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RESUMO

Este artigo visa analisar a importancia de competéncias socioemocionais a partir da percepgao
de um grupo de discentes trabalhadores (ou estagiarios) do curso de Administragao da
Universidade Federal da Paraiba. A inquietagdo para realizar este estudo foi o fato de que a
gestdo de pessoas estd, cada vez mais, sendo vista como um componente importante para o
desenvolvimento pessoal e profissional, seja individual ou coletivo. Na exploragdo deste
tema, foram pesquisados diferentes fatores, tais como: impacto dos sentimentos atrelados a
satisfacdo do trabalhador nas organizagdes, gestdo emocional e a implicagdo da éarea afetiva
no alcance de metas em institui¢des distintas. Os dados foram obtidos a partir de questionarios
com discentes, do curso de Administracdo, que trabalham ou estagiam. As informagdes
analisadas foram de carater qualitativo. Como resultado, encontrou-se que estimulos
cognitivos sdo essenciais e tém valor para as pessoas ouvidas, sendo esse um aliado para a
vida util de organizagdes que visam o bem-estar de seus funciondarios. Conclui-se que investir
em atividades dessa natureza ¢ importante para qualquer empreendimento,

independentemente de seu tamanho ou nimero de funcionarios.

Palavras-chave: Desenvolvimento de Pessoas. Emogao. Gestao de Pessoas.



ABSTRACT

This article aims to analyze the importance of socio-emotional skills based on the perception
of a group of working students (or interns) on the Administration course at the Federal
University of Paraiba. The concern in carrying out this study was the fact that people
management is increasingly being seen as an important component for personal and
professional development, whether individual or collective. In exploring this topic, different
factors were researched, such as: the impact of feelings linked to worker satisfaction in
organizations, emotional management and the implication of the affective area in achieving
goals in different institutions. The data were obtained from questionnaires with students, from
the Administration course, who work or do internships. The information analyzed was
qualitative in nature. As a result, it was found that cognitive stimuli are essential and have
value for the people interviewed, being an ally for the life of organizations that aim for the
well-being of their employees. It is concluded that investing in activities of this nature is

important for any enterprise, regardless of its size or number of employees.

Keywords: People Development. Emotion. People Management.
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1 INTRODUCAO

Com as recentes mudangas impulsionadas pelos avangos tecnologicos, o cenario
administrativo atual encontra-se igualmente em constante mutabilidade pois as organizagdes e
os trabalhadores optam sempre pela adaptagdo e inovacdo em prol da competicdo dentro do
mercado, pois essa ¢ a chave para a sobrevivéncia de uma organizagdo, segundo Snell, Norris
e Bohlander (2021).

Milkovich e Boudreau (2000) observaram que as instalagdes, equipamentos e
departamento financeiro sdo importantes para uma organizagdo por proverem o lucro de
capital, que ¢ a principal meta de qualquer organizacdo. Entretanto, o setor de Recursos
Humanos, conectado a essas subdivisdes, direciona a organizagao para solugdes criativas, seja
planejando e produzindo servi¢cos com mais qualidade, seja criando estratégias e objetivos
para a empresa, consequentemente, explicitando a importancia da capacidade funcional dos
empregados em seu sistema.

Neste contexto, as pessoas e seus avangos na esfera profissional ainda sdo
subestimados por empresas que visam apenas lucros e continuidade de suas tarefas (Franga,
2023).

Segundo Horta (2019), a expectativa profissional e econdmica gera desgaste
emocional, ansiedade e outras desordens afetivas, a gestdo emocional torna-se ainda mais
importante para as organizagdes. Entretanto, nem sempre a preocupagdo com O
desenvolvimento emocional dos funcionarios esta presente, desta forma, a esfera pessoal
mistura-se a profissional, acarretando problemas no bem-estar individual e consequentemente
no coletivo do trabalho.

A area de Recursos Humanos desempenha atribui¢ao fundamental de geréncia, sendo
assim, peca-chave no alcance de objetivos em qualquer organizacdo. Desse modo, o setor de
Recursos Humanos evoluiu e se transformou significativamente nas ultimas décadas,
fazendo-se cada vez mais presente em corporagdes de diferentes portes e ramos de negocios.

De acordo com Costa (2023), as organizagdes estdo reconhecendo o impacto positivo
da gestdo de pessoas e atualmente 50% das empresas de médio e grande porte, em nivel
nacional, pretendem investir mais na area de Recursos Humanos nos proximos anos.

O reconhecimento por parte dos gestores, o desenvolvimento de capacidades e
promocao de estimulos socioemocionais emergem como conceitos-chave, pois nos ultimos

anos, as organizagdes tém identificado a importancia de investir em seus funcionarios como



12

forma de melhorar o desempenho interpessoal e alcangar os melhores resultados possiveis
dentro das metas estabelecidas.

Uma das areas de atuagdo da gestdo de Recursos Humanos ¢ o desenvolvimento de
estimulos socioemocionais nas organizagdes. Estas competéncias estdo relacionadas aos
aspectos emocionais e sociais dos empregados, o que inclui, motivagdo, engajamento,
bem-estar e a satisfacdo no emprego. As diferentes competéncias de funcionarios nio se
limitam apenas as suas habilidades profissionais, mas também, estendem-se a técnicas
interpessoais € emocionais que desempenham um papel vital na eficiéncia, sustentabilidade e
no seu sucesso externo, segundo Franga (2023).

