemocional do que a competência e inteligência emocional de forma isolada, por isso está mais presente no delineamento deste artigo (MOREIRA, OLIVEIRA, CURSELLAS, LIMA, 2011).




    Ao analisar estes constructos ou dimensões das CSE, podemos destacar que a última, a da tomada de decisão envolve às outras dimensões tais como a autogestão e a consciência social na ação. É desse modo o caminho adotado para aplicar as outras competências socioemocionais na prática. Se o docente por exemplo, desenvolve empatia que está na dimensão da consciência social, na sua atitude, ele pratica essa competência e age de modo a se importar com as consequências da sua decisão tomada. Assim, nos posicionamos que a dimensão 5 – a tomada da decisão- é transversal as demais ao envolver na prática os seus respectivos sentidos, tais como o uso do bom senso, do diálogo e das necessidades do grupo.




    Os estudos de Flowers, Thomas-Squance, Brainin-Rodriguez, Yancey (2014) e os de Domitrovich, Durlak, Staley e Weissberg (2017) nos auxiliaram nesta decisão ao explicarem que o desenvolvimento nas competências emocionais por exemplo, resultam na tomada de decisão de modo inteligente e eficaz ao contexto apresentado. Ou seja, os constructos que explicam as CSE estão emocional e cognitivamente interligados resultam e explicam os comportamentos adotados. Esse posicionamento reflete no instrumento da pesquisa e é confirmado pelos achados.




    3. TRILHA METODOLÓGICA




    A prática da pesquisa requer um processo sistemático operacionalizado por meio de etapas (ALVES-MAZZOTTI; GEWANDDSZNAJER, 1999) as quais influenciam umas às outras (FLICK, 2009). A primeira deste trabalho etapa envolve o pré-empírico com o delineamento da pesquisa e dos sujeitos, revisão da literatura e a definição dos instrumentos de coleta. Na segunda etapa, do pós-empírico, são descritas as fases de coleta e análise dos dados e as reflexões com base no levantamento teórico.




    3.1 Etapa Pré-empírico




    O presente artigo se classifica como exploratório-qualitativo, uma vez que tem por objetivo explorar o fenômeno de modo a facilitar a sua compreensão (COOPER 2003). Os participantes são os docentes que atuam no curso de administração em uma Instituição Federal localizada no Nordeste em que possui 23 docentes ativos. As atividades que são desenvolvidas no curso contam com projetos de extensão, de pesquisa, monitorias e estágio obrigatórios e não obrigatórios.




    É qualitativo porque na compreensão do fenômeno exposto, é necessário entender do processo de desenvolvimento das CSE dos docentes do curso de administração, assim, os pressupostos da pesquisa qualitativa se enquadram melhor para o alcance do objetivo. Em suma, Merriam (2009) explica que pesquisa qualitativa está interessada em descobrir como os significados são construídos, como as pessoas fazem sentido de suas vidas e seus mundos e como interpretar esses significados.




    Apesar de reconhecer que as competências socioemocionais se trata de uma temática multidimensional, ampla que envolve questões ligadas ao outro e a si mesmo (PERTEGAL- FELICES, CASTEJÓN-COSTA, RUIZ, 2011; MOREIRA, OLIVEIRA, CURSELLAS E LIMA, 2011; DOMITROVICH, DURLAK, STALEY E WEISSBERG, 2018; SANTOS, SILVA, SPADARI E NAKANO, 2018 ), definimos categorias com base nos estudos de Macedo (2018) que por sua vez após a definição dos constructos no seu contexto da gestão pública, validou uma escala de CSE e aplicou.




    É válido pontuar que a dimensão “tomada da decisão” das CSE apresenta um sentido transversal às demais dimensões, uma vez que se trata de significados que devem emergir dos dados, já que as questões do roteiro envolvem a todo instante o docente e sua interação no contexto de trabalho. Essa questão é confirmada pelos dados, em especial, nos questionamentos das dimensões de autogerenciamento e de gestão de conflitos.




    Utilizamos as entrevistas semiestruturadas, como instrumento de coleta, para permitir a fala do sujeito de modo mais livre, porém orientado. Esta técnica possibilita a proximidade das pessoas e dos seus mundos, visões, crenças e comportamentos (MERRIAM, 2009). No final da fase pré-empírica, com base no levantamento teórico da temática, foi elaborado o instrumento de coleta conforme apresentado no quadro 01.




    3.2 Etapa pós-empírico




    A coleta de dados ocorreu durante o último trimestre do ano de 2018. A primeira entrevista, que teve o objetivo de avaliar o instrumento de pesquisa (pré-teste), em que após a sua coleta, foi realizada a transcrição, assim como todo procedimento indicado no processo de análise (SILVA, 2005). Após a análise interpretativa dos relatos com base em Silva (2005), foram realizadas algumas alterações do roteiro original, a fim de que as questões estejam claras e objetivas na busca pela percepção do docente. As alterações que foram feitas após o pré-teste podem ser visualizadas no quadro 1, destacadas em negrito. Uma questão que é valido ressaltar, é que as categorias “liderança inspiradora e trabalho em equipe” foram unidas a partir da análise do pré-teste.




    Quadro 1- Dimensões, categorias e roteiro das Competências Socioemocionais dos Docentes depois do pré-teste
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            Autoconsciência emocional


          



          	

            Autoconsciência emocional


          



          	

            Como você se sente hoje? E como esse sentimento interfere no seu desempenho?


          

        




        

          	

            Autogerenciamento


          



          	

            Autocontrole emocional


          



          	

            Como você lida com suas emoções em momentos de pressão?


          

        




        

          	

            Orientação de realização


          



          	

            Como você faz para gerenciar e cumprir todas as atividades no tempo estimado? Tem técnica/forma que você utiliza?
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