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Juliana Vale Ribeiro Freire?

RESUMO

Na atual dinamica de mercado, se diferenciar dentre os concorrentes pelo uso de tecnologias
e instalagdes ndo sdo suficientes para manter-se competitivo. Nesse contexto, os gestores tém
seu foco ampliado para o potencial que seus colaboradores possuem para contribuir com o
desenvolvimento da empresa, através das competéncias. Se tratando de processos da area de
gestdo de pessoas, este estudo objetivou analisar como sdo desenvolvidas as competéncias
dentro dos processos de gestdo de pessoas adotados na Empresa Jinior de Administracdo da
Universidade Federal de Campina Grande. De modo a analisar como s3o desenvolvidas as
competéncias dentro dos processos de recrutamento, selecao, treinamento, desenvolvimento
e avaliacdo de desempenho, verificando também como se da o mapeamento dessas
competéncias. Para o alcance do objetivo geral, esta pesquisa se caracteriza como um estudo
caso, cujos dados foram obtidos através de entrevista semiestruturada com os responsaveis
pelo departamento de gestdo de pessoas da empresa, a diretora de gestdo de pessoas e os
dois analistas. Os resultados obtidos demonstram que ha a formag¢do de competéncias.
Embora ndo seja encontrada um modelo de gestdo por competéncias formalizado na
empresa, ha praticas que estimulam os membros a desenvolverem uma postura profissional,
havendo a possibilidade da implementacdo de um modelo de gestdo por competéncia com a
orienta¢dao de docentes da area.

Palavras-chave: Competéncias. Gestdo de pessoas. Empresa Junior.

ADMINISTRATION OF PEOPLE FOR COMPETENCE: A STUDY OF CASE IN
THE EMPRESA JUNIOR DE ADMINISTRACAO DA UNIVERSIDADE FEDERAL
DE CAMPINA GRANDE

ABSTRACT

In the current market dynamics, differentiating among competitors for the use of technologies
and facilities are not enough to remain competitive. In this context, managers have their
expanded focus on the potential that their employees have to contribute to the development
of the company through competencies. In the case of processes in the area of people
management, this study aimed to analyze how skills are developed within the management
processes of people adopted in the Junior Company of the Administration of the Universidade

! Ana Caroline Batista de Lima. Graduanda em Administra¢do pela Universidade Federal de Campina
Grande, ana.icev@gmail.com.

2 Juliana Vale Ribeiro Freire. Mestre em Administragdo pela Universidade Federal da Paraiba,
valeribeirojuliana@gmail.com.


mailto:ana.icev@gmail.com
mailto:valeribeirojuliana@gmail.com
mailto:valeribeirojuliana@gmail.com

Federal de Campina Grande. In order to analyze how the competences are developed within
the recruitment, selection, training, development and performance evaluation processes,
also verifying how the competences are mapped. In order to reach the general objective,
this research is characterized as a case study, whose data were obtained through a semi-
structured interview with those responsible for the company's personnel management
department, the director of people management and the two analysts. The results show that
there is competence training. Although a competency management model formalized in the
company is not found, there are practices that encourage members to develop a professional
stance, with the possibility of implementing a competency management model with the
guidance of teachers in the area.

Keywords: Competencies. Personnel management. Empresa Junior.

1 Introducio

Com os avangos tecnoldgicos € o maior acesso a informagdes, as organizagdes estao
em constante transformacao, buscando estratégias que possam permitir seu crescimento, para
que se mantenham competitivas no mercado. Com isso, as empresas estdo reconhecendo em
seus funciondrios um meio para se diferenciar, desenvolvendo e gerenciando as competéncias
dos mesmos.

De acordo com Fleury e Fleury (2001), competéncia ¢ um conjunto de
conhecimentos, habilidade e atitudes, que por sua vez, podem ser desenvolvidas desde a
graduacgdo em Instituigdes de Ensino Superior (IES), para a formagao de profissionais mais
qualificados, que atendam aos requisitos das organizagdes.

Desse modo os jovens estudantes tém a oportunidade de desenvolver suas
competéncias, enquanto alunos, para que possam ser absorvidos no mercado de trabalho.
Para isso, além de adquirirem conhecimento a respeito da area a qual pretendem atuar no
decorrer de seu curso, ¢ preciso desenvolver habilidades e praticas. Por estarem imersos em
um ambiente académico o qual oferece diversas oportunidades, estes podem se engajar para
alcangarem melhores resultados ao final de sua trajetoéria.

Uma dessas oportunidades que esta diretamente ligada ao mercado sdo as Empresas
Juniores (EJs), vinculadas a universidade, variando de acordo com cada curso. Sem fins
lucrativos, proporcionam, aos alunos que desejam conhecer um pouco mais do mercado
durante sua graduacdo, uma vivéncia empresarial, dando-os a possibilidade de colocar em
pratica as teorias e técnicas vistas durante o curso. Os alunos prestam servigos para empresas
atuantes no mercado de diferentes segmentos pois, em uma IES, pode haver diferentes EJs

em um mesmo campus, que quando em conjunto ddo origem ao MEJ.



