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COMPETENCIAS E HABILIDADES PARA O TRABALHO EM EQUIPE
NAS CONCESSIONARIAS DE AUTOMOVEIS DO MUNICIPIO DE
CACOAL!

Danilo dos Santos?

RESUMO: Esse estudo trata das competéncias e habilidades para o trabalho em equipe nas concessionarias
de automoveis do municipio de Cacoal/RO. A pesquisa teve como objetivo geral identificar quais competéncias e
habilidades necessarias para o trabalho em equipe nas concessionarias de automoveis localizadas no municipio de
Cacoal. Na metodologia, utilizou-se pesquisa descritiva e a de carater exploratério, com método indutivo e
abordagem qualitativa. Foram utilizadas como técnica de coleta de dados a pesquisa bibliogréfica e a de campo
com entrevista semiestruturada, que conteve 19 questdes com perguntas fechadas e abertas. Os participantes da
pesquisa foram os gestores das concessionarias de automoveis, sendo 4 entrevistados. O resultado mostrou que 0s
gestores preferem profissionais qualificados e experientes e que sejam capazes de apreciar e resolver um
determinado assunto e as principais competéncias que as organizag¢des buscam nos colaboradores foram a
determinacgdo, planejar e pensar estrategicamente e a comunicacdo. Quanto as habilidades, as mais importantes
gue um profissional precisa ter sdo a experiéncia, comunicacao e saber transmitir as informagdes. O trabalho em
equipe se da quando todos trabalham em prol de um objetivo comum. As empresas estimulam o desenvolvimento
de competéncias em forma de cursos, palestras, tendo bonificacGes, elogios e promogdes. Sugere-se que as
concessionarias apliqguem avaliagbes com os colaboradores a fim de verificarem os pontos a serem melhorados
para que satisfagam suas necessidades, tendo, assim, a importancia da qualificacdo profissional para organizacéo,
agucando de tal modo as habilidades e competéncias a serem agregadas em seu perfil para poderem aplica-las a
empresa, somando, portanto, bons resultados e sucesso organizacional.

PALAVRA CHAVE: competéncias. Habilidades. Trabalho em equipe. Concessionaria de automével.

INTRODUCAO

No decorrer dos anos, as empresas vém criando e desenvolvendo conhecimentos e
experiéncias para atender ao novo cenério do mundo globalizado, combinando necessidades
individuais das pessoas com as da organizacdo, possibilitando, assim, o trabalho em equipe. O
mercado de trabalho é competitivo e as organizacfes buscam pessoas qualificadas para atender
aos objetivos estratégicos empresariais. Sendo assim, saber lidar com pessoas é importante para
o0 crescimento de uma empresa e ter habilidade para se relacionar numa equipe é primordial

para se obter um clima organizacional agradavel, pois os profissionais lidam com pessoas de

1 Artigo de Conclusdo de Curso apresentado a Fundagéo Universidade Federal de Rond6nia, Campus Professor
Francisco Gongalves Quiles, como requisito parcial para obtencéao do titulo de Bacharel em Administracéo, sob
orientacao da Prof. Mestre Jane Aparecida Nunes de Ara(jo.

2 Académico do VIII Periodo de Administragdo, e-mail danilo.dos-santos@hotmail.com.



todas as areas e diferentes tipos de personalidades, ocorrendo, assim, desavencas e contradi¢oes.

A partir disso, a pesquisa foi delimitada na area de Gestdo de Pessoas, buscando
identificar quais as competéncias e habilidades para o trabalho em equipe nas concessionarias
de automoveis do municipio de Cacoal, a fim de possibilitar a interacdo entre 0s seus membros,
com o intuito de analisar os conhecimentos dos colaboradores e suas diferentes opinides,
possibilitando avaliar a maneira pela qual eles interagem e passam seus conhecimentos uns aos
outros. Nesse intento, a pesquisa teve como objetivo geral identificar quais sdo as competéncias
e habilidades necessérias para o trabalho em equipe, bem como os objetivos especificos:
verificar quais competéncias e habilidades sdo necessarias aos colaboradores das
concessionarias de automdveis e como as empresas estimulam o desenvolvimento de

competéncias e trabalho em equipe.

