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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo principal responder os critérios de competéncia do modelo
de Mendes (2014), avaliados pelos critérios de medicdo de Burke-Litwin (1992), mede a
capacidade de trabalho e expertise dos empresarios juniores da IES estudada, na visdo deles.
Este estudo foi inicialmente desenvolvido com uma pesquisa bibliografica, natureza aplicada,
através de uma pesquisa de campo e levantamento de dados, com uso do método survey, e de
forma quantitativa destinando-se a gerar conhecimentos aplicaveis a solucdo de problemas
especificos. O instrumento de pesquisa utilizado foi o de Mendes e Burke-Litwin que estuda
critérios de competéncia utilizando 28 grupos comportamentais, que existem dois aspectos:
gerenciais ¢ humanos. O universo da pesquisa e a amostra ¢ composta por 06 colaboradores
da empresa junior de uma IES do Estado da Paraiba. A selecdo do publico se deu devido cada
colaborador ser responsavel por uma diretoria no qual sdo gestores e tendem a tomarem
decisdes frequentes, o que procedeu numa amostra ndo probabilistica intencional. Os
questionarios foram aplicados através de uma plataforma de documentos eletronicos online
via whatsapp, enviando o link diretamente aos entrevistados e posteriormente tabulados por
meio de planilhas eletronicas buscando levantar informagdes sobre o entendimento em relagao
aos comportamentos humanos e gerenciais. O modelo de Mendes foi apresentado através dos
aspectos comportamentais, Gerencial: visdo sistematica; foco em resultado; flexibilidade e
inovacdo; organizacdo e planejamento; tomada de decisdo; gerenciamento do tempo e
empreendedorismo e o aspecto Humano; comprometimento; espirito de equipe; persisténcia e
determinagdo; foco no cliente; relacionamento interpessoal e consenso; comunicagao
interpessoal; cooperagdo, participagdo e integragdo; liderancga participativa; empreendedora;
ética e comprometida e por fim a lideranga motivadora. O modelo de Burke-Litwin também
utilizado explica suas razdes investigativas a partir de duas situagdes, a transformacional e
transacional. As dimensdes do modelo sdo: ambiente externo; missdo e estratégia; lideranca;
cultura; praticas gerenciais; estrutura; sistemas; clima; motivacdo; requisitos da tarefa e
habilidade; necessidades e valores individuais. O resultado da pesquisa possibilitou o
entendimento da competéncia dos empresdrios juniores em uma EJ, compreendendo os
processos, conseguindo desta forma, identificar a concordancia deles, diante os grupos
comportamentais em cada situagdo dentro da EJ estudada.

Palavras-chave: Competéncia; Performance; Organizagao.



ABSTRACT

This paper aims to answer if the competence criteria of the Mendes model (2014), measured
by the Burke-Litwin (1992) measurement criteria, measures the work capacity and expertise
of the young entrepreneurs of the HEI studied in the view of them. This study was initially
developed with a bibliographical research, applied nature, through a field survey and data
collection, using the survey method, and in a quantitative way aiming to generate knowledge
applicable to the solution of specific problems. The research instrument used was that of
Mendes and Burke-Litwin that studies competence criteria using 28 behavioral groups, that
there are two aspects: managerial and human. The universe of the research and the sample is
composed by 06 employees of the junior company of an IES of the State of Paraiba. The
selection of the public took place because each employee is responsible for a board of
directors in which they are managers and tend to make frequent decisions, which proceeded in
an intentional non-probabilistic sample. The questionnaires were applied through an online
electronic documents platform via whatsapp, sending the link directly to the interviewees and
later tabulated through electronic spreadsheets seeking to gather information about the
understanding regarding human and managerial behaviors. The Mendes model was presented
through the behavioral aspects, Managerial: systematic view; focus on outcome; flexibility
and innovation; organization and planning; decision making; time management and
entrepreneurship and the Human aspect: commitment; team spirit; persistence and
determination; customer focus; interpersonal relationship and consensus; interpersonal
comunication; cooperation, participation and integration; participatory leadership;
entrepreneur; ethical and committed and ultimately motivational leadership. The Burke-
Litwin model also used explains its investigative reasons from two situations, the
transformational and transactional. The dimensions of the model are: external environment;
mission and strategy; leadership; culture; management practices; structure; systems; climate;
motivation; task requirements and skill; needs and values. The result of the research made
possible the understanding of the competence of the young entrepreneurs in a junior company,
understanding the processes, thus being able to identify their agreement with the behavioral
groups in each situation within the organization studied.

Keywords: Competence; Performance; Organization.
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1 INTRODUCAO

Para entender o comportamento humano ¢ necessario que ele acontega em alguma
situagdo, com determinadas caracteristicas que, se ndo forem adequadamente identificadas,
podem impedir as alteracdes nas formas como as pessoas agem. Se ndo acontecer com clareza
de que as pessoas sao influenciadas fortemente pelas condigdes que acontecem nos ambientes
nos quais estdo inseridas, os empenhos de profissionais tais como administradores, estao
predestinado ao fracasso. Se houver vdrias tentativas de transformar os comportamentos das
pessoas dentro do seu ambiente de trabalho, podem ser insignificantes caso os gestores ndo
adicionar também nessas tentativas de transformacao, os aspectos de ambiente organizacional
(KIENEN; WOLFF, 2002).

Quando analisado o aspecto ambiental, entende-se que a organizagdo ¢ um
sistema de relagdes, inserido dentro de outro sistema macro, constituido por vérios
subsistemas. Assim, € preciso considerar existéncias de acontecimentos econdmicos, sociais,
culturais e politicos que podem vir a ter alguma alteracdo no funcionamento da propria
organizagdo. A organizacdo ndo funciona em um ambiente totalmente separado, ela ndo ¢ um
sistema fechado, pois sofre influéncias de diferentes tipos. Sendo assim, o comportamento
humano ¢ a esséncia e alternativa para a sobrevivéncia das organizagoes (MENDES, 2014).

Na gestao por competéncia, o modelo gerencial, vem sendo visto como alternativa
do seu uso, como ferramentas tradicionais empregadas pelas organizagdes. Na hipotese de que
o dominio de certos recursos, ¢ decisivo para o comportamento superior de pessoas e
organizagoes. Esse modelo sugere basicamente que gerencie a lacuna de competéncias, sendo
assim, diminuindo ao méximo as divergéncias entre as competéncias € objetivos
organizacionais, ji disponiveis na organizacio (BRANDAO; BAHRY 2005).

Ainda que alguns autores determinem competéncias ndo somente como um
conjunto de qualificagdes que o profissional dispde, para tanto, também se faz indispensavel
colocar em pratica o que sabe, sendo assim, movimentar e executar tais qualificagdes em um
conjunto especifico. Dutra, Hipolito e Silva (1998 apud TEIXEIRA FILHO; ALMEIDA,
2014, p.4), por exemplo, “conceituam competéncia como a capacidade de uma pessoa de
gerar resultados dentro dos objetivos organizacionais”.

Nesse sentido, gestdo por competéncia, ¢ que este trabalho de final de curso esta
norteado, com uso de ferramenta que proporcionou a identificacio da performance

profissional dos graduandos de cursos superiores, em relagdo aos seus conhecimentos
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adquiridos em sala de aula, e aplicados no ambiente de Empresa Junior, quando esses

estudantes sdo contratados e atuam no mercado como empresarios juniores.

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral

Identificar a performance de competéncias adquiridas em curso superiores por

empresarios juniores, em atividades gerenciais na empresa junior de uma IES publica.

1.1.2 Objetivos Especificos

e Descrever os critérios de competéncia, por meio dos grupos comportamentais de
Mendes (2014), para os empresarios juniores que atuam na empresa junior;

e Medir os critérios de competéncia dos grupos comportamentais proposto por
Mendes (2014), usando o modelo de avaliagdo ¢ mudanca transformacional de
Burke-Litwin (1992);

e Analisar os critérios de competéncia, encontrados na empresa junior estudada;

e Apresentar a performance dos empresarios juniores que atuam na Empresa Junior,
no periodo de 2017.2;

e Pontuar critérios mais relevantes no estudo desenvolvido.

1.2 Justificativa

Diante das novas ferramentas existentes no mercado, e a rapidez da mudanca de
atitudes, e especialmente, a globalizagdo, determinam que o profissional no mercado de
trabalho se aperfeicoe continuamente, para que se adaptem a empresas com culturas e regras
diferentes. Mesmo assim, muitas pessoas ainda permanecem confusas, pela quantidade de
mudanga no mercado e tantos novos conhecimentos existentes no ambiente de trabalho, e
ainda, como inserir tantos conhecimentos nas suas decisdes ¢ atuacdes de trabalho na

empresa.
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Neste aspecto, os Ultimos vinte anos, contribuem com uma vasta gama de novos
conteudos, e também favorecem uma mudanga no perfil de profissionais que se capacitam e
se formam, em ambientes de empresas formais, existentes no mercado.

Para Hipdlito (2000, p. 65) a disputa organizacional, incluida em um ambiente
cada vez mais incompreensivel, demandante e instavel, “passa a ser determinada pela
agilidade que uma empresa tem de mobilizar esforcos e de adaptar-se internamente para
atender as demandas de clientes cada vez mais exigentes”.

Os individuos se dao conta de que aperfeigoar-se ¢ condi¢cdo obrigatdria para sua
inser¢ao ou manuten¢ao no mercado de trabalho.

As pessoas devem estar preparadas e atentas para contextos cada vez mais
exigentes e complexos. Ou seja, ndo resta alternativa sendo a busca de adaptacdo a esse
cenario.

Desafios sdo estabelecidos sistematicamente e continuamente no mercado, €
novos diferenciais para os negdcios surgem pela constante agregacao de valores.

Enfim, ¢ exigido competéncia. Do ponto de vista do empresario surge a
necessidade do desenvolvimento da capacidade de gestdo, para atrair, desenvolver e reter
pessoas talentosas. E do lado das institui¢des de ensino, € necessario preparar estudantes, e
que haja competéncias e saberes adquiridos pelos formandos, quando cursarem disciplinas
que compdem cada curso superior, possibilitando competéncias necessarias aos graduandos, €
que sejam comprovadas tais competéncias, quando se exercitarem praticamente, em
ambientes de empresas de estagio, como exemplo, as empresas juniores.

Nesse sentido justifica-se o presente estudo, com interesse em identificar a
opinido dos empresarios juniores, quanto as suas competéncias, quando atuam em atividades
gerenciais, dentro da empresa junior, de um IES publica. Ainda perceber e descrever, se os
graduandos estdo comprometidos com critérios que os definam capazes profissionalmente,
por atuarem como gestores por competéncia.