De acordo com a Confederacao de Empresas Juniores (2016), o movimento Empresa
Junior (MEJ) ¢ um movimento que retine diversas empresas juniores, de diferentes cursos,
com a finalidade de impactar o Brasil através de uma postura empreendedora. As empresas
juniores, por sua vez, sdo compostas por estudantes, intitulados empresario junior,
devidamente matriculados a uma instituigdo de ensino superior, prestando servigos com
precos abaixo do mercado. Os recursos captados sdo revertidos para fins académicos (compra
de livros, congressos, eventos do MEJ), com o intuito de estimular o desenvolvimento dos
membros.

Ao se tratar da Empresa Junior de Administragdo da Universidade Federal de
Campina Grande (UFCG), os membros deverdo estar devidamente matriculados ao curso,
recebendo instru¢des a respeito das fungdes administrativas no decorrer da graduacao,
podendo aplicar na EJ esses conceitos, possibilitando aos alunos a compreensdo do
funcionamento de uma empresa. Porém para que haja um melhor aproveitamento dos
membros se faz necessario uma gestdo que permita esse desenvolvimento de competéncias,
estabelecendo perfis bem definidos para um empresario junior de Administragao, auxiliando
a processos de selecdo e alocagdo em cargos.

Sendo assim, a problematica desta pesquisa refere-se a: como sdo desenvolvidas as
competéncias dentro dos processos de gestdo de pessoas adotados na Empresa Junior de
Administragdo da UFCG?. Cujo o objetivo ¢ analisar como sdo desenvolvidas as
competéncias dos membros da Empresa Junior de Administracio da UFCG dentro dos
processos de gestdo de pessoas. Verificando se ha algum documento que mapeie as
competéncias para auxiliar nesses processos.

Por se tratar de uma empresa composta por estudantes frente a um mercado sénior
que fornecem os mesmos servi¢os, as competéncias de seus membros precisam ser
impulsionadas para que se alcance uma maior credibilidade perante seus stakeholders,
conquistando uma maior parcela de mercado, buscando acompanhar as diversas mudangas
no ambiente, uma vez que as competéncias, ou a falta delas, podem afetar positivamente ou
negativamente uma organizacao, interferindo diretamente em seu desempenho.

Considerando que a Empresa Junior de administragdo ¢ composta apenas por
estudantes, hé possibilidades da aplicagdo de um modelo de gestdo menos burocratizado que
possibilite aos estudantes, ndo apenas por em pratica a teoria vista durante o curso, como

desenvolver competéncias durante esse processo, proporcionando a formagdo de cidadao



com pensamento critico e qualificados para o mercado, se torna de fundamental importancia
o estudo a respeito desta tematica para que seja possivel identificar e impulsionar as

competéncias de seus membros.

2 Fundamentacio teorica

2.1 Gestao de Pessoas

A area de Gestdo de Pessoas sofreu variagdes ao longo dos anos, partindo de uma
visdo meramente contabil, sendo responsavel apenas pelo registro dos funcionarios,
averiguar as horas trabalhadas, faltas ao trabalho e atrasos, com o intuito de efetuar descontos
no pagamento salarial (MARRAS, 2017). Ao passo que atualmente, os funciondrios
passaram a ser analisados como um meio importante para o alcance dos objetivos da
organizagao.

Segundo Tose (1997) essa evolucdo pode ser analisada em cinco fases: Contabil,
Legal, Tecnicista, Administrativa e Estratégica. A fase contabil possuia sua preocupacao
voltada aos custos que cada funciondrio representava para a empresa. A fase legal, surge de
acordo com o aparecimento de leis trabalhistas, que requerem um acompanhamento das
regras descritas pela Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT). A fase Tecnicista, segundo
Marras (2017), representou um avango significativo na relacdo entre organizacdo e
trabalhadores. Nessa fase se encontra a implementacdo de fungdes como treinamentos,
recrutamento ¢ selecdo, cargos e saldrios, higiene e seguranga no trabalho. A fase
administrativa ou sindicalista, trouxe uma ruptura com relacdo a caracteristica burocratica e
operacional atribuida até entdo, sendo atribuida uma responsabilidade maior com €nfase no
individuo e as relagdes existentes na organizacao (TOSE, 1997). Por fim, na fase estratégica,
a percepcdo a respeito do planejamento das agdes passou por altera¢des, passando de uma
visdo tatica para estratégica, tendo suas preocupagdes analisadas a longo prazo, sendo
reconhecido como diretoria.

Nesse ponto em que, ao passar dos anos, foi-se agregando fungdes a area de gestdo
de pessoas, assim como a sua percepcao a respeito do funciondrio, surge também o conceito

de competéncia atrelado a gestao.

2.2 Gestdo por competéncia
Com o melhor acesso a informagdes e avangos tecnologicos, a distingdo feita

anteriormente por Taylor, na administragdo classica, entre quem pensa e quem faz se torna



insuficiente para que as empresas sejam mais competitivas diante de seus concorrentes,
havendo uma busca pelo desenvolvimento de competéncias no ambiente empresarial para
auxiliar o alcance dos objetivos da organizagao.

A gestdo por competéncia, de acordo com Carbone (2005), surgiu como um meio das
organizagdes se diferenciarem das demais. Nesse contexto, ndo apenas o know how, o ter
experiéncia, saber fazer com conhecimento de causa ¢ levado em consideragdo, mas também
o know why, o saber por qué. E estimulado a busca pelo conhecimento sobre os sistemas
envolvidos, o proposito de determinado negocio para compreender o porqué de determinado
processo possibilitando a identificagdo de falhas e o seu aprimoramento. A gestdo por
competéncia possibilita a melhor alocagdo de pessoal nas atividades possibilitando ndo
apenas o desenvolvimento de seus membros, mas da empresa como um todo, ao identificar
e aprimorar os conhecimentos, habilidades e atitudes de seus funcionarios, mas para tal, se

faz necessario conhecer o conceito de competéncia.