Em suma, a presenca de um departamento eficiente de Recursos Humanos em uma
organizacdo desempenha um papel fundamental na orientagcdo de pessoal, cumprimento de
regulamentagdes trabalhistas € na promo¢dao de um ambiente de trabalho saudavel e
produtivo.

Diante do cenario apresentado, este estudo explorou a ligagdo entre a gestdo de pessoas,
estimulos socioemocionais nas organizagdes e o resultado dessas aptiddes para um grupo de estudantes
da area de Administracdo.

Objetivamente buscou-se responder a seguinte questdao de pesquisa: Como graduandos
do curso de Administracdo da Universidade Federal da Paraiba percebem as implicacoes das
competéncias e habilidades socioemocionais para a motivacdo e melhor rendimento
profissional? As principais inquietagdes partiram do pressuposto que proporcionando um
ambiente propicio para o desenvolvimento pessoal e profissional constante, contribui-se para
ampliar a capacidade de lidar com as proprias emogdes e, consequentemente, melhorar suas
relacdes interpessoais no ambiente de trabalho.

A metodologia foi a partir da pesquisa qualitativa, utilizando questionarios e
entrevistas, que sera melhor detalhada em secdo especifica adiante.

Na analise dos dados qualitativos (questiondrios e entrevistas) foi possivel perceber os
elementos que tém resultados tangiveis para as organizagdes, incluindo, ndo s6 a retencgao de
talentos, como também o aumento da satisfacdo dos funcionarios e ainda, observar como
empresas que ndo investem efetivamente na geréncia eficaz de Recursos Humanos atrelada a
fatores socioemocionais podem enfrentar desafios significativos relacionados ao progresso de
seus trabalhadores.

Por fim, com finalidade de contribuigdo pratica, ¢ possivel que algumas empresas ao
conhecerem os resultados apresentados no artigo, optem por implementar métodos inovadores

e funcionais de coordenagdo de pessoas, visando um ambiente de trabalho produtivo e
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saudavel, capaz de agradar seus contratados e contratantes, consequentemente, melhorando o

clima organizacional e elevando o tempo de vida util da empresa.

2 REFERENCIAL TEORICO

No referencial tedrico foi realizada uma busca bibliografica em midias digitais e

fisicas sobre a importancia da area de Recursos Humanos e sua aplicacdo em organizagdes.

2.1 Conceito e impactos da implantacio efetiva de Recursos Humanos nas organizagoes

O autor Chiavenato (2014) expde que a area de Recursos Humanos ¢ uma esfera
administrativa que se concentra na gestdo das pessoas em uma organizacdo. Como
empregados passam grande parte de suas vidas trabalhando em empresas que dependem
destes para alcancar sucesso, muitos naturalmente, seja de forma direta ou indireta, unem sua
existéncia individual a profissional. O mesmo autor salienta que desassociar o trabalho da
existéncia particular pode ser bastante dificil para muitos individuos, sendo, quase impossivel.
Entdo, para haver um equilibrio entre a vida pessoal e profissional, uma boa gestao de pessoas
se faz necessaria e, pode-se dizer, quase obrigatoria. Ainda de acordo com o mesmo autor, as
organizagdes devem investir em programas de desenvolvimento socioemocional, como
treinamento, coaching e feedback, para assim, ajudar os funcionarios a lidar com suas
emocgdes, gerenciar conflitos, trabalhar melhor em equipe e se relacionar de forma positiva
com os colegas e superiores. Por fim, o mesmo autor defende a ideia de que fatores como o
aumento da produtividade, amenizacdo do estresse, reducdo do absenteismo, fortalecimento
da cultura organizacional e a imagem da empresa no mercado estdo ligados ao bem-estar dos
empregados.

Lacombe (2021) entende que selecionar, formar, integrar e aperfeigoar um grupo de
pessoas, fazendo assim, com que cada um reconheca e cumpra seu papel de forma efetiva, ¢ a
responsabilidade mais importante de um gestor. Até entdo, segundo o mesmo autor, tal
trabalho pode levar um tempo além do esperado, pois apesar de funciondrios serem
gerenciados como bens na maioria das empresas, eles continuam sendo pessoas. Todavia,
apesar de todos os beneficios apresentados sobre a aplicagdo de gestdo de pessoas em uma
organizacdo, ainda ha uma razao para empresas ndo investirem em Recursos Humanos, razao
esta que, em geral, se deve ao fato de existirem gestores inseguros sobre sua capacidade de
recrutar empregados competentes, bem como, privilegiar seus contratados no caso de um

excelente desempenho.
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Nas palavras de Barbosa e Mascarenhas (2020), a sustentabilidade proporcionada pela
gestdo humana ndo esté atrelada apenas ao conhecimento técnico obtido por meio académico,

mas também, na adapta¢do que deve se fazer presente nas diferencas de cada organizacao.