Consegue-se desta maneira, apresentar a importancia deste trabalho de final de
curso, pela medi¢@o e andlise dos critérios de competéncia, definidos e adaptados aos grupos
comportamentais, norteados nesta pesquisa, pelo modelo de Mendes (2014), usando a
avaliagdo do modelo de Burke-Litwin (1992), deixando comprovado uma performance
profissional de um graduando jinior. E por fim, o valor cientifico para a academia e para a
institui¢do de ensino analisada, pois os resultados encontrados trazem analises dos critérios de

competéncia, adaptados ao caso especifico de empresa junior, que ¢ uma instituicdo que
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possibilita aos estudantes, aplicarem seus conhecimentos adquiridos ao longo dos estudos
obtidos no curso que escolheu.

Dutra (2001) sugere que hoje ha uma grande pressdo para que a gestdo de pessoas
seja orientada para a ideia de desenvolvimento mutuo. A empresa, ao se desenvolver,
desenvolve as pessoas, e estas, ao se desenvolverem, fazem o mesmo com a organizagao.

A proposta deste trabalho ¢ aplicar o método de Gestao de Competéncias ¢ medi-
lo numa EJ, frente aos seus graduandos, que sdo suas respostas diretas, quanto a sua qualidade
de formagao superior.

Outro ponto importante que justifica esta pesquisa ¢ a originalidade deste estudo,
pois o tema Gestdo de Competéncias ainda ¢ pouco explorado dentro de empresas juniores no
pais, e nesse dia-a-dia das organizacdes, os graduandos necessitam ser analisados para
identificarem se estdo com atributos ideais para a profissao que escolheram, também se estdao
conseguindo colocar em suas oportunidades praticas, favorecidas pela empresa junior, os seus
conhecimentos e competéncias adquiridas, nas disciplinas do seu curso de formagao superior.

Com tudo isso, percebe-se o valor desta contribui¢do e a sua importancia para os
graduandos que necessitam ser inseridos ndo apenas nas empresas juniores mas no mercado
de trabalho, para os profissionais de ensino superior ¢ para todos aqueles que fomentam o
mercado de trabalho como um todo.

A realizacdo deste estudo foi possivel devido a boa recepcdo da empresa junior
para a efetuacdo da pesquisa. Portanto, a concretizacdo deste estudo justifica-se do ponto de
vista teorico, pela realizacdo de uma pesquisa atual e relevante; quanto ao ponto de vista
pratico e opinativa dos estudantes, pela possibilidade de acesso as informacgdes; e para o
avango na compreensao do assunto abordado.

Sendo assim, buscou-se responder se os critérios de competéncia do modelo de
Mendes (2014), avaliados pelos critérios de medicio de Burke-Litwin (1992), ajudam a
medir a capacidade de trabalho e expertise dos graduandos da empresa junior da IES

estudada, na visao deles, empresarios juniores?
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2 METODOLOGIA DA PESQUISA

Neste capitulo ¢ abordada a caracterizagdo da pesquisa, bem como o universo, a
populagdo, a amostra definida para esta pesquisa, instrumento de pesquisa e Perspectiva de
analise de dados.

Define-se a metodologia segundo Marconi & Lakatos (1992), apoiando a
estruturagcdo de Gil (2010) sem suas construgdes sobre metodologia, entdo quanto aos
elementos essenciais, tem-se: finalidade, objetivos, abordagem, método, procedimentos. E
quanto aos elementos complementares: unidade de andlise, instrumento de coleta, variaveis e

etapas.

2.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Esta pesquisa quanto a finalidade, ¢ uma pesquisa de natureza aplicada,
destinando-se a gerar conhecimentos aplicaveis a solu¢do de problemas especificos, conforme
expde Gil (2010). Foi aplicado usando uma pesquisa de campo, que para Marconi & Lakatos
(1992), a pesquisa de campo ¢ uma fase que ¢é realizada posteriormente ao estudo
bibliografico, dessa forma, o pesquisador obtém um conhecimento prévio sobre o assunto.

Quanto aos objetivos, ¢ uma pesquisa descritiva, por descrever as caracteristicas
de uma populagdo, que sdo os graduandos que fazem estagio e aplicam seus conhecimentos
académicos aprendidos nos seus cursos superiores, dentro dos ambientes organizacionais e
mercado de trabalho enquanto empresarios juniores.

Quanto a abordagem, ¢ uma pesquisa quantitativa. Conforme Oliveira (2002, p.
115), a abordagem quantitativa, relata que o “[...] proprio termo indica, significa quantificar
opinides, dados, nas formas de coleta de informacgdes [...]”. Ainda para o mesmo autor, “O
método quantitativo ¢ muito utilizado no desenvolvimento das pesquisas descritivas, na qual
se procura descobrir e classificar a relagdo entre varidveis, assim como na investigagdo da
relacdo de causalidade entre os fendmenos: causa e efeito” (OLIVEIRA, 2002, p. 115).

Quanto ao método, foi feito um levantamento de opinides, e este levantamento ¢
chamado de Survey. Foi usado o método de pesquisa survey onde se obtém informacdes ou
dados por meio de um instrumento de pesquisa como um questionario sem que seu publico
seja identificado. Segundo Fonseca (2002), o método survey ¢ quando existe a aquisicdo de

informagdes ou dados em relacdo a natureza ou as opinides de um grupo de pessoas
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delimitado, apontado como representante de um publico-alvo, aplicando um questionario
como instrumento de pesquisa.

Quanto aos procedimentos, este estudo foi inicialmente desenvolvido com uma
pesquisa bibliografica, ¢ ¢ definido por Oliveira (1999, p.119), como uma pesquisa que: “[...]
ndo deve ser confundida, como acontece frequentemente, com a pesquisa de documento”. E
entende pesquisa bibliografica como tendo por finalidade conhecer todas as formas de
contribuicao cientifica existentes sobre o assunto ou fenomeno estudado concordando que
existem oito fases distintas; escolha do tema, elaboragdao do plano de trabalho, identificagao,
localiza¢do, compilagdo, fichamento, analise e interpretagdo e redacdo (MARCONI &
LAKATOS, 2010). A pesquisa bibliografica segundo Fonseca (2002, p. 32) relata que “¢
feita a partir do levantamento de referéncias teodricas ja analisadas, e publicadas por meios
escritos e eletronicos, como livros, artigos cientificos, paginas de web sites [...]”. No estudo
foi usado livros, sites, artigos, google docs, TCCs de ex-graduandos. E assim citou-se os
referenciais de fato utilizados nas construgdes cientificas aqui definidas.

A unidade de analise escolhida para ser desenvolvido este trabalho foi a
empresa junior de uma Institui¢do de Ensino Superior publica referendada no mercado de
trabalho.

Na pesquisa de campo foi usado o instrumento de coleta de pesquisa de
Mendes e Burke-Litwin, visto que o modelo de Mendes, por meio de critérios de
competéncia, utiliza 28 grupos comportamentais, que dentro desses grupos existem dois
aspectos, gerenciais e humanos adaptados para realidade dos empresarios juniores de uma IES

do Estado da Paraiba, que sdo identificados no Quadro 1.

Quadro 1 — Aspectos gerenciais e humanos do modelo de Mendes (variaveis definidas)

Gerencial Humano

e Visdo sistematica e  Comprometimento

e Foco em resultado e Espirito de equipe

e Flexibilidade e inovagao e  Persisténcia e determinagao

e Organizacdo e planejamento e Foco no cliente

e Tomada de decisdo e Relacionamento interpessoal e consenso

e  Gerenciamento do tempo o Comunicagdo interpessoal

e Empreendedorismo e Cooperagao, participagdo e integragao.
e Lideranca participativa
e Lideranga empreendedora
e Lideranga ética e comprometida
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e Lideranga motivadora

e Lideranga treinadora coach
e  Pro-atividade

e  C(Criatividade

e Negociacdo e persuasao

e  Empatia e saber ouvir

e Resisténcia a frustragdo

o Agilidade

e Capacidade de risco

e Disciplina,

e  Equipe emocional

Fonte: Adaptado de Mendes (2014).

J& 0 modelo de Burke-Litwin, explica suas razdes investigativas a partir de duas
situacdes, a transformacional e transacional. A primeira estd ligada com o comportamento dos
colaboradores e¢ ¢ decorrente das influéncias dos ambientes externo e interno, assim oS
critérios a lideranga, a cultura e a estratégia. Ja na situagdo transacional estdo as razdes ligadas
justamente as varidveis organizacionais como os conhecimentos de gestdo, a estrutura, os

procedimentos e competéncias individuais (SOUZA, 2006).

Figura 1 — Modelo de Burke-Litwin: mudanca transformacional

Ambiente Externo

Cultura
Organizacional|

Estratégia e —- Lideranca >

Desempenho Individual e
Organizacional

Fonte: Adaptado de KUMAR (2012).
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Dentro do modelo de Burke-Litwin, foi utilizada na pesquisa a situacdo
transformacional, para contribuir nas avaliagdes quantitativas, e com as informagdes sobre os
processos de mudanga organizacional na fungdo de gestdo de pessoas, como determinadas
orientagdes de gestdo, podem vir a ter efeitos notorios entre o passado e futuro e diminuir a
resisténcia no progresso de mudancga organizacional. E no caso deste estudo, identificar como
os graduandos se percebem, sua performance de competéncia, quanto atuam exercendo

atividades da empresa junior.

2.2 UNIVERSO, AMOSTRAGEM E AMOSTRA

O universo da pesquisa ¢ composto por 06 (seis) empresarios juniores de uma IES
do Estado da Paraiba. A amostra foi de 06 (seis) colaboradores. Nesse sentido universo,
amostragem e amostra se identificam comumente, pois sdo os ocupantes dos cargos citados
abaixo. Os sujeitos da pesquisa correspondem a diretorias: Presidéncia, Administrativo-
financeiro, marketing, projetos e recursos humanos. A selecdo do publico se deu devido em
razdo de cada colaborador ser responséavel por cada diretoria no qual sdo gestores e tendem a
tomarem dissecoes frequentes, o que procedeu numa amostra nao probabilistica intencional.

Segundo Goode & Hatt (1979), a técnica de amostragem do tipo ndo-
probabilistico intencional ¢ usada quando uma amostra de dareas ¢ escolhida
“propositadamente” porque tem algumas caracteristicas que sdo usuais para a observacao do
fendmeno. Neste tipo de técnica de amostragem, o padrdo ¢ deixar ampla liberdade de escolha
ao entrevistador, sendo que o que torna a pesquisa particularmente interessante € que o
pesquisador se dirige intencionalmente a grupos em que deseja saber a opinido de seus

membros (BARROS; LEHFELD, 1997).

2.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento de pesquisa ¢ um questionario adaptado de Mendes com 37
questdes subdivididas nos 28 grupos comportamentais, os questionarios foram aplicados entre
os dias 22 e 23 de novembro de 2017, disponibilizados pelo pesquisador em uma plataforma
de documentos eletronicos online, fazendo a aplicagdo do questiondrio via whatsapp que ¢ um
aplicativo de envio e recebimentos de mensagens instantdneas, enviando o link diretamente
aos entrevistados e posteriormente tabulados com a elaboracdo de tabelas por meio de

planilhas eletronicas para buscar levantar informagdes sobre o entendimento em relagdao aos
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comportamentos humanos e gerenciais dos colaboradores de uma empresa junior de uma IES

do Estado da Paraiba para desenvolver a analise dos resultados.