2.2.1 Competéncia
Fleury e Fleury (2001) compreendem a definicdo de competéncia como um conjunto

de conhecimentos, habilidades e atitudes que pode ser diferenciado da seguinte forma:

O conhecimento ¢ um conjunto de informagdes articuladas e que podem ser
utilizadas quando necessario. A habilidade ¢ entendida como a capacidade de
transformar o conhecimento em agdo, produzindo resultados que atendam ou
superem uma expectativa. As atitudes sdo determinadas por crengas, valores e
principios e estdo relacionadas com o “querer ser” e o “querer agir”. (CARVALHO
et al, 2008, p. 37).

Um exemplo simples para a compreensdo da jun¢do desse conceito para a formagao

de uma competéncia, como expressar-se por escrito, ¢ exposto na imagem abaixo:



Figura 1: Exemplo de competéncia em agao

Exemplo de competéncia em aciio: expressar-se por escrito

Desempenho: adequagio do
conhecimento sentido, organizacio das
(das letras, dos sons, das silabas, palavras, etc.
organizagio das palavras)

Avaliacio

habilidades: )
(desenhar as letras, memorizar os Entrega: redagio sobre o
sons, concentragio) fim de semana

atitudes: disponibilidade para
aprender Recursos: lapis, borracha,

folhas, escrivaninha, etc,

Condigdes: nimero de linhas, tempo
pam realiza-la, recursos a disposigio

Fonte: Ruas (2005)

Ao analisar a imagem, pode-se notar que a competéncia ird receber influéncia do
ambiente para ser analisada e desenvolvida, sendo estabelecido critérios para a execugdo de
determinada a¢do (conhecimento, habilidade e atitude), quais recursos estardo disponiveis,
os pardmetros para direcionar o como deve ser feito (as condigdes). ApoOs a atividade ser
finalizada, deve-se haver meios para se avaliar o desempenho, mensurar a qualidade e
efetividade, se cumpriu o proposito para o qual foi designada. E através desse exemplo
simples pode-se inferir esse processo para a¢des mais complexas a nivel organizacional,
elencando as competéncias necessarias para as funcdes de cada cargo.

Em um ambiente empresarial a busca por profissionais qualificados estd diretamente
ligada a qualidade e a otimizagdo dos processos existentes, para a melhor utilizagdo de seus
recursos, seja matérias primas ou tempo. Dessa forma, se as pessoas que irdo deter o controle
desse material para cumprir determinado prazo ndo compreendem a atividade, ou ndo
possuem o conjunto de competéncias anteriormente exemplificado, havera falhas no
processo ou até mesmo o seu ndo cumprimento, acarretando perdas para a organizagao, seja

dos recursos ou de pessoal.



De acordo com Fleury e Fleury (2001) a nivel organizacional as competéncias podem
ser divididas em quatro niveis: competéncias essenciais, distintivas, organizacionais e

individuais, como demonstrado na tabela abaixo:

Quadro 1: Niveis de competéncias organizacionais

Competéncias e atividades mais elevadas, no nivel corporativo,
que sdo chave para a sobrevivéncia da empresa e centrais para
sua estratégia.

Competéncias essenciais

Competéncias e atividades que os clientes reconhecem como
diferenciadores de seus concorrentes € que provém vantagens
competitivas.

Competéncias distintivas

Competéncias organizacionais Competéncias coletivas associadas as atividades- meios e as
atividades fins.

Saber agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar,
integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que
agreguem valor econdmico a organizagdo e valor social ao
individuo.

Competéncias individuais

Fonte: Fleury e Fleury, (2001)

Como demonstrado na tabela os trés primeiros niveis se referem ao ambito
empresarial e o ultimo ao ambito individual. Ao associar ambas as competéncias,
organizacionais ¢ individuais, a competéncia assume uma definicdo mais abrangente de

forma a agregar valor para os envolvidos no processo.

Figura 2: Competéncia como fonte de valor para o individuo e para a organizagio

Figura 1: Competéncias como Fonte de Valor para o
Individuo e para a Organizacio

. saber agir
Individuo saber mobilizar
saber fransferir 4
Conhecimentos saber aprender Organizagio
Habilidades saber se engafar |
Atitudes ter visdo extrateégica

assumir responsabilidades

v\\\ =
__/"
social econdmico

T~ Agregar Valor —

Fonte: Fleury e Fleury (2001)

De acordo com o autor pode-se conceituar competéncia como “um saber agir

responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos,



recursos e habilidades, que agreguem valor econdmico a organizacdo e valor social ao
individuo.” (FLEURY; FLEURY, 2001), trazendo beneficios para os seus colaboradores,
promovendo um ambiente de maior produtividade e integracdo e para a empresa em seus

Pprocessos.

2.3 Processos analisados
Os processos expostos abaixo serdo utilizados como base para a compreensdo de
como esses processos se relacionam e como as competéncias podem ser identificadas e

desenvolvidas.