A Gestao de Recursos Humanos é uma das areas mais dindmicas da administragdo e
incorpora vertentes conceituais de varias matizes teoricas ou ideoldgicas, oriundas
de areas do conhecimento dispares e de campos vizinhos da administragdo, como a
Estratégia e os Estudos Organizacionais e de Relacdes de Trabalho. O campo da
Gestdo de Recursos Humanos ¢ crivado de interdisciplinaridade desde sua definigdo
mais elementar. (..) Porém, como campo especializado, sua abordagem
contemporanea ndo pode mais estar atrelada apenas ao dominio técnico dos
processos tradicionais de Recursos Humanos, e sim, abranger as reflexdes e a¢des
que levem em conta as inimeras questdes humanas e sociais implicadas em
organizar as atividades produtivas e perseguir o desenvolvimento sustentavel
(Barbosa e Mascarenhas, 2020, p. 172) .

Segundo os autores Milkovich e Boudreau (2000), mesmo com méquinas, patrimdonios
financeiros e equipamentos integrando as empresas, os seres humanos continuam sendo a
ferramenta essencial para as organizagdes, em fun¢ao de serem as pessoas que criam produtos
e servicos, vendem esses produtos e servigos, trabalham no controle de qualidade e
estabelecem planos e metas para a organizagdo. Evidencia-se, que para o alcance de um
objetivo empresarial, individuos com competéncias socioemocionais eficazes devem estar
presentes. Por fim, uma area de Recursos Humanos ativa e em pleno funcionamento pode
tornar o gerenciamento de empregados mais capacitado e humanizado.

Prette e Prette (2001) explicam que, em geral, as escolas, tanto de ensino fundamental
e médio como de ensino superior, estimulam seus discentes apenas ao conhecimento técnico e
em como ele € importante para assegurar visibilidade no campo profissional e um salario
crescente. Entretanto, as competéncias interpessoais € socioemocionais sdo encaradas como
um subproduto, ou seja, como algo de menor importancia e isso ndo deveria ocorrer. Ainda
segundo os autores, problemas coletivos e conflitos entre pessoas podem ser melhor
processados quando os lideres ou superiores responsaveis apresentam habilidades sociais de
cooperacao, empatia e resiliéncia. Por fim, muitas vezes a resolugdo de um problema, seja
individual ou coletivo, pode encontrar obstaculos devido a ansiedade, falta de motivagao,
dificuldades no processo de informacdes e déficits em habilidades sociais.

Conforme Gittell et all (2020), relacionamentos sdo um fator especial para a
compreensdo da atual economia pois os individuos estao inseridos em redes de vinculos
presenciais e virtuais no ambito profissional, no qual, se ¢ transmitido diversas informagoes,
de modo que, reconhecer e facilitar esses vinculos, torna-se uma competéncia essencial de um

gestor de Recursos Humanos na geragao de comodidade em seus contratantes.
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Apesar da area de Recursos Humanos exercer praticas didrias de bem-estar social e
individual do trabalhador, trazendo assim, impactos mais amplos no longo prazo para dentro
das organizagdes, o principal objetivo até recentes anos, ainda ¢ a continua busca por
comprometimento, competéncia e custo igualitario a efetividade dos funcionarios em
conformidade com os autores Beer, Boselie e Brewster (2015).

Atualmente, Cury (2019) defende a ideia de que, com a pressdo do capitalismo
atuando no processo mundial de trabalho, as pessoas tendem a esquecer-se de investir na sua
satisfacdo profissional focando na imagem, status e um bom salario. As graduacdes ensinam
seus estudantes a gerirem empresas, visando serem bem-sucedidos, entretanto, grande parte
ndo ensina o que ¢ autodirecionamento por meio de competéncias socioemocionais. Essa falta
de inteligéncia emocional €, inimeras vezes, de responsabilidade das organizagdes, que nao
investem no aprimoramento de seus funcionarios, o que pode tornar esses trabalhadores
ansiosos, irritados, inquietos e insatisfeitos com sua profissdo e, consequentemente, com sua

vida pessoal.

2.2 Fatores de Recursos Humanos que auxiliam no desenvolvimento profissional

Toda empresa visa o lucro, mas uma organizagdo bem-sucedida em todas as esferas
visa, além do lucro, a satisfacdo das pessoas que nela trabalham. Durante a analise e estudo do
campo aqui referido, notou-se que ha diferentes divisdes nas areas de Recursos Humanos que

impactam de forma diversificada a vida de uma organizagao.

Quadro 1 — Os Impactos de Cada Area de Gerenciamento de Pessoal

AREA IMPACTO
Recrutamento e Visa contratar o profissional adequado para cada cargo, assim, buscando promover
Selecao mais sucesso para aquela area da empresa.
Treinamento Gestores buscam capacitar ¢ desenvolver tecnicamente e profissionalmente, seus

contratados, aqui as necessidades e conhecimentos individuais sdo mapeados de forma
a extrair o melhor de cada empregado em seu cargo.

Remuneracao Esta area define os cargos e o nivel de saldrio para cada um. Assim, beneficios e suas
burocracias sdo melhor gerenciados, acarretando satisfagdo dos empregados enquanto
exercem seu trabalho.

Fonte: Adaptado de Lunes (2023)

O Quadro 1 apresenta os possiveis impactos de cada atividade, que, segundo Lunes

(2023), sdo de responsabilidade da area de Recursos Humanos e tém como objetivo aproximar
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o empregado e o empregador para haver uma conciliacdo de interesses e um relacionamento
harmonioso entre ambos, que vai impactar diretamente o clima organizacional. Aliados a estas
atividades estdo os cinco principais indicadores de Recursos Humanos.