2.4 PERSPECTIVA DE ANALISE DE DADOS

A classificagdo foi realizada através da ordem determinada nos objetivos
especificos, que foram: Descrever os critérios de competéncia, por meio dos grupos
comportamentais de Mendes (2014), para os empresarios juniores que atuam na empresa
Junior; Medir os critérios de competéncia dos grupos comportamentais proposto por Mendes
(2014), usando o modelo de avaliacdo e mudanca transformacional de Burke-Litwin (1992);
Analisar os critérios de competéncia, encontrados na empresa junior estudada; Apresentar a
performance dos empresarios juniores que atuam na Empresa Junior, no periodo de 2017.2;
Pontuar critérios mais relevantes no estudo desenvolvido. A partir desse contexto, foi possivel
apresentar inferéncias e interpretacdes seguindo o objetivo proposto com base na construgao
teorica através do levantamento bibliografico sobre os temas abordados na pesquisa e do que
foi coletado nos questionarios aplicados aos empresarios juniores da empresa junior de uma

IES do Estado da Paraiba.
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3 FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo apresenta uma revisao teorica e serviu para contextualizar a analise
diante a literatura, além de oferecer ao leitor os principais conceitos esclarecedores acerca do
tema proposto, ajudando, portanto, sua compreensao sobre o tema em questao.

No presente estudo, se faz necessario o entendimento dos seguintes pontos: gestao
por competéncia, competéncia organizacional, competéncias humanas e gerenciais € o

movimento empresa junior conforme abordados nos itens a seguir.

3.1 Gestao por competéncia

Segundo Mendes (2014), para entender o que ¢ gestdo por competéncia, ¢
essencial primeiro entender as suas definicdes de Gestao e de Competéncia. Quando se fala da
defini¢do de Gestdo vem a pratica de gerir, administrar, organizar, planejar e liderar um
projeto e pessoas de uma equipe ou organizacdo. Ja na defini¢do de Competéncia, ela estd
baseada em trés situagdes que ¢ conhecida como conhecimento, habilidade e atitude. “O
conhecimento tem relagao com a formagao académica, o conhecimento teorico. A habilidade
esta ligada ao pratico, a vivéncia e ao dominio do conhecimento. Ja a Atitude representa as
emocdes, os valores e sentimentos das pessoas, isto €, o comportamento humano” (MENDES,
2014, p. 3).

De acordo com Carbone (2005), a gestdo por competéncia ¢ uma base de interesse
empresarial para o mercado e seus clientes, direcionando o crescimento ordenado das
competéncias dos funcionarios e da equipe. Isto €, a gestdo por competéncia ¢ importante para
orientar as agdes estratégicas no desenvolvimento organizacional e profissional.

Para Dutra (et al., 2001), a Gestao por Competéncias procura estimular dedicagdo,
na esséncia de motivar o desenvolvimento, a captacdao, o planejamento e a avaliacdo, nos
diversos niveis organizacionais, seja no coletivo ou individual, indispensédveis a objetivar suas
acdes. Também, segundo Branddo e Bahry (2005), esse método deve ser executado de modo
continuo e tem como primeiro passo a criacdo da estratégia da organizagdo para explanar qual
a sua missao, sua visao € seus objetivos.

A gestao por competéncias ¢ um modelo gerencial fundamentado no proposito das
praticas de pessoas e organizagdes, estando ligado ao controle de certos recursos. Segundo
Fleury e Fleury (2001), esse modelo tende a diminuir a divergéncia entre as competéncias

essenciais a realizacdo da estratégia organizacional e as que estdo ja disponiveis na
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organiza¢do. Para Chiavenato (2004), menciona um modelo ordenado, que tem a finalidade
no sentido de perfis profissionais com o proposito de produtividade e conformidade ao
negdcio da organizacdo, apontando os pontos fortes e os pontos fracos, preenchendo os
espagos vazios ¢ somando conhecimento, havendo um suporte aos critérios objetivos e

passiveis de medi¢ao.

3.2 Competéncia organizacional

Segundo Mendes (2014), as empresas precisam estar cada vez mais preparadas
para o mercado que ¢ tdo competitivo, sempre buscando melhorar seus processos. Se a
empresa esquecer o principal, que sdo as pessoas, ela tem uma grande chance de ndo
conseguir vencer as barreiras impostas pelo mercado. Quando a organizagcdo ndo tem a
preocupagdo com as pessoas, tem um grande risco de fracassar. “As pessoas sdo cobradas
pelos resultados da Organizacdo, pela melhoria continua, por atualizagdo constante, por
qualidade, diminui¢do nos custos, novas estratégias de marketing, e muito mais” (MENDES,
2014, p. 8).

De acordo com Burke-Litwin (1992 apud LEITAO, 2010) quando se utiliza um
modelo adequado dentro da organizacdo para identificar antecipadamente os requisitos
necessarios das pessoas para atender a demanda e obter o sucesso, esta um passo a frente no
mercado, utilizando seu conhecimento, atitude ¢ habilidade. Continuando com o autor,
quando a organizacdo ndo utiliza um modelo apropriado, ela perde a possibilidade de
identificar futuros problemas e até riscos potencias ao longo do tempo, isto €, sem essa pratica
a organizacao subestima as competéncias necessarias e so vai identificar quando os problemas
se tornarem visiveis, perdendo de chegar ao sucesso (BURKE-LITWIN, 1992 apud LEITAO,
2010).

Isto €, o que os gestores acreditam que a organiza¢do necessita adquirir, € as
competéncias que as organizacoes de fato possuem ou que presume ter.

Le Boterf (2003) destaca a relevancia da natureza participativa das competéncias
organizacionais. O autor ilustra que a competéncia organizacional ndo tem o mesmo valor na
somatoria das competéncias de seus integrantes, no entanto tem efeito de contribui¢do entre
eles. Quando as competéncias organizacionais referem-se a uma organizagdo que executa as
atividades essenciais ao seu sucesso, que estas sdo resultantes da capacidade de combinar,

mesclar e incluir recursos em servicos e produtos (MILLS et al., 2002).
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O “discurso” das competéncias apareceu como pratica gerencial de uma grande

relevancia e com teorias de visdes opostas. Um entendimento de andlise existente na

contestagdo de iniumeros tedricos. O conhecimento de competéncia em um procedimento que

reconhece os recursos ¢ as técnicas, considerando decisivo para o desenvolvimento

organizacional (BITENCOURT, 2010). Conforme o Quadro 2, detalha os principais autores

e seus conceitos de competéncias.

Quadro 2 — Conceitos de competéncias

Autor Conceito Enfase
o “Competéncias sdo aspectos verdadeiros ligados a natureza Formagao,
Boyatizis (1982, ) )
2 humana. S0 comportamentos observaveis que determinam, em comportamento,
p- o
grande parte, o retorno da organizacdo.” resultado.

Boog (1991, p.
16)

“Competéncia ¢ a qualidade de quem ¢ capaz de apreciar e

resolver certo assunto, fazer determinada coisa; significa

capacidade, habilidade, aptidao e idoneidade.”

Aptidao, valores e

formagao.

Spencer Junior e

Spencer (1993, p.

“A competéncia refere-se a caracteristica intrinsecas ao individuo

que influencia e serve de referencial para seu desempenho no

Formagao e resultado.

9) ambiente de trabalho.”
“Competéncias representam atitudes identificadas como relevantes
Sparrow e )
para a obten¢@o de alto desempenho em um trabalho especifico, ao Estratégia, acdo ¢
Bognanno (1994, ) )
3 longo de uma carreira profissional ou no contexto de uma resultado.
p- . .
estratégia corporativa.”
“O desenvolvimento de competéncias compreende os aspectos
Moscovici (1994, intelectuais inatos e adquiridos, conhecimentos, capacidades, ]
o ) Aptiddo e agdo.
p. 26) experiéncia, maturidade. Uma pessoa competente executa agdes

adequadas e habeis em seus afazeres, em sua area de atividade.”

Cravino (1997, p.
161)

“As competéncias se definem mediante padrdoes de
comportamento observaveis. Sdo as causas dos comportamentos, e
estes, por sua vez, sdo a causa dos resultados. E um fator

fundamental para o desempenho.”

Acdo e resultado.

Parry (1996, p.
48)

“Um agrupamento de conhecimentos, habilidades e atitudes
correlacionados que afeta parte consideravel da atividade de
alguém, que se relaciona com o desempenho, que pode ser medido
segundo padrdes preestabelecidos e que pode ser melhorado por

meio de treinamento e desenvolvimento.”

Resultado, formagao.

Sandberg (1996,

“A nog¢ao de competéncia ¢ construida a partir do significado do

Formacao e interagao.
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p. 411)

trabalho. Portanto, ndo implica exclusivamente a aquisicdo de

atributos.”

Bruce (1996, p. 6)

“Competéncia ¢ o resultado final da aprendizagem.”

Aprendizagem
individual e

autodesenvolvimento.

Boterf (1997a, p.

“Competéncia ¢ assumir responsabilidades frente a situacdes de

267) trabalho complexas buscando lidar com eventos inéditos, = Mobilizagdo e acdo.
surpreendentes, de natureza singular.”
Magalhdes e ) . . o
“Conjunto de conhecimentos, habilidades e experiéncias que )
Rocha (1997, p. ) ) ) Aptiddo e formacao.
14) credenciam um profissional a exercer determinada fungéo.”
“A nog¢do de competéncia refere-se a praticas do quotidiano que se
Perrenoud (1998, N
D mobilizam através do saber baseado no senso comum ¢ do saber a Formagao e agdo.
p. . A
partir de experiéncias.”
“Conjunto  de conhecimentos, habilidades e atitudes
Durand (1998, ) ) )
3 interdependentes e necessarias a consecucao de determinado Formacdo e resultado.
p-

proposito.”

Dutra e Silva

(1998, p. 3)

“Capacidade da pessoa gerar resultados dentro dos objetivos
estratégicos e organizacionais da empresa, traduzindo-se pelo
mapeamento do resultado esperado (output) e do conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios para o seu

alcance (input).”

Aptidéo, resultado,

formacdo.

Ruas (1999, p.

“E a capacidade de mobilizar, integrar e colocar em agdo

conhecimentos, habilidades e formas de atuar (recursos de

Agao e resultado.

10) competéncias) a fim de atingir/superar desempenhos configurados
na missdo da empresa e da area.”
“Competéncia: um saber agir responsavel e reconhecido, que
Fleury e Fleury  implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, .
. ) o Ac¢do e resultado.
(200), p. 21) habilidades que agreguem valor econdmico a organizagdo e valor

social ao individuo.”