Devido a preocupacédo sobre as habilidades para o trabalho em equipe, Boog (2001)
explica que as habilidades se desenvolvem por meio de exercicio e isso vale tanto para
habilidades motoras quanto para intelectuais e afetivas, como: negociar, atender um cliente,
incentivar pessoas, entre outros. Deste modo, para ter habilidade, necessita-se de prética, pois
o profissional s6 tera competéncias para trabalhar dentro de uma organizagdo caso ele saiba
negociar, interagir entre 0s membros, incentivar pessoas e, com essas habilidades e
competéncias, o profissional poderd se comunicar com 0s membros da empresa, fornecendo-
Ihes feedback?, e possibilitando o crescimento da organizacio. Diante das questdes acima, surge
0 questionamento: quais as competéncias e habilidades necessarias para a realizagdo do trabalho

em equipe nas concessionarias de automoveis localizadas no municipio de Cacoal?

Nesse contexto pode-se verificar a importancia do aumento de competéncias e
habilidades necessarias para o trabalho em equipe, ja que isso vem se destacando no mundo
organizacional, levando em consideracao o fato de que possibilita ao funcionario o crescimento
no mercado de trabalho e na organizacéo onde esta inserido, tanto pablica quanto privada. Deste
modo, destaca-se, como relevancia de estudo, que as empresas devam ter a capacidade de
reconhecerem e valorizarem o profissional no exercicio de trabalho a fim de que ele possa obter

éxito no conjunto organizacional.

3 Feedback ¢ “a ligacdo entre as coisas que vocé faz e diz e a compreenséo do impacto que as mesmas exercem
sobre as outras pessoas” (Bee, 2000: pag. 9).



O intuito desta pesquisa é apresentar aos profissionais aspectos necessarias para o
trabalho em equipe de modo a buscarem a insercdo profissional dentro das empresas, bem como
pretende-se que favoreca aos académicos que estdo concluindo os cursos das universidades para
ingressarem no mercado de trabalho e, desta forma, a pesquisa trard melhorias para novos
pesquisadores que desejam aprimorar seus conhecimentos na area que esta sendo estudada,

promovendo, portanto, um maior destaque no meio dos demais profissionais.

Almeja-se nesta analise que haja uma contribuicdo para os novos profissionais que
estdo entrando no mercado, ou Seja, para seu crescimento na organizacdo e melhoria no
relacionamento com os diversos profissionais da empresa, possibilitando, assim, maior

desenvolvimento entre os colaboradores de diferentes areas.

1 FUNDAMENTACAO TEORICA
1.1 COMPETENCIAS E MODELOS DE COMPETENCIAS

Boog (2001) afirma que a competéncia é considerada uma qualidade de quem é capaz
de apreciar e resolver um determinado assunto ou técnica, além de obter as seguintes
exposicdes, como por exemplo, a capacidade, habilidade, disposicdo e propensdo especificas

para cada organizacao.

Em relacdo as proposicdes de definicdo de competéncias, apresenta-se o quadro 1
composto pelas consideragdes principais de diversos autores reconhecidos sobre seus esforcos

de conceber a definicdo de competéncia.

Quadro 1: Defini¢do de competéncias
Autor Definicdo

Considera-se competéncia o termo utilizado para qualificar a pessoa capaz de
realizar seu servigo com capacidade, conhecimentos, habilidades e atitudes. Essa
Fleury e Fleury definicdo trata a competéncia como um termo amplo, composta por aspectos

(2001) intelectuais, emocionais e morais, sendo todos importantes para o desempenho
adequado das fungdes nas quais o profissional é considerado competente.
Competéncia é um conjunto de conhecimentos, habilidades, atitudes e

Rabaglio comportamentos que permitem ao individuo desempenhar com eficacia
(2001) determinadas atividades em qualquer ocasido.