De acordo com artigo de Souza (2019), ha ferramentas eficazes na area de Recursos
Humanos para a avaliagdo, acompanhamento e monitoramento da situacdo do pessoal na
organizacdo, tanto em nivel profissional, quanto pessoal. Para tal atividade, sdo utilizados os
chamados ‘Indicadores de Recursos Humanos’ (Quadro 2) que variam de acordo com a

organizacao e seus objetivos estratégicos.

Quadro 2 — Indicadores de Recursos Humanos e seus Efeitos nas Organizagdes

INDICADOR EFEITO

Turnover Esse indicador mede a porcentagem de saida dos funcionarios de uma organizagao, por
diversos motivos, como: demissao, aposentadoria ou saida voluntaria. Entretanto, uma
taxa alta desse indicador pode revelar problemas na retencdo de talentos e na cultura
organizacional.

Absenteismo Refere-se a taxa de faltas ndo programadas dos funcionarios, seja devido a doencas,
licengas ou outros motivos. O controle desse indicador é importante para entender o
impacto na produtividade e na gestdo de Recursos Humanos.

Desempenho A produtividade dos funcionarios ¢ um indicador-chave, pois reflete a eficiéncia e o
desempenho da equipe. Medir a produtividade pode ajudar a identificar areas que
precisam de melhoria e avaliar o impacto das estratégias de gestdo de pessoas.

Investimento Este indicador mede os custos associados a cada funcionario, incluindo salarios,
beneficios, treinamento e desenvolvimento. Acompanhar o custo por colaborador ajuda
a otimizar o orcamento de Recursos Humanos e a tomar decisdes relacionadas a
contratacao e retencao.

Headcount A satisfagdo dos empregados ¢ fundamental para o sucesso de qualquer organizacao.
Pesquisas de clima organizacional e opinido dos funcionarios podem ser usados para
avaliar a satisfac@o e identificar areas de melhoria na gestdo de pessoas.

Fonte: Adaptado de Souza (2019)

Entender o funcionamento dos principais indicadores da area de RH pode criar rotinas
que auxiliem na melhoria de desempenho dos funcionarios, assim como estabelecer metas

mais reais a serem atingidas, tornando seu alcance menos sofrido e evitando o estresse.

2.3 Fatores de Recursos Humanos que auxiliam no desenvolvimento emocional
A area de Recursos Humanos desempenha um papel importante no desenvolvimento
emocional dos funcionarios de uma empresa, pois o bem-estar afetivo dos empregados esta

intrinsecamente relacionado ao seu desempenho, produtividade e satisfagdo no trabalho.
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Segundo os autores Carvalho, Nascimento e Serafim (2013), as empresas devem
desenvolver novos estimulos emocionais, visando ampliar a qualidade total do servigo
prestado pelo empregado a empresa. Um desses métodos seria fomentar uma competi¢ao
sadia entre equipes e seus membros, premiando a equipe com melhores resultados. Ainda
conforme os autores, estes estimulos podem ser reunides de oficio, organizadas mensalmente,
encorajando os participantes a expressarem suas ideias, opinides, vivéncias e a desenvolverem
a confianca entre os integrantes da unidade.

De acordo com Misailidis (2023), os subsistemas de Recursos Humanos auxiliam
melhoras no longo prazo, relacionadas a decisdes assertivas, ganho expressivo em saude
mental e melhoria no clima organizacional.

Para Chiavenato (2014), uma abordagem mais humanizada na gestdo de pessoas,
reconhecendo suas emogdes, desempenha um papel fundamental no exercicio e bem-estar dos
funciondrios. O detalhamento das dimensdes e suas respectivas caracteristicas, segundo o

autor, ¢ apresentado no Quadro 3.

Quadro 3 — Dimensdes de Pessoal e seus Impactos

DIMENSAO IMPACTO

Comunicagdo Uma comunicacdo aberta é eficaz na organizag¢do por criar um ambiente onde as
emoc¢des podem ser expressas de maneira saudavel.

Bem-estar A implementagdo de programas que promovam a saide fisica e mental dos
funcionarios por meio do gerenciamento do estresse, apoio emocional, assisténcia a
problemas pessoais e servigos de aconselhamento podem melhorar o humor e
consequentemente a disposi¢ao dos empregados.

Lideranca Treinar lideres e gestores para serem conscientes de seus proprios sentimentos e das
emogdes de suas equipes ajuda a criar um clima organizacional mais emocionalmente
inteligente, onde os lideres podem inspirar ¢ motivar suas equipes de maneira mais
eficaz.

Desempenho Além de avaliar o desempenho técnico, a area de Recursos Humanos pode avaliar as
competéncias emocionais como parte do processo de revisao de desempenho. Isso
incentiva os funcionarios a desenvolver suas habilidades emocionais em nivel
organizacional e pessoal.