Hipolito (2000, p.
7)

“O conceito de competéncia sintetiza a mobilizacdo, a integragao e
a transferéncia de conhecimentos e capacidades em estoque, deve
adicionar valor ao negocio, estimular um continuo questionamento
do trabalho e a aquisi¢do de responsabilidades por parte dos
profissionais e agregar valor a duas dimensdes: valor econdmico

para a organizagao e valor social para o individuo.”

Formacao, resultado,

perspectiva dindmica.

Davis (2000, p. 1
el5)

“As competéncias descrevem de forma holistica a aplicacdo de
habilidades, conhecimentos, habilidades de comunicagdo no
ambiente de trabalho [...]. S0 essenciais para uma participagdo

mais efetiva e para incrementar padrdes competitivos. Focaliza-se

Acdo e resultado.
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na capacitagdo e aplicagdo de conhecimentos e habilidades de

forma integrada no ambiente de trabalho.”

“A competéncia profissional ¢é uma combinagdo de
conhecimentos, de saber-fazer, de experiéncia e comportamentos
Zarifian (2001, p.  que se exerce em um contexto preciso. Ela ¢ constatada quando de Aptidao, agdo,
66) sua utilizagdo em situagdo profissional a partir da qual é passivel resultado.
de avaliacdo. Compete, entdo, a empresa identifica-la, avalia-la,

valida-la e fazé-la evoluir.”

Becker, Huselide “Competéncia referem-se a conhecimentos individuais,
Formacgao e
Ulrich (2001, p.  habilidades ou caracteristicas de personalidade que influenciam
desempenho.
156) diretamente o desempenho das pessoas.”

Fonte: Bitencourt, 2001

E possivel analisar as competéncias a partir do desenvolvimento de conceitos,
habilidades e atitudes. O Quadro 2 apresenta uma breve sistematizagao dos diversos conceitos
ligados a questdo das competéncias e suas respectivas evidéncias. “E possivel observar ainda,
pelo trabalho de alguns autores, que a no¢do de competéncia surge como parte de um discurso
empresarial, com auséncia da ideia de relagdo social, sendo uma espécie de contraponto ao

conceito de qualificagao [...]” (HIRATA, 1994 apud BITENCOURT, 2014, p. 179).

3.4 Modelo de Burke-Litwin

O modelo Burke-Litwin (1992) que classifica a relagdo através da mudanca
transacional, estar ligada ao desempenho organizacional, consequentemente no
comportamento dos colaboradores. A mudanca vem decorrente da influéncia externa e
interna, estando relacionadas a estrutura e gestio (WOOD JUNIOR; PICARELLI FILHO,
2004).

Segue o modelo de suas relagdes na Figura 2.




Figura 2 — Modelo de Burke-Litwin
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Fonte: (BURKE-LITWIN, 1992 apud WOOD JUNIOR; PICARELLI FILHO, 2004)

As dimensdes do modelo de Burke-Litwin (1992) sdao definidas como:

e Ambiente Externo — como a organiza¢do lida com o ambiente
externo, abrangendo os compromissos assumidos com clientes e posicionamento em
relagcdo as mudancas do setor/mercado.

e Missdo e Estratégia — clareza e conhecimento dos objetivos e metas
da empresa e coeréncia/conhecimento da missao, visao e valores.

e Lideranca — estilo dos executivos que dao a direcdo geral e servem de
modelo para os colaboradores.

e Cultura — conjunto de regras, valores e principios explicitos e
implicitos que asseguram e orientam o comportamento organizacional.

e Praticas Gerenciais — gestdo de equipes e dos recursos materiais para
executar a estratégia.

e Estrutura — disposicdo de funcdes e pessoas em dareas e niveis
especificos de responsabilidade, tomada de decisdo e autoridade.

e Sistemas — politicas e mecanismos que facilitam o trabalho, sistemas
de informagao e controle.

e Clima — nivel geral de motivacao e satisfacdo geral com o trabalho e a

organizagao.
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e Motivacdo — percepcdo sobre as recompensas e tendéncias
comportamentais para agir.

e Requisitos da Tarefa e Habilidades — desenho do trabalho, nivel de
autonomia, participagdo e requisitos necessarios para o desempenho da tarefa.

e Necessidades e valores individuais — quais as crengas que os
individuos trazem para a organizagao e influenciam na moticagao.

O modelo identifica a relagdo entre as dimensdes que traz um desempenho ou
resultado empresarial. Esse modelo determina que a sua funcionalidade de gestdo atinja as
praticas e consequentimente os colaboradores.

Quando o modelo tras fatores que induz o desempenho organizacional, representa
a adptacdo ou mudanca da organizagdo. Essa mudanca resultando de maneria essencial dentro
da organizagdo, ¢ chamada de transformacional (WOOD JUNIOR; PICARELLI FILHO,
2004).

3.5 Movimento empresa junior

A Brasil Junior ¢ uma confederagdo de empresas juniores que impulsiona a
vivéncia empresarial proporcionando e legitimando a sociedade dentro das empresas juniores
brasileiras (BRASIL JUNIOR, 2017).

O movimento empresa junior, conhecido como MEJ, tem como objetivo trazer
uma realidade de um Brasil Empreendedor. “Trabalhamos todos os dias para formar pessoas
comprometidas e capazes de transformar o Brasil por meio da realizacdo de mais e melhores
projetos” (BRASIL JUNIOR, 2017). O movimento surgiu em 1967 na Franga e veio para o
Brasil em 1988.

Atualmente o MEJ estd em 25 federacdes com mais de 570 empresas juniores
espalhadas no Brasil, com mais de 16 mil empresarios juniores e mais de 8600 projetos
realizados (BRASIL JUNIOR, 2017).

A Brasil Junior (2017) tem como missdo “representar o movimento empresa
junior e potencializa-lo como agente de forma¢do de empreendedores comprometidos e
capazes de transformar o Brasil”. A visdo da Brasil Junior ¢ que em 2018 incentivar o alcance
de 330 EJ de alto crescimento em todo Brasil (BRASIL JUNIOR, 2017).

Os valores que a Brasil Junior tem ¢ demonstrado no Quadro 3.
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Quadro 3 — Valores da Brasil Junior

Compromisso com

Buscamos gerar valor para nossas partes interessadas e nos comprometemos com a

resultado superagdo das suas expectativas, de forma perene.
A despeito de nossa diversidade, somos unidos por visdes compartilhadas e trabalhamos
Sinergia em cooperacdo, para fazer com que o conjunto de nossas forgas seja maior que a soma de
suas partes.
Somos apaixonados pelo nosso propdsito e trabalhamos por um movimento em que
Orgulho de ser MEJ ) o ) )
acreditamos. Nosso orgulho de ser junior é o que nos faz gigantes pela propria natureza.
) Somos transparente em todas as nossas agdes, acertadas ou erradas. Temos plena
Transparéncia L . .
consciéncia que um futuro melhor se faz com ética e compromisso com a verdade.
Para formar empreendedores no MEJ, é necessario que sejamos empreendedores.
Postura
Inconformismo, visdo para oportunidades, pensamento inovador e capacidade de
empreendedora

realizagdo sdo caracteristicas que nos definem.

Fonte: Adaptado da Brasil Jinior (2017).

No Quadro 3 fala sobre os valores da Brasil Junior diante ao MEJ. No caso da

organizagdo, os valores conduz a existéncia organizacional, a conduta de gestores e

empregados, para sustentar as atitudes e motivarem a obtencdo dos objetivos e metas,

influenciando o clima organizacional e as tomadas de decisdes (TAMAYO, 1999).
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4 ANALISE DOS DADOS

Este capitulo apresenta andlise dos dados, sobre perspectiva dos empresarios
juniores em grau de concordancia a respeito da performance de competéncia dentro de uma

IES do Estado da Paraiba.

4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

Os colaboradores que responderam ao questionario correspondem a 100% que ¢é
referente a 6 respondentes. Dos respondentes 5 sdo do sexo masculino, correspondendo 83%
do total e com 17% correspondente a 1 entrevistado do sexo feminino. Com relacdo a faixa

etaria, e todos tem entre 18 e 23 anos, o que demonstra ser uma equipe jovem.

Grafico 1 — Perfil dos Respondentes.

Sexo

B Masculino

B Feminimo

O BN W BE U O
|

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Todos estdo na empresa hd menos de 1 (hum) ano, o que comprova ser uma
empresa que sempre se renova por estd em uma IES, ou seja, ainda sendo estruturada e em
desenvolvimento constante. Com relacao ao grau de escolaridade, 100% estdao cursando nivel
superior, apresentando uma equipe em constante treinamento e que procuram atender as

necessidades dos seus clientes.
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4.2 APRESENTACAO DOS DADOS

A Anadlise dos Resultados inicia-se com a apresentacao dos critérios aplicados
através da Pesquisa Comportamental. As questdoes orientam-se nas dimensdes do modelo de
Burke-Litwin e sdo apresentadas em forma de tabela classificada em cores numa escala de
concordancia que varia de (1) discordo muito a (7) concordo muito. As tendéncias das
questodes consideradas favoraveis ou positivas partem de (5) concordo pouco a (7) concordo
muito e a tendéncia das questdes consideradas desfavoraveis ou negativas varia de (3)
discordo pouco a (1) discordo muito, a escala respondente como (4) indiferente ¢ considerada
neutra. Cada fator ¢ identificado na escala em porcentagem por uma cor que o representa da

seguinte forma:

Quadro 4 — Apresentacio da tabela em cores numa escalade 1 a7

Desfavoravel Favoravel
1 2 3 4 5 6 7
C d
Indiferente oncordo Concordo
Pouco
Neutro

Fonte: Adptado de Lopes (2012).

Para cada dimensdao do modelo de Burke-Litwin foram separados por grupos
comportamentais e suas respectivas perguntas de modo que mais se adequaram a realidade
das suas atividades na empresa junior de uma IES no Estado da Paraiba.

Como todas as questdes que usavam esta escala alegavam afirmagdes positivas,
quanto mais opg¢des assinaladas no maior nimero marcado na escala, mais positiva era a
percepgao do participante em relagdo aquela questdo.

Os resultados alcancados a partir da aplicacdo dos questiondrios estdo expostos
em graficos e/ou quadros, conforme o conteudo das informagdes.

Os fatores-chave estdo apresentados em um conjunto de graficos quando houver a
necessidade por obter uma média referente a um Critério. Cada Critério apresenta-se
desmembrado nos Fatores-chave que o compdem.

Na proxima pagina segue modelo padrao adotado na analise:




34

4.3 DIMENSAO DO MODELO DE BURKE-LITWIN

Abaixo tem um modelo de tabela adaptada para realidade da pesquisa onde o
nome do critério inserido ao lado do nome da tabela e abaixo ¢ referente a um grupo
comportamental do método de Mendes. O Fator-Chave representa as questdes adaptadas do
método de Medes, e as porcentagens ¢ quantidade de respostas assinaladas entre 1 a 7 citado

na apresentagdo dos dados, totalizando 100% em cada Fator-Chave.

Quadro 5 - Critério

Critério

1. Fator-Chave.

2. Fator-Chave.

0% 12% 18%
Fonte: Adptado de Lopes (2012).