Competéncia € o conjunto de caracteristicas percebidas nas pessoas que implica

Zaima et al. conhecimentos, habilidades e atitudes que conduzem a um desempenho

(2002) superior. Desenvolver essas caracteristicas € possibilitar um maior

desenvolvimento dentro da empresa, ocorrendo uma maior qualidade na
execucdo das tarefas.
Fonte: Fleury e Fleury (2001); Rabaglio (2001) e Zaima et al. (2002). Adaptado pelo autor.




Dutra (2008) relata que as competéncias individuais irdo gerar um diferencial
competitivo para a empresa ja que se trata ndo s6 de competéncias técnicas, mas também
comportamentais, as quais possibilitardo um desenvolvimento maior dentro da organizacéo.
Para envolver melhor o conceito de competéncia individual, Dutra (2001) aborda que é
importante discutir também sobre o conceito de entrega, onde o individuo é avaliado e analisado
para efeitos de admissdo, demissdo, promocdo, aumento salarial, oportunidade de ascensao
profissional, estabilidade, beneficios indiretos (previdéncia, plano de salde, bolsas de estudo
entre outros.) e prestigio social, pois isso 0 levara a se entregar a empresa. Dutra et al. (2008)
descreve que as competéncias essenciais sdo fundamentais também para a sobrevivéncia da
organizacdo e centrais em sua estratégia, pois, ao adquirir conhecimentos, atitudes e
habilidades, o funcionario podera inovar, criar novas alternativas que tenham o objetivo de
atender a mudangas no ambiente competitivo, num processo interrupto, assim, os principais
atributos das competéncias essenciais séo: abrangéncia corporativa, estabilidade no tempo,

aprendizagem ao fazer e local competitivo.

As competéncias individuais se referem as caracteristicas que o funcionario deve
possuir para que a empresa atinja 0s seus objetivos constituem a base das competéncias
organizacionais, juntamente com outros recursos e processos que lhe dardo suporte. Todavia, 0
estudo das competéncias individuais levou a gestdo de pessoas por competéncias e mostrou que
a administracao estratégica é um instrumento que faz parte de um mesmo proposito voltado a
oferecer alternativas eficientes de gestdo para as organizacdes, buscando a identificacdo, a
avaliagéo, o desenvolvimento e o reconhecimento de conhecimentos, atitudes e habilidades que
os profissionais devem ter para desempenhar atribuices inerentes as funcdes de forma mais
eficaz (BOAS; ANDRADE, 2009).

As competéncias essenciais sdo a fonte geradora de novos negdcios, as quais possuem
capacidade de identificar, cultivar e explorar o crescimento empresarial possivel. Com isso,
essas competéncias possibilitam criar uma cultura gerencial dindmica, trabalho em equipe,
capacidade de mudar e vontade de compartilhar recursos para proteger habilidades proprietarias
e para pensar no longo prazo e permitem que a organizacdo vise novos mercados. Segundo
Chiavenato e Sapiro (2004), as competéncias se manifestam em trés aspectos competitivos nas
empresas:

a) Valor percebido: as competéncias essenciais sdo as que permitem o oferecimento

de beneficios fundamentais para os clientes;
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b) Diferenciacdo dos concorrentes: a competéncia singular em relacdo a
concorréncia é considerada uma competéncia essencial;
c) Capacidade de expansdo: as competéncias que abrem as portas da organizagéo

para novos segmentos sdo consideradas essenciais.

E ainda, Barney (1991) evidencia que, nas empresas, as competéncias séo identificadas
através de quatro critérios:

a) Capacidades valiosas: sdo aquelas que ajudam a empresa a neutralizar ameacas
ambientais ou a explorar oportunidades ambientais;

b) Capacidades raras: sdo aquelas que nenhum outro ou poucos concorrentes atuais
ou em potencial possuem;

c) Capacidades dificeis de imitar: sdo aquelas que as outras empresas ndo conseguem
desenvolver com facilidade ou rapidez; e

d) Capacidades insubstituiveis: sdo aquelas ndo possuem equivalentes estratégicos e

ndo podem ser facilmente substituidas.