2.3.1 Mapeamento de Competéncias

O mapeamento de competéncias tem a finalidade de identificar e registrar as
competéncias requeridas para um determinado cargo ou fun¢do, de forma a contribuir com
0s objetivos da organizagdo. Para Leme (2005, p.124), se faz necessario o entendimento a
respeito das fungdes atribuidas ao cargo, de forma atualizada, para se identificar quais
conhecimentos, habilidades e atitudes sua ocupacao requer. Esse procedimento pode ocorrer
através de entrevistas com o superior imediato do cargo em questdo e com os funcionarios
que ja ocuparam ou ocupam atualmente a fun¢ao (LEME, 2005). Podendo ser utilizado como
ferramenta de coleta de dados, formularios, entrevistas, a observacao durante determinado
periodo, a depender da empresa.

A organizacdo, ao tracas seus objetivos, assim como as competéncias necessarias para
seu éxito, poderd avaliar as competéncias ja existentes, possibilitando a identificacdo de
possiveis gaps (CARBONE, 2009), que podem servir de insumos para as demais politicas,
como seu processo de recrutamento e selecdo, treinamento ¢ desenvolvimento e avaliagdo de

desempenho, de modo a impulsionar o desempenho o organizacional.

2.3.2 Recrutamento e Selecao por competéncia

O recrutamento € o processo pelo qual se pretende reunir de forma interna ou externa
recursos humanos (MARRAS, 2011), para que seja possivel identificar dentre eles, através
da selecdo, o candidato que melhor se adeque ao cargo proposto. Tais processos dispendem
tempo e recursos financeiro para a empresa, desse modo deve ser algo planejado para que se
encontre o perfil adequado para o cumprimento das fungdes estabelecidas.

Como forma de melhor selecionar os candidatos, reduzindo possiveis danos futuros

com a contratacao erronea de pessoal, devido a uma analise superficial levando em



considerag¢do apenas os conhecimentos, as empresas tém adotado o modelo de selecdo por
competéncias que segundo Leme (2005), permite ao gestor identificar aspectos
comportamentais do candidato por meio da Entrevista Comportamental direcionado a
competéncias. Ou seja, ao atrelar o processo de recrutamento e sele¢do a competéncias
possibilita o conhecimento a respeito das competéncias do candidato, que ao confrontar com

0s requisitos para o cargo, permite a contratagdo mais assertiva.

2.3.3 Treinamento e desenvolvimento por competéncia

O treinamento e desenvolvimento, no &mbito empresarial, pode ser considerado como
um meio de se qualificar ou especializar um funciondrio, ou equipe, para a melhor execugao
de suas atribuigdes, ou a para alocagdo em novas fungdes. Tais processos dependem do
desempenho de cada funcionario em seus cargos.

Como mencionado anteriormente, ao se identificar gaps entre as competéncias
requeridas para o desempenho eficiente de determinada func¢do e as competéncias do
funciondrio, a empresa pode proporcionar treinamentos que possam suprir as lacunas
encontradas com relacdo a conhecimentos, habilidades e atitudes, para a realizacao de
determinada tarefa (MARRAS, 2011, p.134). Possibilitando que os funcionarios, no processo
de aprendizagem, individualmente, aprimorem suas competéncias para que haja o
desenvolvimento, sendo este um ponto de suma importancia para o alcance dos objetivos da
organiza¢do. Desse modo, para se mensurar a eficiéncia do treinamento e a receptividade e
desempenho de cada funcionario, as empresas podem avaliar o desempenho dos funcionarios

e constatar se houve evolugao em seu proceder ou nao.

2.3.4 Avaliag¢ao de desempenho por competéncia

A avaliagdo de desempenho tem o propdsito de mensurar como o funcionario esta
desenvolvendo suas tarefas e como estd contribuindo para o desenvolvimento da
organizagdo. Para Marras (2011, p.166), essa avaliagdo possibilita a organizagao visualizar o
resultado do investimento realizado na trajetoria profissional de determinado funcionario ou
departamento, através da identificagdao do retorno recebido pela empresa.

Ao realizar essa avaliagdao pautada em competéncias, serd utilizado indicadores que,
de acordo com Leme (2005), possuem uma maior objetividade e foco bem definidos,
permitindo medir o desempenho e reduzir os gaps. Leme (2005, p.90) divide as formas de
avaliar o desempenho, em quatro, a Auto avalia¢do, ou seja, o funcionario se avalia; a

Avaliagdo superior, o superior imediato realiza a avaliacdo do funcionario, também chamada
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de avaliacdo 90°; a Avaliagdo conjunta, se trata da jun¢do das duas avaliagdes anteriores,
também chamada de avaliagdo 180°; e por fim, a Avaliacdo de multiplas fontes que ocorre
quando o funcionério ¢ avaliado por varias pessoas, seu superior ¢ funcionarios do mesmo
nivel hierarquico, esta avaliagao também ¢ chamada de 360°.

Esses processos possibilitam as empresas aplicar medidas corretivas e impulsionarem
seu desempenho através do melhor desempenho de seus funcionarios, ressaltando a crescente
busca das empresas em trabalharem com base em competéncias como meio de se destacarem

em um mercado dindmico e competitivo, ressaltando a importancia da presente pesquisa.

3 Métodos

Para responder a problemadtica desta pesquisa, o estudo possui uma abordagem
qualitativa e descritiva, ndo tendo como intuito enumerar ou medir eventos (NEVES, 1996,
p.1), mas verificar como os conceitos relacionados a gestdo de pessoas direcionado a uma
gestdo por competéncia atuam na Empresa Junior, foco desta pesquisa.