4.4 COMPROMETIMENTO

Neste critério estd o fator chave referente ao comprometimento numa empresa
junior de uma IES no Estado da Paraiba, realizando uma questao neste critério, para abranger
sua percepcao de assumir responsabilidade como se fosse dono do negdcio em determinada

situacao.

Quadro 6 — Critério Comprometimento

Comprometimento

1- Assumo responsabilidade como se fosse o dono do negdcio em determinada situacao.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Os respondentes quando questionados sobre o comprometimento na empresa
junior de uma IES no Estado da Paraiba, responderam com fator 50% concordo muito e
33,33% concordo pouco na afirmativa, principalmente sobre o conhecimento das suas
responsabilidades com a EJ, 16,67% neutro.

Segundo Tamayo (2005, p. 206), “A percepcdo da importancia dada pela

organizacdo a este tipo de valores ¢ altamente compartilhada entre os membros da
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organiza¢do”. Entende-se que ¢ preciso tomar partido para em determinadas situagdes para

que o resultado venha e fazendo isso pode estimular os demais da equipe.

4.5 VISAO SISTEMATICA

Neste critério estdo os fatores chave referentes a visdo sistematica numa empresa
junior de uma IES no Estado da Paraiba, sendo realizadas duas questdes neste critério, para
abranger sua percep¢do de visdo de mercado e meios para atingir metas que a EJ estabelece

para ajudar a superar consequéncias negativas em determinadas atividades.

Quadro 7 — Critério Visao Sistematica

Visao Sistematica

2- Minha visdo de mercado proporciona que eu perceba consequéncias negativas de determinado projeto.

16,67% 16,67% 66,67% -

3- Os meios para atingir metas estabelecidas pela empresa ajudam a superar as consequéncias negativas de

um determinado projeto.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

No critério Visdo Sistematica, quando questionados sobre conhecimento das
metas e objetivos do trabalho percebe-se que houve concordancia neste item analisado.
Quanto a visdo de mercado para a EJ, 16,67% foi neutro, 16,67% concordaram pouco e
66,67% concordaram. Quanto aos meios para atingir as metas estabelecidas da EJ, 16,67% foi

neutro, 33,33% concordo pouco, 33,33% concordo e 16,67% concordaram muito.
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Grafico 2 — Média do Critério Visao Sistematica.

. - F
Visao Sistematica
! N Discordo Muito
80% M Discordo
= Di
608 50% Discordo Pouco
Indiferente
25% Concordo Pouco
17%
20% B 8% Concordo
o% 0% 0% 0% | BB  =concordo Muito

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

No grafico acima mostra a média do critério Visdo Sistematica referente as duas
questdes deste critério, que se apresentou determinada, onde 8% da equipe concordaram
muito, 50% concordaram, 25% concordaram pouco ¢ 17% neutro. Com isso 83% da equipe
da EJ concordaram positivamente.

Para Mendes (2014, p. 35) relata “os profissionais da sociedade do conhecimento
¢ ter visdo sistémica, isto €, uma visdo geral de tudo o que o cerca”. Isso permite com que o
colaborador da empresa a veja como um todo, e diante disso consegue identificar os processos

como funcionam.

4.6 ESPIRITO DE EQUIPE

Neste critério esta o fator chave referente ao espirito de equipe na empresa junior
de uma IES no Estado da Paraiba, realizando uma questdo neste critério, para abranger sua

percepcao de receber reconhecimento da equipe pelas contribui¢des dadas a equipe.

Quadro 8 — Critério Espirito de Equipe

Espirito de Equipe

4- Recebo reconhecimento da equipe por minhas contribui¢des.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).
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Os respondentes quando questionados sobre o espirito de equipe na empresa
junior de uma IES no Estado da Paraiba, responderam com fator 66,67% concordo muito e
16,67% concordam na afirmativa, principalmente sobre o reconhecimento da equipe sobre
suas agoes na EJ e 16,67% ficou neutro.

Quando se busca profissionais multidisciplinares com experiéncia para cargos de

lideranca, por exemplo, um dos requisitos € ter espirito de equipe (MENDES, 2014).

4.7 FOCO EM RESULTADO

Neste critério estdo os fatores chave referentes no foco em resultado na empresa
junior de uma IES no Estado da Paraiba, sendo realizadas duas questdes neste critério, para
abranger sua competéncia na coordenagcdo de projetos com grandes desafios e obtendo
resultados satisfatérios e também participando em projetos com grandes desafios e obtendo

resultados satisfatorios.

Quadro 9 — Critério Foco em Resultado

Foco em Resultado

5- Coordenei projetos com grandes desafios e obtive resultado satisfatorio.

6- Participei de projetos com grandes desafios e obtive resultado satisfatorio.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

No critério Foco no Resultado, quando questionados sobre conhecimento dos seus
resultados do trabalho percebe-se que ndao houve sé concordancia neste item analisado.
Quanto a coordenacao de projetos com grandes desafios para a EJ, 33,33% foi neutro, 33,33%
concordaram pouco, 16,67% concordam e 16,67% concordaram muito. Quanto a participagao
nos projetos da EJ, 16,67% foi neutro, 16,67% concordo pouco, 33,33% concordo e 16,67%

concordaram muito e teve um resultado desfavoravel de 16,67% que concorda pouco.
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Grafico 3 — Média do Critério Foco em Resultado.

Foco em Resultado
100% N Discordo Muito
80% M Discordo
H Discordo Pouco
Indiferente
25% 25% 25% Concordo Pouco
0% 17%
0% 0% .
o% . W\ B Concordo Muito

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

No gréafico da pagina anterior mostra a média do critério Foco em Resultado
correspondendo as duas questdes deste critério, apresentou-se um percentual pequeno de
discordancia em relacdo ao nivel de concordancia, onde 8% da equipe discordaram pouco,
25% ¢ neutro onde que mostra que uma parte da equipe ndo consegue manter o foco, porém
67% concordaram, deixando claro que ha foco nos resultados dentro da empresa jinior
analisada.

De acordo com Mendes (2014, p. 55) diz que “Os gestores de sucesso sabem que no
final do dia ndo ¢ o que vocé faz, mas o que vocé entrega que importa. Foco nos resultados ¢ saber
quais atividades sdo necessarias para entregar os resultados esperados”. Uma pessoa com
competéncia tem a capacidade para alcangar os resultados desejados colocando toda energia e

empenho.

4.8 FLEXIBILIDADE E INOVACAO

Neste critério estdo os fatores chave referentes em flexibilidade e inovagao na
empresa junior de uma IES no Estado da Paraiba, sendo realizadas duas questdes neste
critério, para abranger sua capacidade de sugerir mudancas significativas na area de atuacgdo e

implementar as mudangas na area de atuagao.
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Quadro 10 — Critério Flexibilidade e Inovacgao

Flexibilidade e Inovagao

7- Sugeri mudangas significativas para minha area de atuagao.

8- Implementei mudangas significativas para minha area de atuacdo.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

No critério Flexibilidade e Inovacdo, quando questionados sobre capacidade de
adaptacdo as mudangas na area de atuacdo percebe-se que ndo houve sé concordancia neste
item analisado. Quanto a sugerir mudancas significativas na area de atuacdo na EJ, 16,67%
concordam muito, 50% concordam e 33,33% concordam pouco. Quanto a implantagdo de
mudangas significativas na EJ, 33,33% concordaram, 16,67% concordaram pouco, 33,33%

foram neutros e 16,67% discordaram.

Grafico 4 — Média do Critério Flexibilidade e Inovacio.

Flexibilidade e Inovag¢do

100% N Discordo Muito

80% M Discordo
H Discordo Pouco

412% Indiferente
25% Concordo Pouco
17%
200 8% — 8% Concordo
0% 0% .

0% [ | I  =concordo Muito

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

No critério Flexibilidade e Inovagdo apresentou-se na média divergéncia, onde 8%
da equipe discordaram 17% foram neutros onde que mostra que uma parte da equipe nao
consegue implementar mudancas nas d4reas de atuacdo, porém 75% concordaram
positivamente.

Com a pratica de inovagao na empresa ela sempre busca novos caminhos para nao
ter uma mesma atuagdo por muito tempo, assim conseguir acompanhar o mercado e sua
competitividade e as exigéncias dos clientes. Com isso, para o Manual de Oslo (2004, p. 50)

relata “quando as empresas inovam, elas estdo se engajando em um complexo conjunto de
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atividades com multiplos resultados, alguns dos quais podem reformular as fronteiras e a
natureza da propria empresa”. Quando ocorrem as inovagdes e os colaboradores ndo estdo
sujeitos a serem flexiveis ou possuir flexibilidades as novas estratégias, ocorre demissdes por

nao atender as novas demandas exigidas (MENDES, 2014).

4.9 PERSISTENCIA E DETERMINACAO

Neste critério estdo os fatores chave referentes a persisténcia e determinagao na
empresa junior de uma IES no Estado da Paraiba, realizando uma questdo neste critério, para
abranger sua capacidade de planejar metas mesmo quando tem obstaculos para desistir, mas

permanecer até conseguir atingir os objetivos.

Quadro 11 - Critério Persisténcia e Determinacio

Persisténcia e Determinagao

9- Planejo metas e mesmo com obstaculos para desistir continuo confiante visando atingir os objetivos.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Os respondentes quando questionados sobre a persisténcia e determinacdo na
empresa junior de uma IES no Estado da Paraiba, responderam com fator 33,33% concordo
muito, 33,33% concordo e 16,67% concordo pouco na afirmativa, principalmente sobre o
conhecimento das suas responsabilidades com a EJ, 16,67% neutro mostrando que a equipe da
EJ estao bem focados nas metas a serem realizadas mesmo se aparecer obstaculos para ter um
projeto cancelado, eles tem persisténcia e determinacdo para seguir em frente. Pois se o
colaborador ndo conseguir manter essa competéncia pode gerar algo negativo em suas

atividades, em erros de execuc¢do e ndo atingindo suas metas (MENDES, 2014).

4.10 FOCO NO CLIENTE

Neste critério estdo os fatores chave referentes ao foco no cliente na empresa
junior de uma IES no Estado da Paraiba, realizando uma questao neste critério, para abranger
sua capacidade de procurar solugdes adequadas para os conflitos dos clientes internos e

externos.
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Quadro 12 — Critério Foco no Cliente

Foco no Cliente

10- Procuro solugdes adequadas para os conflitos dos clientes internos e externos.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

No critério Foco no Cliente, quando questionados sobre as solugdes adequadas
para os conflitos do trabalho percebe-se que houve concordancia neste item analisado. Quanto
a visdo do cliente interno quanto externo para a EJ, 16,67% foi neutro, 33,33% concordaram e
50% concordaram muito.

Para atender bem o cliente externo, a empresa nao pode esquecer o cliente interno
antes de tudo, conseguindo eliminar o conflito interno na empresa e investindo diretamente no
colaborador, torna-se mais facil atender as necessidades do cliente externo, pois o colaborador

satisfeito ira colocar o cliente em primeiro lugar (CHIAVENATO, 2008).