Politica Desempenho de um papel fundamental na criagdo e manutencdo de uma cultura
organizacional que valoriza a inteligéncia emocional, a empatia e o respeito matuo
entre funcionarios torna o clima organizacional mais agradavel a todos.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014)
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2.4 Fatores motivacionais
Como foi visto nos topicos anteriores, os fatores ligados a motivacdo humana sio
polarizados. Para :

A experiéncia da fabrica de Hawthorne, da General Electric Company, de Chicago,
Estados Unidos, no final dos anos 1920 e comego dos 1930, ¢ tida como o primeiro
dos experimentos e a maior interven¢do dos cientistas do comportamento. O
chamado Estudo Hawthorne foi planejado com o intuito de estabelecer a existéncia
de alguma rela¢do entre as condi¢des de trabalho e a incidéncia de fadiga ou
monotonia entre os empregados. Surpreendentemente, as conclusdes desse estudo
apontaram para outra dire¢do. Provou-se que a “aten¢do” dada ao trabalhador
conseguia influir na sua produtividade. Foi o passo inicial para que, por volta dos
idos de 1950, se reiniciassem sérios estudos sobre o processo motivacional (Marras,
2016, p.25).

Nesse contexto, foi observado que as condigdes de trabalho, bem como fatores
pessoais e de experiéncias, alteravam a produtividade e a satisfagdo dos empregados. Com a
evolugcdo dos estudos na area de RH, outros fatores passaram a ser considerados como
estimulos para a motivacao. Trés outros autores desenvolveram ideias a respeito de fatores

motivacionais em organizac¢des € podemos conferi-las a seguir.

2.4.1 Fatores motivacionais, segundo Maslow

Segundo a piramide de Maslow, as necessidades humanas t€ém uma hierarquia de cinco
niveis, onde as caréncias basicas estdo na base e vao seguindo em ordem crescente até as
menos basicas no topo. A satisfagdo dessas demandas atua como um fator motivacional.
Exemplificando, as necessidades basicas, situadas no nivel mais baixo da classificagdo,
quando satisfeitas, fazem com que as pessoas sejam motivadas a buscar a satisfacao das
necessidades no nivel imediatamente superior. Entretanto, ¢ importante salientar que nem

sempre todas as pessoas seguem esta hierarquia da mesma maneira e as motivagdes

individuais também podem variar de acordo com cada vivéncia (Marras, 2016).

Quadro 4 — Necessidades Pessoais e suas Representacdes

NECESSIDADE O QUE REPRESENTA?
Fisiologica Necessidades fisicas como alimentag@o, descanso entre outros.
Seguranga Salario condizente, capaz de gerar estabilidade, protecdo, abrigo, estrutura, ordem.
Social Socializagao, relacionamentos afetivos, vinculos familiares.
Estima Nogcdo de valorizagdo, autoestima, importancia social, autorrealizagao.
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Autorrealizacio

Melhorar e potencializar seu destino, auto aprimorar-se, evoluir na escala social,
entre outros.

Fonte: Adaptado de Marras (2016)

Em complemento sobre tal teoria, ¢ possivel observar nas palavras de Marras (2016)

que diferentes individuos tém necessidades intrinsecas e extrinsecas.

Todas as pessoas tém necessidades, cada uma delas com peculiaridades e
intensidades distintas. Isso faz com que elas sempre estejam tentando satisfazer essas
necessidades. A motivagdo ¢ a forga motriz que alavanca as pessoas a buscarem a
satisfacdo. Enquanto perdura a situagdo, perdura a motivagdo. Ao satisfazer a
necessidade, acaba a motivacdo. No mesmo instante, contudo, nasce uma nova
necessidade e, por via de consequéncia, uma nova for¢a motriz impele o individuo a
novamente buscar outra satisfagdo. Instala-se assim um moto-continuo, um looping
infindavel, que forma o movimento dialético-motivacional (Marras, 2016, p. 26).

Para Marras (2016) ndo ha como prolongar a motivagdo com um Unico estimulo, ¢

preciso que as organizagdes planejem a gestdo de pessoas de forma a periodicamente

promover estimulos que criem situacdes novas de satisfacdo das necessidades que surgem

sempre que as anteriores sdo realizadas.

2.4.2 Fatores motivacionais, segundo Herzberg

Marras (2016), apresenta os fatores estabelecidos por Herzberg, segundo o qual a

motivacgdo no trabalho ¢ algo genuinamente importante em organizagdes. Em seus estudos, o

autor criou a chamada ‘Teoria dos dois fatores’. Que seriam os fatores ‘A’ que causam,

predominantemente,

satisfacao e os fatores B que causam, predominantemente, insatisfagao.

Respectivamente, hd um aprofundamento sobre tais fatores abaixo. E possivel notar os

fatores classificados como ‘A’, ou seja, aqueles que predominantemente causam satisfagao,

sao elementos fundamentais na motivagdo dos empregados a darem o seu melhor.

Quadro 5 — Fatores Motivacionais e suas Determinagdes

MOTIVADORES DETERMINANTES

Realizacdo O termino com sucesso de um trabalho ou tarefa; os resultados do proprio
trabalho.

Reconhecimento O recebimento de um reconhecimento publico, ou ndo, por um trabalho
bem-feito ou um resultado conseguido.

Trabalho Tarefas consideradas agradaveis e que provocam satisfagao.

Responsabilidade Proveniente da realiza¢do do proprio trabalho ou do trabalho de outros.

Desenvolvimento Possibilidade de aumento de status, perfil cognitivo ou mesmo de posi¢ao
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social.