O método de investigacao utilizado foi o estudo de caso, ou seja, se trata de um caso
unico, ndo podendo ser generalizado (MARCONI, LAKATOS, 2011, p. 276). Inicialmente
buscou-se uma revisao da literatura a respeito da temdtica para uma maior aproximacgao ao
objeto de estudo, sendo utilizado autores como Fleury e Fleury (2001), Carbone (2005), Ruas
(2005).

A definicao da amostra ocorreu de forma nao probabilistica por acessibilidade, que
segundo Sampieri et.al (2013), estd relacionado as caracteristicas da pesquisa. O universo
considerado foram os membros atuais na gestdo de 2019 da Empresa Junior de administragao,
localizada na Universidade Federal de Campina Grande, Paraiba, cuja a amostra se
concentrou nos membros do departamento de gestao de pessoas, a diretora e os dois analistas.

Foi utilizado como instrumento de coleta de dados o regimento interno, documento
que descreve os cargos existentes na empresa € suas atribuicdes, a observagdo direta e a
entrevista semiestruturada, tendo como roteiro base, questdes que contemplassem os
processos de gestdo de pessoas adotadas pela empresa, no tocante a0 mapeamento de
competéncias, recrutamento, sele¢do, treinamento, desenvolvimento e avaliagdo de
desempenho, assim como possiveis dificuldades encontradas.

As entrevistas ocorreram no dia 05 de Junho de 2019, os sujeitos da pesquisa foram
a diretora de Gestao de Pessoas e os dois Analista de Gestao de Pessoas da Empresa Junior

de Administracao.
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Para a analise dos resultados, as entrevistas foram gravadas, transcritas e avaliadas
com base na literatura. Sendo utilizado o método de andlise de conteudo de Bardin.

Desse modo, a analise a seguir buscara visualizar como os conceitos aqui estudados
se relacionam com a pratica identificadas na empresa e como esses processos interagem entre

si e como se d4 a classificagdo das competéncias identificadas.
4 Resultados e discussao

4.1 A Empresa Junior de Administragao

A presente pesquisa foi realizada na Empresa Junior de Administracdo, localizadana
Universidade Federal de Campina Grande. Se trata de uma empresa composta por estudantes
de graduacdo devidamente matriculados no curso de administragdo, que fornecem

consultoria a empresas a baixos custos, sendo estes denominados de empresario junior.
De acordo com dados da confederacdo de empresas juniores, a Brasil Jinior, um
empresario junior, em média, sdo jovens de 20 a 25 anos, “inconformados com a sua
realidade, mas acima de tudo, realizadores”, (CONFEDERACAO DE EMPRESAS
JUNIORES, 2016). Sao jovens que tem como caracteristicas a proatividade para a aquisi¢ao
de conhecimento através da pratica, sendo instruidos pelos docentes presentes na academia.
Atualmente a Empresa Junior, objeto dessa pesquisa, ¢ composta por 25 membros,

com a seguinte estrutura:

Figura 3: Organograma da Empresa Junior

Presidéncia

Gestao de

Adm -Fin Projetos
Pessoas

Analista Analista de Analista de Gerente de
Adm -Fin GP Marketing Projetos

Consultor
de Projetos

Fonte: Prospect (2019)
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Todos os membros iniciam na empresa como consultores, com duracao de seis meses
para que possam se candidatar aos cargos localizados no segundo nivel, analista ou gerente.
Para os cargos de diretoria, ocorre de forma semelhante, tendo como pré-requisito ter
exercido a funcdo de analista ou gerente por seis meses. De igual modo ocorre com os cargos
de Vice-presidéncia e Presidéncia, em relagdo aos cargos de diretoria. Essa estrutura, assim

como a literatura exposta ao longo desse artigo embasaram as analises seguintes.

4.2 Mapeamento de Competéncias

Na Empresa Junior, embora ndo haja um documento oficial que redija as
competéncias requeridas, entre seus documentos se encontra o regimento interno, nele
contém a descricdo para cada cargo, que segundo Leme (2005) ¢ necessario para a
identificacao das competéncias. Baseado nesse documento, sao utilizadas planilhas que sdo
preenchidas por cada diretor a respeito das competéncias que julgam fundamentais para se
ocupar 0s cargos, em seus respectivos departamentos. Cada diretor possui sua planilha,
compartilhado com a diretora de GP por meio do Google drive.

Essas planilhas os auxiliam durante os processos de sele¢do interna, norteando os
diretores na formulacdo das etapas e na escolha de seus gerentes ou analistas. Segundo a
diretora de Gestao de Pessoas (GP): “[...] eu que sou de GP, sei as competéncias necessarias
para meus analistas e assim por diante. Claro que tem as competéncias gerais para ser um
membro da Prospect, e tem essas especificas que varia [...]".

Essas competéncias gerais foram elencadas pela diretoria, sendo passado para os
membros desde o programa trainee, fase onde os candidatos que passaram pelo processo
seletivo recebem os treinamentos iniciais sobre as atividades executadas na empresa.

O regimento, assim como as planilhas, também auxilia na avaliacdo de desempenho
e nos feedbacks, proporcionando um melhor acompanhamento e desenvolvimento dos

membros.