4.11 RELACIONAMENTO INTERPESSOAL E CONSENSO

Neste critério estdo os fatores chave referentes ao relacionamento interpessoal e
consenso na empresa junior de uma IES no Estado da Paraiba, realizando uma questdo neste
critério, para abranger sua capacidade contornar dificuldades com cliente interno, lider, par ou

colega de equipe e receber feedback positivo.

Quadro 13 — Critério Relacionamento Interpessoal e Consenso

Relacionamento Interpessoal e Consenso

11- Busco contornar dificuldades com cliente interno, lider, par ou colega de equipe e recebo feedback

positivos.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

No critério Relacionamento Interpessoal e Consenso, quando questionados sobre
as solugdes adequadas para as dificuldades no trabalho percebe-se que houve concordancia
neste item analisado. Quanto ao relacionamento interno e consenso na EJ, 16,67% foi neutro,
16,67% concordaram pouco, 50% concordaram e 16,67% concordaram muito. Isso mostra
que a EJ tem uma equipe que esta disposta a ter um bom relacionamento entre si para buscar o

melhor resultado.
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Quando vocé ¢ um lider ou ndo e tem um bom comportamento com seus amigos
de trabalho, acaba se criando um perfil em que ajuda a manter o relacionamento sadio, com
algumas atitudes, como: sorrir, sugerir, evitar discutir, admitir erros, etc (MENDES, 2014).
Ainda seguindo o mesmo autor, Mendes (2014, p. 76) diz que “Aderir ao conceito de gestao
de consenso pode levar os funcionarios a se tornarem mais motivados, felizes e a terem linhas

de ac¢do mais robustas”.

4.12 COMUNICACAO INTERPESSOAL

Neste critério estdo os fatores chave referentes a comunicacdo interpessoal na
empresa junior de uma IES no Estado da Paraiba, realizando uma questio neste critério, para
abranger sua capacidade de utilizar comunicacdo interpessoal para comunicar a equipe sobre

novas rotinas, metodologias e projetos.

Quadro 14 — Critério Comunicacio Interpessoal

Comunicagao Interpessoal

12- Utilizo a comunicagdo interpessoal para comunicar a equipe sobre novas rotinas, metodologias e

projetos.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Os respondentes quando questionados sobre a comunicacdo interpessoal na
empresa junior de uma IES no Estado da Paraiba, responderam com fator 33,33% concordo
muito, 16,67% concordo na afirmativa e 50% neutro em que mostra que a metade da equipe
ndo se preocupa tanto em utilizar a comunicacdo para trazer as novidades, ja a outra metade
utiliza a comunicagao para trazer novas rotinas e projetos para a EJ. H4 necessidade de ter a
comunicagdo interpessoal, segundo James Taylor (2005, p. 215) relata “que a comunicagao
ndo ¢ mais descrita como transmissdo de mensagens ou conhecimento, mas como uma

atividade pratica que tem resultado a formacao de relacionamento”.

4.13 COOPERACAO, PARTICIPACAO E INTEGRACAO

Neste critério estdo os fatores chave referentes a cooperagdo, participagdo e

integragdo na empresa junior de uma IES no Estado da Paraiba, realizando uma questao neste
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critério, para abranger sua capacidade de contribuir em alguns projetos mesmo que estejam

fora da area de atuacdo e em equipes diversas.

Quadro 15 — Critério Cooperacio, Participacio e Integracio

Cooperacdo, Participagdo ¢ Integragdo

13- Costumo contribuir em alguns projetos mesmo que estejam fora da minha area de atuag@o e em equipes

diversas.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

No critério Cooperacdo, Participacdo e Integracdo, quando questionados sobre a
contribuicdo em alguns projetos fora da drea de atuagdo em outras equipes percebe-se que
houve concordancia neste item analisado. Sendo assim 16,67% concordaram muito, 33,33%
concordaram, 33,33% concordaram pouco ¢ 16,67% foram neutros. Mostrando que a equipe
esta disposta a ajuda para obter um melhor resultado nos projetos.

Quando se tem cooperacdo entre os funcionarios junto com a integragdo na
formag¢do e treinamento, se cria um clima bom para resolver problemas, quanto mais
participativos sentem a necessidade de contribuir mais nos processos de constru¢do de novas

ideias, resultados, competéncias e negocios (MENDES, 2014).

4.14 LIDERANCA PARTICIPATIVA

Neste critério estdo os fatores chave referentes a lideranca participativa na
empresa junior de uma IES no Estado da Paraiba, realizando uma questao neste critério, para
abranger sua capacidade de obter feedback positivo quando propde sugestdes de melhoria em

situagoes dificeis.

Quadro 16 — Critério Lideranca Participativa

Lideranca Participativa

14- Recebo feedback positivos quando proponho sugestdes de melhoria em situagdes dificeis.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Os respondentes quando questionados sobre a Lideranca Participativa na empresa

junior de uma IES no Estado da Paraiba, responderam com fator 16,67% concordo muito,
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66,67% concordo e 16,67% concordo pouco, houve concordancia total nesse item. Mostra que
a equipe reconhece quando algum representante de alguma drea vem com uma solugdo para
uma situagao dificil e consegue obter um grande resultado. Um lider participativo ele sempre
esta buscando algo, toda vez que abraga algo novo, simplesmente fica desconfortavel e busca

a exceléncia para chegar ao resultando (MENDES, 2014).

4.15 LIDERANCA EMPREENDEDORA

Neste critério estdo os fatores chave referentes a lideranca empreendedora na
empresa junior de uma IES no Estado da Paraiba, sendo realizada duas questdes neste critério,
para abranger sua capacidade de reunir com a equipe periodicamente para buscar meios de

aumentar a produtividade e investimentos na EJ.

Quadro 17 — Critério Lideran¢ca Empreendedora

Lideranca Empreendedora

15- Reuno-me com a equipe periodicamente buscando meios de aumentar a produtividade.

16- Reuno-me com a equipe periodicamente buscando meios de aumentar os investimentos.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

No critério Lideranca Empreendedora, quando questionados sobre capacidade de
ter um impacto efetivo na equipe percebe-se que ndo houve sé concordancia neste item
analisado. Quanto a buscar meios para aumentar a produtividade nas 4reas de atuagdo na EJ,
66,67% concordam muito, 16,67% concordam e 16,67% concordam pouco. Quanto a buscar
meios de aumentar os investimentos na EJ, 16,67% concordaram muito, 50% concordaram e

33,33% foram neutros.
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Grafico 5 — Média do Critério Lideranca Empreendedora.

Lideran¢ca Empreendedora

100% N Discordo Muito

80% M Discordo
H Discordo Pouco

412% Indiferente
AC%% 33%
Concordo Pouco
17%

200 8% Concordo

o% 0% 0% 0% ] | ] B Concordo Muito

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Na média do critério Lideranca Empreendedora apresentou-se favoravel, onde
17% da equipe foram neutros e 83% concordaram positivamente, que mostra que a equipe se
sente responsavel por todas as areas e busca ser eficaz e motivar a todos.

De acordo com Tarabishy, Solomon, Fernald, & Sashkin (2005), a lideranca
empreendedora se choca com a postura estratégica da empresa, se for levada a sua
importancia para ter a eficidcia das organizacdes, podendo ser influente na motivacdo e no

comportamento da equipe de trabalho.
4.16 LIDERANCA ETICA E COMPROMETIDA

Neste critério estdo os fatores chave referentes a lideranga ética e comprometida
na empresa junior de uma IES no Estado da Paraiba, realizando uma questdo neste critério,

para abranger sua capacidade de ter credibilidade nas suas ag¢oes diante a equipe da EJ.

Quadro 18 — Critério Lideranca Etica e Comprometida

Lideranga Etica e Comprometida

17- Manter a credibilidade é importante em qualquer situacéo.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Os respondentes quando questionados sobre a Lideranca Etica e Comprometida na

empresa junior de uma IES no Estado da Paraiba, percebe-se que houve concordancia total
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neste item analisado. Sendo assim 100% concordaram muito. Mostrando que a equipe se
preocupa em manter sua credibilidade nas a¢des tomadas, para ndo transparecer inseguranca
em determinadas situagoes.

Segundo Mendes (2014) o lider tem atitudes em que pode influenciar os demais
por terem alguns atributos em que os demais enxergam principalmente os valores, crenca,
ética e carater, pois sdo muito importantes por contribuir diretamente nos resultados, o lider ¢
visto pelas suas agdes em que se percebe que tem honestidade, integridade e confiabilidade,
com esses comportamentos fazendo a coisa certa com as pessoas (TREVINO; HARTMAN;

BROWN, 2000).
4.17 LIDERANCA MOTIVADORA

Neste critério estdo os fatores chave referentes a lideranga motivadora na empresa
junior de uma IES no Estado da Paraiba, realizando uma questdo neste critério, para abranger

sua capacidade de motivar o potencial da equipe da EJ.

Quadro 19 — Critério Lideranca Motivadora

Lideranca Motivadora

18- Realizo agdes para motivar a equipe com foco no atingimento das metas.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

No critério Lideranga Motivadora, quando questionados sobre a realiza¢dao de
acOes para motivar a equipe a alcangar as metas, percebe-se que houve concordancia neste
item analisado. Sendo assim 50% concordaram muito, 33,33% concordaram, 16,67%
concordaram pouco. Isso mostrando que a equipe estd sempre procurando realizar agdes para
motivar uns aos outros a contribuir na realizagdo das metas.

Segundo Diniz (2010, p.17) “conceitua liderangca como a capacidade de inspirar,
motivar € mobilizar pessoas a atingirem e superarem metas transpassando aquilo que se

aparenta ser seus limites”.



47

4.18 LIDERANCA TREINADORA “COACH”

Neste critério estdo os fatores chave referentes a lideranca treinadora “coach” na
empresa junior de uma IES no Estado da Paraiba, sendo realizadas trés questdes neste critério,
para abranger a capacidade de multiplicar conhecimentos com a equipe por meio de

capacitagdo, cursos e palestras na EJ.

Quadro 20 — Critério Lideranca Treinadora “Coach”

Liderancga Treinadora “Coach”

19- Multiplico conhecimentos com a equipe por meio de capacitag@o.

20- Multiplico conhecimentos com a equipe por meio de cursos.

16,67% 0% 33,33%

|
11

21- Multiplico conhecimentos com a equipe por meio de palestras.

16,67% 0% 33,33%
Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

|

No critério Lideranga Treinadora “Coach”, quando questionados sobre multiplicar
conhecimento por meio de capacitacdo na equipe percebe-se que houve concordancia neste
item analisado, 83,67% concorda muito e 16,67% neutro. Quanto o conhecimento da equipe
por meio de cursos ndo houve sé concordancia neste item analisado, 33,33% concorda muito,
33,33% concorda, 16,67% neutro ¢ 16,67% discorda. E ultimo item analisado desse critério
que questionou sobre o conhecimento da equipe por meio de palestra ndo teve apenas
concordancia, sendo 33,33% concorda muito, 33,33% concorda, 16,67% neutro ¢ 16,67%

discorda.