Crescimento Uma alavancagem dentro da estrutura organizacional, em termos de cargo ou
responsabilidade.

Fonte: Adaptado de Marras (2016)

Ja no grupo ‘B’ o Quadro 6, mostra os fatores que se relacionam ao ambiente de
trabalho e as condig¢des bésicas que ndo obrigatoriamente motivam os funcionarios quando

existem, mas que podem causar insatisfagdo quando faltam.

Quadro 6 — Fatores Higiénicos e o que Determinam

FATORES (HIGIENICOS) DETERMINANTES

Supervisdo A disposigdo ou boa vontade de ensinar ou delegar responsabilidades aos
subordinados.

Politica Normas e procedimentos que encerram os valores e crengas da empresa.

Ambiente Ambientes fisicos e psicologicos que envolvem as pessoas e os grupos de
trabalho.

Relacionamento Transagdes pessoais e de trabalho com os pares, os subordinados e os
superiores.

Status Forma pela qual a posigdo pessoal ¢ vista pelos demais.

Remuneracao O valor da contrapartida da prestagdo de servigo.

Pessoal Aspectos do trabalho que influenciam a vida pessoal.

Fonte: Adaptado de Marras (2016)

Herzberg determinou os fatores motivacionais estabelecendo hierarquia e formas de

identificar as determinantes envolvidas em cada situacao.

2.4.3 Fatores motivacionais, segundo Skinner

Por fim, Marras (2016), apresenta a contribui¢ao de Skinner, reconhecido psicologo
americano, que considerou que o comportamento e motivagdo humana vém de um
condicionamento operante. Ou seja, busca-se sempre repetir comportamentos desejados e
reprimir comportamentos indesejados. O autor afirma ainda que as varias consequéncias do
comportamento social tém um papel fundamental na determinag¢ao da motivagao pessoal. Em
outras palavras, Skinner argumenta que um trabalhador ¢ condicionado para querer o sucesso,

e quando o obtém em uma atividade, tende a repetir aquele esforco, esperando repetir o
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sucesso. Os acertos e seu reconhecimento por parte de outros podem gerar grande estimulo ao
ser humano, por outro lado, infelizmente pode ocorrer a repreensdo de comportamentos

indesejados diante de resultados negativos.

2.5 Fatores Socioemocionais

As competéncias socioemocionais para os autores Mayer e Salovey (1990) consistem
primeiramente nao s6 na avaliagdo e na expressdao de sentimentos presentes em si € nos
outros, mas também, na regulacdo emocional.

De acordo com Silva (2023) e Bar-On (1997), hé cinco dimensdes de competéncias
socioemocionais, as quais sdo compostas por quinze subcompeténcias socioemocionais no
total. Segundo os autores, essas habilidades pessoais, emocionais e sociais, podem influenciar
a capacidade do individuo de lidar com demandas, desafios e pressdes diarias da vida. Tais

competéncias e subcompeténcias sao demonstradas no Quadro 7.

Quadro 7 — Competéncias e subcompeténcias socioemocionais

COMPETENCIAS SUBCOMPETENCIAS
Pessoal Auto estima, autoconsciéncia emocional, assertividade, independéncia e auto
realizagdo.
Interpessoal Empatia, responsabilidade social e relacionamento interpessoal.
Gerenciamento Paciéncia e controle de impulsos.
Adaptabilidade Realismo, flexibilidade e solugdo de problemas.
Humor Otimismo e felicidade.

Fonte: Adaptado de Silva (2023)

Diferente dos autores citados anteriormente, Boyatzis (2016), em seu modelo de
pesquisa aplicado, relata que ha& apenas trés principais indices de competéncias
socioemocionais que podem ser usados para avaliacdo de habilidades, sendo elas, o

autoconhecimento, a auto administragao e as aptidoes sociais.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O estudo teve como propdsito explorar a ligagdo entre a gestdo de pessoas, estimulos
socioemocionais nas organizagoes e o resultado dessas aptiddes para um grupo de estudantes
da area de Administragdo ¢ o quao importante isso ¢ para o desenvolvimento de futuros
administradores.

Para atingir este propdsito, a metodologia utilizada foi a aplicacdo de questionarios e
entrevistas com bacharelandos, empregados ou estagidrios do curso de Administragdo, com
idade de 18 a 50 anos. O critério de seleg¢ao foi por acessibilidade, uma vez que o autor, como
discente do curso, participa ativamente de um grupo de estudo virtual sobre o bacharelado de
Administragdo na Universidade Federal da Paraiba, com a participagdo de 200 discentes. A
coleta de dados ocorreu entre os meses de fevereiro a margo de 2024. A principal motivacao
pela escolha de tal questiondrio e entrevista no grupo de estudo foi a acessibilidade, que
imagindvamos facilitaria a obtencdo de dados. Entretanto, dos 200 integrantes do grupo
virtual, apenas 15 discentes responderam ao questiondrio inicial e outros cinco, se dispuseram
a dar entrevista, totalizando 20 discentes diferentes como respondentes do estudo.