4.3 Recrutamento e Selecdo por competéncia

O processo de recrutamento de novos membros tem apenas um pré-requisito, ser
aluno regular do curso de administragdo. Segundo a analista de GP: “O recrutamento ¢ feito
de forma mais geral devido a nossa limitagao com relagdo ao curso de administragdo. Se for
limitar ainda mais, ndo daria certo”.

Isso se da devido a rotatividade de seus membros, sendo realizado processos de

recrutamento a cada semestre, seguindo o cronograma da universidade. Ao restringir o
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processo a alunos de periodos mais avangados, por exemplo, poderia ocorrer a baixa
quantidade de membros o que prejudicaria sua estrutura atual.

Como estratégia para alcangar os novos entrantes no curso, € realizado a recep¢ao dos
feras, uma palestra no inicio do periodo, que segundo a diretora de GP: “O recrutamento foi
tematico, o tema utilizado foi Friends, sendo passado um video para eles sobre a histéria da
EJ, e houve um momento de troca de experiéncias”.

Essas ac¢oes refletem diretamente no nimero de inscritos em seus processos, visto que
em sua maioria sdo os alunos do inicio do curso. Como formas de captacdo também ¢
realizado a divulgagdo de sala em sala, contando com o auxilio de professores que conhecem
e que ja fizeram parte da Empresa Junior quando discentes, que motivam os alunos a terem
essa vivéncia empresarial ainda durante o curso. Sdo colados cartazes em blocos especificos
onde os alunos de administracdo assistem as aulas e divulgando através do Instagram.

Por ndo haver critérios que limitem o recrutamento, o processo de selecdo € pensado
de modo a identificar nos candidatos as competéncias elencadas como necessarias ao

empresdario junior, que de acordo com a analista de GP:

Na selecdo o mais avaliado é o comportamento, ou seja, pontualidade, trabalho em
grupo, criatividade, a forma como se comportam em diferentes situa¢des durante
as dinamicas, se lida bem com criticas, como lidam com opinides diferentes.
(Analista de GP)

O processo seletivo da empresa estd dividido em cinco etapas: analise do curriculo,
entrevista coletiva, entrevista individual, a execucao e apresentagao do Canvas ¢ um plano
de negdcios. Durante essas etapas os candidatos realizam atividades individuais e em grupo,
sendo realizadas dindmicas, visando a identificagdo dos candidatos que contribuem com mais
ideias, assumindo a lideranca das atividades, para organizar e nortear o grupo. E os
candidatos que nao se enquadram nessas competéncias ndo sao selecionados para o trainee,

processo onde os membros sdo ensinados a respeito dos cargos existentes na empresa ¢

cobrados por esses conhecimentos passados.

[...] nessa selec@o a gente busca mesmo conhecer a pessoa, o estilo de vida, o que
ela busca, para ver se tem compatibilidade com os valores da empresa, se ela vai
conseguir se adaptar sem muita dificuldade, entdo a gente preza muito a cultura
nesse momento, o que ¢ que ele precisa ter para ter uma convivéncia bacana, para
conseguir atender o cliente de boa e conviver com todos da empresa. (Diretora de
GP)
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Esse modelo adotado pela empresa, levando em consideracdo os aspectos
comportamentais vai de acordo com Leme (2005), que considera o conhecimento algo

relevante, porém uma analise restrita a isso se torna superficial.

[...] j& pensando no futuro da empresa, foi estruturado uma planilha contendo o
passo a passo sobre como ocorre o recrutamento a selecdo, os materiais utilizados,
os pontos a serem analisados. Para que a proxima pessoa a ocupar o cargo ja saiba
como ocorre 0 processo € caso seja feito alguma alteragcdo ¢ até mais facil. [...].
(Diretora de GP)

Os conhecimentos ¢ habilidades técnicas sdao requeridas de forma mais acentuada
durante as selegdes internas, sendo responsavel por elaborar as etapas desta selecdo, os

diretores de cada departamento, assim como as competéncias a serem avaliadas.

4.5 Treinamento e Desenvolvimento por competéncia

Para a Empresa Junior o desenvolvimento dos membros ¢ algo fundamental, tendo
como missdo desenvolver a organizacdo ¢ lideres empreendedores. Para isso, algumas
estratégias sdo utilizadas com o intuito de estimular o trabalho em equipe e as tomadas de

decisdes, como exemplo as EJs integradas.

A comunidade de EJs federadas tem crescido bastante aqui em Campina Grande.
Entao esse trabalho em conjunto, EJs de diferentes cursos com projetos conectados,
[...] A visdo é ampliada ao buscar solugdes criativas para os clientes ¢ a troca de
experiéncia ajuda muito. Semelhante a questdo do treinamento. (Diretora de GP)

No tocante aos treinamentos, embora haja limitagdes de recursos financeiros para
capacitagdo externos, por se localizar em uma universidade, as oportunidades para a
ampliacao de conhecimentos sdo vastas, podendo consultar a professores ¢ membros que
estdo mais avangados no curso ou possuem conhecimentos e habilidades em areas
especificas.

A priori, os treinamentos foram definidos com base nos conhecimentos que todo

membro precisa saber, independente do cargo. Segundo a diretora de GP:

Precisa saber fazer proposta, precificar, negociar, fazer uma planilha. Fora isso
também ficou acordado que o diretor ira avaliar quais as dificuldades de seu
departamento com relagdo a falta de conhecimento e a gente iria analisar omelhor
horario e quem daria o treinamento, se seria alguém do departamento que ja temo
conhecimento, o proprio diretor, ou chamaria algum professor.
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As informagdes fornecidas pelos diretores € membros durante acompanhamentos, a
respeito dos gaps relacionados a auséncia de competéncias para exercer determinada funcao,
possibilita a aplicagdo de treinamentos para suprir essas lacunas.