48

Grafico 6 — Média do Critério Lideranca Treinadora “Coach”.

s s n n
Lideranca Treinadora " Coach
100%
N Discordo Muito
80% M Discordo
0% H Discordo Pouco
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Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Na média do critério Lideranga Treinadora “Coach” apresentou-se favoravel,
onde 17% da equipe foram neutros, 72% concordaram positivamente e apenas 11%
discordaram. Mostra que a equipe se preocupa em estar sempre se capacitando para poder
buscar o melhor desempenho e desenvolvimento da equipe.

De acordo com Krausz (2007) ele diz que as meditas adotadas pelas organizagdes
para encarar novos desafios no mercado ¢ criando uma nova visao do trabalho decorrente de
novos conhecimentos e habilidades. Mostra-se, portanto um estudo que mensura a lideranca
executada mediante a técnica de coaching (treinador), um instrumento gerencial para as
organizagoes. O coaching ¢ mais do que habilidade, o coach continua com a pessoa até o
instante em que ela alcanga o resultado. E dar recursos para a pessoa produzir, para o seu
objetivo se converter em agdes que, no entanto, se transforam em resultados (CHIAVENATO,

2002).

4.19 PRO-ATIVIDADE

Neste critério estdo os fatores chave referentes a Pro-Atividade na empresa junior
de uma IES no Estado da Paraiba, sendo realizadas trés questdes neste critério, para abranger
a capacidade de analisar situagdes criticas, prever acdes para minimizar a possibilidade de

fracasso e ter as acdes para minimizar a possibilidade de fracasso nos projetos da EJ.



49

Quadro 21 - Critério Pro-Atividade

Pro-Atividade

22- E importante analisar situagdes criticas.

0% 0% 16,67%

23- E importante prever agdes que minimizem a possibilidade de fracasso.

0% 0% 33,33%

|

24- E importante ter agdes que minimizem a possibilidade de fracasso.

0% 0% 0%
Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

No critério Pro-Atividade, quando questionados sobre analisar as situagdes
criticas percebe-se que houve concordancia neste item analisado, 83,67% concorda muito e
16,67% concorda. Quanto prever acdes que minimize a possibilidade de fracasso houve
também concordancia neste item analisado, 66,67% concorda muito € 33,33% concorda. E
ultimo item analisado desse critério que questionou sobre ter agdes para minimizar a
possiblidade de fracasso, houve concordancia maxima, onde 100% responderam que

concordam muito.

Grafico 7 — Média do Critério Pro-Atividade.

Pro-Atividade
100%
83% B Discordo Muito
80% M Discordo
&0% M Discordo Pouco
Indiferente
40% Concordo Pouco
20% 17% Concordo
0% 0% 0% 0% 0% m Concordo Muito
0%

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

No critério Pré-Atividade a média apresentou-se favoravel, onde 17% da equipe
concordaram e 83% concordaram muito, que mostra que os membros da EJ tem o perfil
proativo, procurando sempre analisar e verificar as possibilidades para minimizar os

fracassos.
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Para Kamia e Porto (2009) Os habitos naturais por procura de mudangas no
ambiente de trabalho que pretende sanar problemas e executar ideias que favorece a
organizagdo sao intitulados de comportamentos pro-ativos nas organizagdes. Ainda seguindo
o raciocinio dos mesmos autores, eles preservam que habitos de pro-atividade nas
organizagdes ¢ um aglomerado de comportamentos orientados a metas onde o trabalhador
busca naturalmente as mudangas em seu ambiente de trabalho, visando sanar os problemas e

executar ideias que venha favorecer a organizacao.

4.20 ORGANIZACAO E PLANEJAMENTO

Neste critério estdao os fatores chave referentes a Organizacdo e Planejamento na
empresa junior de uma IES no Estado da Paraiba, realizando uma questdo neste critério, para
compreender a capacidade de utilizar a melhor ferramenta e técnica em determinado projeto

na EJ.

Quadro 22 — Critério Organizacio e Planejamento

Organizagdo e Planejamento

25- Influencio minha equipe a planejar as agdes.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Os respondentes quando questionados sobre a Organizacdo e Planejamento na
empresa junior de uma IES no Estado da Paraiba, percebe-se que houve concordancia positiva
neste item analisado. Sendo assim 50% concordaram muito, 33,33% concordaram e 16,67%
concordaram pouco. Compreende que a equipe da EJ estd sempre procurando a ter um
planejamento antes de executar alguma acdo, assim podendo se organizar melhor para
determinas atividades.

Segundo Mendes (2014, p. 21) “Treinamentos bem planejados e executados
auxiliam uma organizagdo a melhorar sua capacidade produtiva e gerencial e, a0 mesmo

tempo, alcancar seus objetivos e metas”.
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4.21 TOMADA DE DECISAO
Neste critério estao os fatores chave referentes & Tomada de Decisdo na empresa
junior de uma IES no Estado da Paraiba, realizando uma questdo neste critério, para

compreender a capacidade de poder escolher a melhor alternativa dentre varias.

Quadro 23 — Critério Tomada de Decisao

Tomada de Decisao

26- Procuro tomar decisdes assertivas na vida.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

No critério Tomada de Decisdo, quando questionados sobre tomar decisdes
assertivas na vida, percebe-se que houve concordancia neste item analisado. Sendo assim
33,33% concordaram muito, 33,33% concordaram e 33,33% concordaram pouco. Com esse
resultado, mostra que os respondentes procuram tomar as melhores decisdes, analisando os
pros e contra para ser a mais assertiva.

A tomada de decisdo pode ser classificada uma atividade cognitiva essencial para
uma relacdo aceitdvel da pessoa com seu ambito social. Cotidianamente as pessoas sdo
requisitadas a escolherem entre varios cursos, que nem sempre estd mais promissor a ficar
perceptivel. Isto necessita do ser humano, ndo apenas inteligéncia na hora de decidir tais
indecisdes rotineiras, como também versatilidade para ponderar cada circunstancia
pessoalmente, suas peculiaridades e resultados, em um momento do presente e futuro

(PALMINI, 2004).

4.22 GERENCIAMENTO DO TEMPO

Neste critério estdo os fatores chave referentes a Gerenciamento do Tempo na

empresa junior de uma IES no Estado da Paraiba, realizando uma questao neste critério, para

compreender a capacidade de controlar o tempo gasto com uma atividade especifica.
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Quadro 24 — Critério Gerenciamento do Tempo

Gerenciamento do Tempo

27- Treino minha equipe para eliminar desperdicios de tempo através do seu gerenciamento.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Os respondentes quando questionados sobre o Gerenciamento do Tempo na
empresa junior de uma IES no Estado da Paraiba, percebe-se que ndo houve sé concordancia
positiva neste item analisado. Portanto 50% concordaram, 16,67% concordaram pouco,
16,67% neutros e 16,67% discordaram pouco. Compreende que nem todos da equipe da EJ
conseguem gerenciar o seu tempo, assim desperdicando-o em algumas atividades.

Segundo Vargas (2016, p. 67) relata “O gerenciamento de tempo mostra o
impacto de problemas e ndo a causa do problema. Gerenciamento do tempo ¢ como um
termOmetro para a febre. Ele mostra que algo esta errado, mas ndo diz qual a razdo do

problema”.

4.23 CRIATIVIDADE

Neste critério estdo os fatores chave referentes a Criatividade na empresa junior
de uma IES no Estado da Paraiba, realizando uma questdo neste critério, para compreender a

capacidade de trazer novas ideias para a EJ.

Quadro 25 — Critério Criatividade

Criatividade

28- Consigo lidar bem com imprevistos através de ideias criativas.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

No critério Criatividade, quando questionados sobre lidar com imprevistos através
de ideais criativas, percebe-se que houve concordancia neste item analisado. Sendo assim
33,33% concordaram muito, 33,33% concordaram, 16,67% concordaram pouco ¢ 16,67%
foram neutros. Isso mostra que os membros da EJ conseguem absorver melhor os imprevistos

com ideias criativas.
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Para Bruno-Faria (2013, p. 117) relata “criatividade ¢ geragcdo de ideias,
processos, produtos e/ou servigos novos (para aquele individuo/grupo ou naquele contexto)

que possam produzir alguma contribui¢do valiosa para a organizagao [...]".

4.24 NEGOCIACAO E PERSUASAO

Neste critério estdo os fatores chave referentes a Negociagdo e Persuasdo na
empresa junior de uma IES no Estado da Paraiba, realizando uma questao neste critério, para

compreender a capacidade de negociar e poder convencer as pessoas.

Quadro 26 — Critério Negociaciio, Persuasao

Negociacdo, Persuasao

29- Uso da negociag@o e persuasdo para convencer as pessoas.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Os respondentes quando questionados sobre a Negociacao e Persuasdo na empresa
junior de uma IES no Estado da Paraiba, percebe-se que ndo houve s6 concordancia positiva
neste item analisado. Portanto 16,67% concordaram, 33,33% concordaram pouco e 50%
neutros. Percebe-se que nem todos da equipe da EJ se sentem a vontade para negociar e
convencer as pessoas.

Conforme Martinelli e Almeida (2009, p.38) referem-se em sua obra que
negocia¢do € uma técnica e que trara frutos mais produtivos quando corretamente articulado
em qualquer conjuntura por mais natural que parega.

Para Mendes (2014, p. 56) Persuasdo “Mudar conceitos, habitos e
comportamentos nos liderados requer do lider habilidade no convencimento, baseado na

verdade e objetivos da organizacdo”.
4.25 EMPATIA, SABER OUVIR
Neste critério estdo os fatores chave referentes a Empatia e Saber Ouvir na

empresa junior de uma IES no Estado da Paraiba, realizando uma questdo neste critério, para

compreender a capacidade de entender o colega de trabalho em determinadas situagdes.
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Quadro 27 — Critério Empatia, Saber Ouvir

Empatia, Saber Ouvir

30- Busco ser solidario com os sentimentos de pessoas da minha equipe que passam por adversidades.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

No critério Empatia e Saber Ouvir, quando questionados sobre ser solidario com
os sentimentos das pessoas da equipe que passam por adversidades, percebe-se que houve
concordancia neste item analisado. Sendo assim 50% concordaram muito, 33,33%
concordaram e 16,67% concordaram pouco. Percebendo que os membros da EJ sdo afetivos e
compreensivos quando algum deles estd passando por uma situagdo adversa.

Olhar a pessoa, ouvir e entende-la estabelecem os maiores desafios no avanco de
grupos e equipes de trabalho, em um ambiente onde a empatia pode desempenhar um papel

importante (BIRMAN, 2001).
4.26 RESISTENCIA A FRUSTRACAO

Neste critério estdo os fatores chave referentes a Resisténcia a Frustragdao na
empresa junior de uma IES no Estado da Paraiba, realizando uma questdo neste critério, para
compreender a capacidade de resistir aos bloqueios emocionais provocados por fontes

internas ou externas da EJ.