A tematica que permeia o questiondrio e entrevista, consiste sobre o possivel
progresso (ou ndo) com a implementagdo das competéncias socioemocionais e estimulos
externos no seu local de trabalho. No questionario, com trés questdes, sobre estimulo no
trabalho (respondido por 15 discentes), foram consideradas ndo apenas as competéncias
técnicas, mas também as habilidades do trabalhador em sociedade, sua inteligéncia
emocional, resiliéncia e empatia, todas essas competéncias técnicas devidamente
exemplificadas em cada alternativa. Em um segundo momento, foram realizadas cinco
entrevistas individuais (com discentes do mesmo curso, mas que nao tinham respondido ao
questionario inicial), tendo como base fatores socioemocionais relacionados aos estimulos

mais citados nas respostas dos questionarios.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

A seguir ¢ apresentada a analise dos dados obtidos por meio de entrevistas e
questionarios, realizados junto a estudantes do curso de Administragdo da Universidade
Federal da Paraiba. O questiondrio foi sucinto, baseando-se em duas questdes de escolha
direta e uma discursiva, em que buscou-se compreender a percep¢do de como as teorias
podem ser reconhecidas pelos graduandos no seu cotidiano e pratica profissional nas
empresas. E importante salientar que todas as questdes foram respondidas de forma andénima,

mantendo a identidade dos respondentes protegida.
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4.1 Importincia da inteligéncia e resiliéncia emocional para graduandos de
Administracao

A primeira pergunta foi sobre a percepc¢ao individual da importancia de inteligéncia
emocional, resiliéncia emocional e estimulos externos na melhoria do servigo para cada
graduando em situacdo de estagio obrigatdrio, ndo obrigatorio ou trabalho formal, tais
competéncias foram explicitadas para cada candidato como demonstrado no Quadro 8.

Tratando-se de um pequeno grupo de participantes, foi notado que apesar das
diferentes idades, tempo de bacharelado e diferentes niveis de experiéncia técnica, todos os
entrevistados prezam a inteligéncia emocional e resiliéncia, assim como, consentem que tais

competéncias sao necessarias para melhorar o desempenho social e técnico do administrador.

Quadro 8 — Questionario Aplicado com 15 Graduandos do Curso de Administragdo sobre Estimulos no Trabalho

PERGUNTA SIM NAO

I - A inteligéncia emocional (empatia, motivacdo e autoconhecimento) e a | 15 respostas 0
resiliéncia emocional (autocontrole, manejo de sentimentos e tolerdncia) sdo
importantes para um bom desempenho social e técnico dos funcionarios no
estagio/trabalho?

IT - Vocé ja se sentiu estimulado(a) no ambiente de estagio/trabalho? 10 respostas | 5 respostas

IIT - Se vocé obteve estimulos externos e oportunidade de aplicar a inteligéncia e resiliéncia emocional no
estagio e trabalho, quais vocé acredita que foram as consequéncias positivas ou negativas dessa aplicacao?
Vocé acredita que isso impactou na forma em como vocé trabalha? (pergunta dissertativa)

Fonte: Elaborado pelo autor

A resposta dada a pergunta I foi homogénea, ja a questdo II ndo foi centrada em
apenas uma alternativa, dos 15 estudantes respondentes, 10 se sentem estimulados em seu
ambiente de estagio ou trabalho, seja pelo chefe, supervisor ou outros colegas, enquanto os
outros cinco nunca se sentiram incentivados no ambiente profissional. Estas respostas
mostram que, apesar de as empresas terem conhecimento dos possiveis impactos positivos do
estimulo para a motivacdo, como preconizou Herzberg (segundo Marras, 2016) acerca da
importancia da motivacdo no trabalho como fator fundamental, nem sempre atuam levando
esses impactos em consideragao.

Na terceira questdo, dissertativa, sobre a percep¢do e oportunidades em relacao a
inteligéncia e resiliéncia emocional, das quinze pessoas, dez acreditaram se sentirem

estimuladas no estdgio ou trabalho. Estes discentes responderam que notaram, diante de
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diferentes incentivos e encorajamentos, que seus rendimentos no trabalho melhoraram, além
de se identificarem, cada vez mais, com suas tarefas e com os objetivos da empresa. Ademais,
foi relatada uma melhor socializagdo com funcionarios e diminui¢ao do desgaste causado pela
rotina profissional. Trés entrevistados identificaram que a inteligéncia e resiliéncia emocional
sdo essenciais nas empresas, pois além de serem formas de autocuidado, entendem que tais
competéncias podem auxiliar em situagdes de ansiedade, bem como, na necessidade de lidar
com outras pessoas e seus problemas presentes na esfera ocupacional.

Apenas um aluno, comentou que ja experimentou o lado negativo causado pelo
desestimulo e isso lhe fazia se sentir sem valor e subestimado(a) a entregar um bom resultado
assim, diminuindo sua confianca em si € o seu rendimento na ocupagao.

Os resultados obtidos com os questionarios podem ser comparados com o que aborda
a teoria que deu suporte a este estudo, em que autores como Maslow e Herzberg identificaram
e determinaram alguns fatores essenciais para o sentimento de inclusdo e bem-estar das
pessoas em seus ambientes de trabalho. Possivelmente estes graduandos, por j& terem obtido
os conhecimentos e refletido sobre suas situagdes, ja consideram que suas necessidades mais

basicas foram supridas, investindo em buscar estimulos para se motivar (Marras, 2016).