Porém ha uma dificuldade encontrada com relacdo a horarios devido alunos de
periodos tao variados, impossibilitando muitas vezes a unido de todos os membros para os
treinamentos. Sendo assim, foi utilizado estratégias de endomarketing para estimular a busca
por novos conhecimentos e¢ seu desenvolvimento. Como exemplo citado pelos analistas,
temos: “Est4 tendo a semana do conhecimento, ¢ vocé aprender algo novo com alguém da
empresa, na reunido cada um vai falar sobre o que aprendeu nessa semana”.

Para a mensuragdo da efetividade dos treinamentos ¢ realizado uma analise em trés
partes. Os ouvintes do treinamento avaliam o palestrante, assim como dominio do assunto e
clareza. O palestrante repassa informacdes sobre a postura dos membros durante o
treinamento para a diretora de GP e por fim, cada diretor fica responsavel por avaliar os
membros de seu departamento e se melhoram em suas fungdes apos o treinamento. Caso seja
constatado que ndo houve melhora durante os acompanhamentos para avaliar o desempenho
dos membros, sao identificados os possiveis problemas e propostas solugdes.

Essas estratégias visam agregar conhecimento de forma geral, ndo havendo
pretensdes em direcionar nenhum membro a cargos especificos. Emborasejam identificados
potenciais. Pois as escolhas sao realizadas de forma mais democratica sendo requerido apenas
o cumprimento dos pré-requisitos para a ocupacdo de cargos, qualquer membro pode se
candidatar para as vagas em aberto. Isso também ocorre devido a rotatividade de membros
na empresa. Porém de acordo com a diretora de GP, a solug@o encontrada para selecionar
aqueles que melhor se enquadram e podem desempenhar melhor a fungdo se da durante a
selecdo interna, que estd formulada para ser mais pratica, colocando o membro para tomar

decisdes reais e analisar sua postura em diferentes situacdes.

4.6 Avaliagao de desempenho por competéncia

Para avaliar o desempenho de seus membros a ferramenta utilizada, a principio, ¢ a
Sangue Verde, ferramenta criada pela diretora de GP para lidar com aspectos
comportamentais e¢ entender o lado pessoal dos membros. Outra planilha utilizada ¢ a de
ranking, utilizada para mensurar o grau de comprometimento com a empresa € pontuar a
produtividade, estando sob a responsabilidade de cada diretor o seu preenchimento, sendo

realizado uma avaliagdo continua.
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[...] o papel de GP ¢ olhar a ferramenta. Ex.: vi que a produtividade ndo esta boa,
tantas pessoas do departamento de projetos esta com tal dificuldade, entdo eu vou
ver como posso estimular. Se é motivacgdo, ai pode ser criado alguma campanha,
um momento entre a gente. Ou se ¢ algum conhecimento técnico, entdo qual
treinamento especifico a gente pode dar. Ou o comportamento dela estd ruim,
faltando, entdo chamo para dar um feedback.

Outra ferramenta utilizada ¢ a analise SWOT pessoal contendo perguntas sobre: O
que gosta de fazer?, O que te faz feliz?, Como vocé gosta de ser recompensado?, Se sente
bem no ambiente de trabalho?.

Esses dados sdo analisados e utilizados para o repasse de feedbacks. Com a analise
de cada diretor a respeito dos membros de seus respectivos departamentos, o SWOT de cada
membro, a planilha Sangue Verde e a descri¢do de cargos sdo possiveis identificar os pontos
a serem corrigidos e/ou incentivados, estando em concordancia com o afirmado por Leme

(2005), citado na pagina 9.

4.7 Quadro Geral
De acordo com as andlises pode-se identificar e classificar as seguintes competéncias
nos processos estudados, as que sdo requeridas para ingressar na empresa e desenvolvidas ao

longo de sua trajetoria profissional como empresario junior.

Quadro 2: Competéncias desenvolvidas

Processos Estratégias Competéncias
RECRUTAMENTO R.ecepgao~ dos fe,rqs; Conl.le.mmerlto na area de
Divulgacao tematica. administragdo

Capacidade de Trabalho em

) equipe
SELECAO Pr'ograr‘na Trainee; Controle do proprio tempo
Dinamicas de grupo. (Pontualidade)
Criatividade
Negociagio

Endomarketing: Semana do _ .
TREINAMENTO  |conhecimento; Capacidade para solucionar
Avalia¢do em 3 fases. problemas

Comunicagao escrita e verbal

DESENVOLVIMENTO Autoconfianga
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Segundou (cada membro ficara
responsavel por conduzir reunides
gerais);

Também ¢ realizado a troca de Liderana
conhecimentos que foram adquiridos
durante a semana do conhecimento.
Adaptabilidade
AVALIACAODE  [SWOT pessoal;
DESEMPENHO Planilha Sangue Verde. .
Comprometimento

Descri¢do de cargos
MAPEAMENTO  |Planilha de competéncias: (Preenchida | Visdo sistémica
pelos diretores de cada departamento)

Fonte: Elaboragdo propria

5 Conclusao

Na Empresa Junior de Administracdo pode-se identificar que a gestdo por
competéncias ocorre de forma contingencial, ou seja, ndo hd uma estrutura formal
direcionada a competéncias, mas possuem praticas que demonstram seu potencial para a
formagao de profissionais mais adequados as exigéncias do mercado. Visto que, possuir um
diploma de curso superior ndo ¢ suficiente para ser classificado dentre concorrentes com
igual formacao.