Quadro 28 — Critério Resisténcia a Frustracio

Resisténcia a Frustragdo

31- Ja tive prejuizos em meus resultados por determinada situacdo adversa.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Os respondentes quando questionados sobre a Resisténcia a Frustragdo na
empresa junior de uma IES no Estado da Paraiba, percebe-se que ndo houve s6 concordancia
positiva neste item analisado. Portanto 66,67% concordaram muito, 16,67% concordaram e
16,67% discordaram pouco. Percebe-se que a grande parte da equipe da EJ consegue resistir
as frustracoes decorrentes das atividades desenvolvidas.

Na gestdo vocé precisa evoluir habilidades para conter os sentimentos, precavendo

os resultados nocivos dos sentimentos negativos (por exemplo, ampliar a capacidade para




55

expor verbalmente a raiva sem brigar), aumentar a capacidade de resisténcia a frustracao,
evoluir habilidades para criar emogdes positivas; (BISQUERRA, 2000; VALLES &
VALLES, 2000).

4.27 AGILIDADE
Neste critério estdo os fatores chave referentes a Agilidade na empresa junior de
uma IES no Estado da Paraiba, realizando uma questdo neste critério, para compreender a

capacidade de ser produtivo em tempo habil e ndo atrasar suas atividades.

Quadro 29 — Critério Agilidade

Agilidade

32- Consigo realizar a entrega de projetos em tempo habil.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

No critério Agilidade, quando questionados sobre realizar a entrega de projetos
em tempo habil, percebe-se que houve concordancia neste item analisado. Sendo assim
16,67% concordaram muito, 16,67% concordaram e 50% concordaram pouco e 16,67% foram
neutros. Percebendo que os membros da EJ fazendo de tudo para entregar os projetos dentro

do prazo previsto.

4.28 CAPACIDADE DE RISCO

Neste critério estdao os fatores chave referentes a Capacidade de Risco na empresa
junior de uma IES no Estado da Paraiba, realizando uma questdo neste critério, para
compreender a capacidade de se preparar para situagdes de risco visando atingir bons

resultados.

Quadro 30 — Critério Capacidade de Risco

Capacidade de Risco

33- Preparo-me para situagdes de risco visando atingir bons resultados no projeto.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).
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Os respondentes quando questionados sobre a Capacidade de Risco na empresa
junior de uma IES no Estado da Paraiba, percebe-se que houve sé concordancia positiva neste
item analisado. Portanto 33,33% concordaram muito e 66,67% concordaram pouco. Percebe-
se que a equipe da EJ procura se preparar para assumir 0s riscos € conseguir alcangar bons
resultados dentro do projeto.

Para Mendes (2014, p. 54) relata “Todas as areas de negocios enfrentam ameacas

e 0s gestores precisam tornar-se competente para identificar e responder aos riscos.”

4.29 EMPREENDEDORISMO

Neste critério estdo os fatores chave referentes a Empreendedorismo na empresa
junior de uma IES no Estado da Paraiba, realizando uma questdo neste critério, para
compreender a capacidade de ser persistente, buscar objetivos e planejar suas acdes sendo

umas das caracteristicas do empreendedor.

Quadro 31 — Critério Empreendedorismo

Empreendedorismo

34- Invisto na minha carreira profissional.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

No critério Empreendedorismo, quando questionados sobre investir na propria
carreira profissional, percebe-se que houve concordancia neste item analisado. Sendo assim
66,67% concordaram muito e 33,33% concordaram. Percebendo que os membros da EJ
procuram sempre esta se reciclando para ficar atualizados no mercado de trabalho.

Com outras posturas apontadas pelos empreendedores que exerce na nova
economia, ficam concentrados nas areas de mercado ndo atendidos e de requerer erguer
conhecimento do mercado com apoio da eficiéncia e conhecimento comparando ao trabalho
de marketing, buscando a prépria informagdo a respeito da organizagao do mercado, de

acordo com Lodish, Morgan e Kallianpur (2002).
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4.30 DISCIPLINA

Neste critério estao os fatores chave referentes a Disciplina na empresa junior de
uma IES no Estado da Paraiba, sendo realizadas duas questdes neste critério, para
compreender a capacidade de se atentar e seguir aos regulamentos da empresa como as

normas e politicas.

Quadro 32 - Critério Disciplina

Disciplina

35- Sigo as normas da empresa em todas as situacdes.

36- Sigo as politicas da empresa em todas as situacdes.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

No critério Disciplina, quando questionados sobre capacidade de seguir os
regulamentos da empresa percebe-se que nao houve sé concordancia neste item analisado.
Quanto a seguir as normas da empresa em todas as situagdes, 33,33% concordam muito,
33,33% concordam, 16,67% foram neutros e 16,67% discordaram pouco. Quanto a seguir as
politicas da empresa em todas as situagdes, 33,33% concordaram muito, 33,33%

concordaram, 16,67% concordaram pouco e 16,67% foram neutros.

Grafico 8 — Média do Critério Disciplina.

Disciplina
100%
N Discordo Muito
80% M Discordo
0% H Discordo Pouco
Indiferente
33% 33%
40% Concordo Pouco
1% Concordo
2006 8% 8%
0% 0% - m Concordo Muito
0% _ - -

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).
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Na média do critério Disciplina apresentou-se mais favoravel, onde 17% da
equipe foram neutros, 75% concordaram positivamente e apenas 8% discordaram pouco.
Mostra que a maior parte da equipe segue os regulamentos exigidos pela empresa assegurando

0 bem-estar de todos € um bom funcionamento.

4.31 EQUIPE EMOCIONAL

Neste critério estdo os fatores chave referentes a Equipe Emocional na empresa
junior de uma IES no Estado da Paraiba, realizando uma questdo neste critério, para
compreender a capacidade ter um controle emocional diante as situagdes diversas para nao

refletir nos resultados.

Quadro 33 — Critério Equipe Emocional

Equipe Emocional

37- Administro com cautela situa¢des dificeis para ndo perder o equilibrio das minhas emocdes.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Os respondentes quando questionados sobre Equipe Emocional na empresa junior
de uma IES no Estado da Paraiba, percebe-se que houve s6 concordancia positiva neste item
analisado. Portanto 16,67% concordaram muito e 83,33% concordaram. Percebe-se que a
equipe da EJ procura administrar as situagdes dificeis com cautela para ndo perder o controle
das emocdes e prejudicar suas agdes.

Segundo Mendes (2014, p. 97) “capacidade de identificar, usar, entender e
gerenciar as emocgoes de forma positiva para aliviar o stress, comunicar de forma eficaz, gerar
empatia com os outros, superar os desafios e resolver os conflitos”.

Diante de todos os grupos comportamentais nos aspectos gerenciais € humanos,
alguns foram mais relevantes perante os resultados da pesquisa. Sendo eles apresentados no

Quadro 34.

Quadro 34 — Grupos comportamentais mais relevantes na pesquisa.

Gerencial Humano

¢ Flexibilidade e inovagdo o Persisténcia e determinagdo




59

e Empreendedorismo

e Foco no cliente

o Cooperagao, participagdo e integragao.
o Lideranca empreendedora.

e Lideranca ética e comprometida

e Lideranca motivadora

e Lideranca treinadora coach

e Pro-atividade

e Criatividade

e Disciplina

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

No percurso de concluir este trabalho, faz-se necessario reconhecer algumas
limitagdes que existiram no andamento desta pesquisa, a primeira foi o quantitativo de
membros na empresa junior de uma IES do Estado da Paraiba, por estar passando em um
processo de renovagdo no quadro. Quando iniciou a pesquisa a EJ ja estava com o edital do
processo seletivo aberto, eram apenas seis membros ativos dentro da EJ.

A segunda limita¢do corresponde ao tempo, pois por estarem trabalhando no
processo, nem sempre estavam no ambiente de trabalho, por isso foi necessario realizar a
entrevista por meio de um link do google docs via whatsapp.

A terceira, e ultima limitacdo mas tdo importante quando as j4 citadas, ¢ a escolha
do método Burke-Litwin (1992) e os critérios definidos de Mendes (2014), pois existem
outros modelos e ferramentas que mapeiam as competéncias gerenciais € humanas no
mercado, e podem inclusive, servir de comparagdes dos constructos cientificos ora
desenvolvidos. Contudo, o método e critérios escolhidos, alcangam resposta positiva e
apresenta uma performance de graduando da empresa jinior analisada.

O estudo conseguiu uma identificacdo de uma performance de competéncia dos
empresarios juniores de uma empresa junior, com ajuda de ferramentas gerenciais e
cientificas de Burke-Litwin (1992) e Mendes(2014), autores que ofereceram importantes
colaboragdes, no sentido de abranger o conhecimento das necessidades de competéncia
organizacional.

Segundo Mendes (2014), a empresa que alinha bem seu trabalho com a
competéncia organizacional ela traz indicadores como missdo, visdao e valores junto com o
RH e gestores, neste caso estudado, os graduandos da EJ, reforcando que a contratagdo deve
estar ligada ao perfil correto que deseja contratar, implantando um processo que sistematize o
desenvolvimento pessoal, capital intelectual e consequentemente garanta a competéncia
profissional. J& os aspectos trabalhados do modelo de Burke-Litwin (1992) que foram: a
cultura, estratégia e lideranga, proporcionam dentro do ambiente transformacional, a
possibilidade estratégica de alinhar os pensamentos, emocdes, comportamentos, atitudes,
decisdes no ambiente de trabalho, que sejam compativeis com a necessidade de atendimento
do objetivo dentro da organizagdo, o que garante desta maneira que haja uma competéncia.

As informacgdes apresentadas neste estudo nos possibilitou analisar e enfatizar que
existe sim um conhecimento sobre as competéncias demonstradas por parte dos membros da

empresa junior. Eles entendem a necessidade de poder aplicar o conhecimento da academia
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no ambiente de trabalho, de ter atitude e usar suas habilidades para sobressair nas atividades
do dia a dia.

Portanto, concluimos que o estudo foi de enorme importancia para todos os
envolvidos. A pesquisa possibilitou o entendimento da competéncia dos empresarios juniores
em uma EJ, compreendendo os processos analisados para o conhecimento da competéncia
organizacional dentro dos setores dos entrevistados, conseguindo desta forma, identificar a
concordancia deles, diante os grupos comportamentais em cada situa¢ao dentro da empresa
junior.

Finaliza-se este trabalho de maneira positiva, todos os objetivos foram obtidos,
pergunta de pesquisa respondida e neste sentido, apresentou-se uma performance de
competéncia dos empresarios juniores, alcancados pelas respostas que satisfatoriamente

contribuiram para este constructo cientifico.
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ANEXOS

Link do questionario online feito no google docs e enviando pelo whatsapp:

https://goo.gl/forms/GQkFyga07Mbvaj4s2
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