4.2 Importancia das competéncias socioemocionais para graduandos do curso de
Administracio

Para obter informagdes mais detalhadas visando maior embasamento acerca do tema,
foram realizadas cinco entrevistas individuais, com foco nas cinco competéncias
socioemocionais (autoconhecimento, autocontrole, empatia, ética e cooperagdo), de acordo
com Silva (2023). Como ja mencionado, as pessoas entrevistadas ndo responderam ao
questionario (Quadro 8) e estdo empregadas a mais tempo que os respondentes do
questionario, desta forma, a pesquisa contou com 20 pessoas no total.

A entrevista foi composta por questdes que buscavam compreender a importancia de
cada uma das competéncias socioemocionais no trabalho. Ao serem perguntadas sobre o
autoconhecimento, trés pessoas responderam que o consideram importante e duas nao
consideram. Acerca do autocontrole, empatia e ética, o resultado obtido foi o mesmo,
dividindo as opinides em trés que consideram importante e dois ndo. A competéncia que
diferiu deste resultado foi a cooperacao, quando quatro pessoas responderam positivamente e
uma nao considerou como importante.

As primeiras questdoes submetidas aos entrevistados foram acerca da importancia de

cada uma das Competéncias Socioemocionais no Trabalho/Estidgio, ou seja, o
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autoconhecimento (conhecimento sobre si); o autocontrole (gerenciamento de emogdes); a
empatia (compreensao do outro e de si mesmo); a ética (moral) e a cooperagdo (colaboragao)

Obtivemos o seguinte resultado, trés, dos cinco discentes entrevistados/as, acreditam
que o autoconhecimento, autocontrole, empatia e €tica sdo importantes no cotidiano das
organizagdes. E quatro dos cinco veem como necessaria a cooperacao entre servidores de um
mesmo ambito. Com tal resultado, nota-se que o grupo de graduandos de Administragdo
ouvidos neste estudo, tem conhecimento e preocupa-se em estar integrados aos seus
ambientes laborais da melhor forma, assim como entendem a importancia da cooperagao no
seu cotidiano. O fato de uma das pessoas nao ter considerado a cooperacdo como importante,
pode ser apenas uma questao ligada a experiéncia pessoal.

Na sequéncia da entrevista, foi indagado se os graduandos ja haviam colocado pelo
menos uma das competéncias em pratica na sua atuagdo profissional. Os cinco responderam
que ja colocaram em pratica o autoconhecimento e o autocontrole segundo seu proprio
entendimento do que significam o autoconhecimento e autocontrole, entretanto, empatia e
¢tica s6 foram praticadas por trés dos cinco, enquanto nenhum dos cinco praticou a
cooperacao no ambiente de trabalho, também, segundo o entendimento individual do que
significam empatia, ética e cooperacao.

Ha uma tltima observacdo acerca das competéncias socioemocionais de empatia e
ética que ndo foram aplicadas em totalidade por todos os/as entrevistados/as, isso deve-se
segundo os proprios estudantes, a falta de conhecimento sobre o tema e estimulos de seus
superiores, assim, comprovando que o clima organizacional proporcionado pela coordenacao

de pessoas pode impactar na forma como os trabalhadores agem e vivem no ambiente técnico.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O artigo aqui apresentado teve como principal objetivo explorar a ligacdo entre a
gestdo de pessoas, estimulos socioemocionais nas organizacdes e o resultado dessas aptiddes
para um grupo de estudantes da area de Administragdo, bem como, o impacto e sua percep¢ao
diante de estimulos externos em busca de melhorias organizacionais e amplitude de resultados
positivos.

Em meio ao aumento de competi¢do entre organiza¢des no mundo em que vivemos,
cada vez aumenta mais a imposicdo dos superiores, mas nem sempre se nota que o0s
empregados tém necessidades além da aquisi¢do monetaria.

Considerando a importancia dos Recursos Humanos e sua implementagdo no

desenvolvimento de estimulos socioemocionais nas organizagdes, ¢ fundamental reconhecer
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que o bem-estar e a motivagdo dos funcionarios desempenham um papel crucial para a
satisfacdo, sucesso e sustentabilidade das empresas.

Ao priorizar o cuidado com o aspecto emocional e social dos funcionarios, as
organizacdes podem promover um ambiente de trabalho mais estimulante e saudavel para
toda sua equipe. Portanto, investir em estratégias de Recursos Humanos que valorizem a
evolucao socioemocional dos funcionarios ndo apenas beneficia o individuo, mas também
contribui significativamente para o crescimento e o alcance de metas de uma organizacao.

Com este estudo, foi possivel perceber que, para este grupo de futuros
administradores, um funciondrio quando estimulado, estimado e valorizado pela empresa,
possivelmente tem seu desempenho aprimorado, pois além de se identificar com os objetivos
organizacionais, metas € cargo que ocupa, sua satisfacdo eleva-se, gerando mais prazer em sua
vida profissional.

Portanto, ¢ fundamental que as organizagdes implementem praticas e politicas de
Recursos Humanos que promovam o avanco de estimulos socioemocionais, contribuindo,
assim, para o engajamento dos funcionarios.

Dessa forma, sera possivel criar um ambiente de trabalho eficaz, positivo e
estimulante, que favoreca o alcance de metas e o progresso sustentdvel das organizacdes e

empresas.
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