Ao alinhar os conhecimentos adquiridos ao longo do curso e experiéncias
profissionais, prestando servico a empresas, os membros ampliam suas competéncias,
desenvolvendo postura profissional e autoconfianga, assim como os conhecimentos para a
utilizacao de ferramentas que os auxiliam como um diferencial.

Porém, devido a rotatividade de seus membros, algumas praticas e ferramentas podem
ser esquecidas por ndo haver um modelo de gestdo formalizado. As praticas adotadas variam
de acordo com cada gestdo da empresa, podendo ocorrer a perda de informagdes durante o
processo de transi¢do, sendo identificado a utilizagdo de um modelo de gestao burocratizado,
embora seja composta por estudantes do curso de Administragao.

Para evitar o retrabalho e o desperdicio de tempo e esforcos em torno de questdes
recorrentes ao longo das gestdes. A diretoria da Empresa Junior, instruidos por professores

do curso de Administracdo da UFCG, poderiam estruturar um modelo de gestdo que levasse
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em consideragdo as competéncias ja identificadas, que servissem de base para as gestdes
futuras compreenderem como lidar com conflitos corriqueiros, permitindo que direcionem
seus esfor¢os para o desenvolvimento de novas competéncias, a nivel organizacional e
individual.

Sendo assim, a pesquisa obteve éxito ao responder a problematica proposta.
Constatando que a empresa trabalha com processos direcionados a competéncias, porém os
dados obtidos sdo utilizados apenas como norte para correcdes ¢ desenvolvimento de
competéncias, porém estas ndo sdo articuladas para o desenvolvimento da empresa. Ao
levantar tais pontos, a empresa, a partir desta pesquisa podera buscar no corpo docente
presente na academia, auxilio para alinhar a visao que os membros t€m a respeito do modelo
de gestdo utilizado na empresa, verificando as possibilidades de implementa¢do de uma
gestdo que impulsione o desenvolvimento das competéncias em seus membros, contribuindo
tanto para a empresa, quanto para o mercado, fornecendo ao final do curso, profissionais mais
qualificados, com competéncias que serdo absorvidas pelo mercado.

Como sugestao para futuros trabalhos pode-se estudar a gestdo por competéncias nas
Empresas Juniores de forma nacional, levando em consideragdo o Movimento Empresa
Junior (MEJ), que retine todas as Empresas Juniores oficializadas e assessora as empresas
que estao em processo de oficializagdao. Esse levantamento possibilitaria tracar o perfil do
empresario junior e definir as competéncias que sdo desenvolvidas ao longo de sua trajetoria,
analisando o impacto da formagao de competéncias para o mercado de trabalho e para as

instituicdes de ensino superior.
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RECRUTAMENTO

Os materiais utilizados para o recrutamento de novos membros sdo formulados visando
a captacdo de competéncias especificas? ( ) Sim () Néo

Caso afirmativo. De que maneira isso ocorre?

Quais sdo os métodos utilizados para o recrutamento de novos membros?

Ha processos de recrutamento interno? Como isso ocorre?

SELECAO

Ha algum documento que direciona o processo de selecdo a captagdo de perfis para
cargos especificos?

Ha algum método utilizado para identificar as habilidades e atitudes dos membros
durante seu processo de selecdo? Em caso afirmativo, quais sao?

Ha a utilizagdo de ferramentas e técnicas especificas utilizadas durante o processo de
selecdo. Em caso afirmativo, quais sdo?

TREINAMENTO

Como se da a escolha dos treinamentos ofertados?

Os treinamentos s@o direcionados a cargos/departamentos especificos ou ocorre de
forma geral?

Ha algum método para se avaliar a eficacia dos treinamentos oferecidos?

Os treinamentos visam agregar conhecimentos especificos para a ocupagdo de cargos?

DESENVOLVIME
NTO

Vocé considera que o ambiente organizacional da empresa estimula a criatividade e a
inovacdo? ( ) Sim () Nao

Em caso afirmativo. Como isso ocorre?

Suas instalagdes sdo pensadas de modo a promover o bem-estar de seus membros?
( ) Sim () Nao

Em caso afirmativo. De que forma isso pode afetar a atitude dos membros diante de suas
atividades?
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Ha uma gestdo voltada para a formacio e o desenvolvimento dos membros visando a
alocagdo em cargos chave paraa empresa? () Sim () Nao

Em caso afirmativo. De que forma isso ocorre?

Vocés utilizam ferramentas para mensurar o desempenho de seus membros?
( ) Sim () Nao

‘?)\;EASLEI;/[&gé;I)H]gE Em caso afirmativo. De que forma ¢ aplicado?
Essa avaliacdo ¢ utilizada para a alocagdo dos membros em cargos ou em projetos?
Ha algum método para a identificacdo de competéncias?

MAPEAMENTO Ha algum documento que descreva os conhecimentos, habilidades e atitudes paraa

ocupagdo de cargos dentro da empresa? ()Sim ( )Nao

Em caso afirmativo. Quais sdo esses documentos?
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