Nas competéncias essenciais, precisa-se criar raizes dentro de uma organizacgdo e toda
a equipe de geréncia deve compreender detalhadamente e participar das cinco tarefas
fundamentais da administragdo das competéncias: identificar as competéncias essenciais
existentes; definir uma agenda de aquisicdo de competéncias essenciais; desenvolver as
competéncias essenciais; distribuir as competéncias essenciais e proteger e defender a lideranca
das competéncias essenciais, as empresas precisam trabalhar nessas cinco tarefas, pois, caso se
concentre apenas nos produtos finais, talvez ndo conseguira investir adequadamente em novas
competéncias essenciais capazes de estimular o crescimento futuro. Portanto, para crescer no
futuro, a empresa precisa desenvolver competéncias no presente (PRAHALAD; HAMEL,
2005).

Quando se fala em modelo de competéncias, € importante entender o modelo
estratégico que define as competéncias da empresa e das pessoas nela inseridas, para que juntas
consigam seguir na mesma dire¢do para atingir resultados. Tal modelo prevé a definicdo de
competéncias da empresa e das pessoas que nela trabalham, a fim de que o esfor¢o de ambas
siga na mesma direcéo e, assim, transforme a empresa num diferencial e se destaque entre seus
concorrentes, pois, ao saber as competéncias do profissional que atuara em uma area, precisara
analisar e identificar o modelo de competéncia que sera demandado (MUNCK; MUNCK;
SOUZA, 2011).
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Em relacdo as proposi¢cdes de modelos de competéncias, apresenta-se o quadro 2
composto pelas consideragdes principais de diversos autores reconhecidos sobre seus esforcos

de conceber um modelo de competéncia.

Quadro 2: Modelos de competéncias

Autores Modelos de competéncias
Capacidade de aprender rapidamente novos conceitos e tecnologias
Spencer e Spencer Capacidade de trabalhar em equipes e criatividade
(1993) Viséo de mundo ampla e global

Capacidade de comprometer-se com 0s objetivos da organizacéo
Capacidade de comunicacao.
Buscar novos conhecimentos
Zarifian Saber fazer
(2001) Ter experiéncias
Capacidade de inovagdo
Capacidade de relacionamento interpessoal.
Iniciativa de acdo

Sant’Anna, Moraes e Decisdo
Kilimnik Capacidade de gerar resultados efetivos
(2002) Autocontrole emocional

Capacidade empreendedora
Capacidade de lidar com situa¢des novas e inusitadas.
Capacidade empreendedora
Facilidade para identificar novas oportunidades de a¢do
Propor e implementar solu¢Bes aos problemas
Capacidade de trabalhar sob presséo
Planejar e pensar estrategicamente
Capacidade para selecionar alternativas de forma perspicaz
Implementar solucBes tempestivas diante de problemas identificados
Comunicagéo
Gramigna Criatividade
(2002) Flexibilidade
Determinagéo
Capacidade de ouvir
Processar
Compreender o contexto da mensagem
Expressar-se de diversas formas
Argumenta com coeréncia
Ter postura orientada para a busca continua da satisfacdo das necessidades
Tomada de deciséo

Dinamismo
Iniciativa.
Capacidade de lidar com incertezas e ambiguidades
Fleury e Fleury Dominio de novos conhecimentos técnicos associados ao exercicio da fungéo
(2004) Capacidade de inovagéo

Capacidade de relacionamento interpessoal.
Ser agradavel e ser participativo

Chiavenato Ter uma cultura organizacional mais envolvente
(2007) Compartilhar os aprendizados e as oportunidades de realizacdo do que se
aprendeu.
Ter informagdes importantes sobre as tarefas que vai executar
Costa Buscar novas tendéncias que esta no mercado
(2011) Iniciativa de agéo
Decisdo

Autocontrole emocional.

Fonte: Spencer e Spencer (1993); Zarifian (2001); Sant’ Anna, Moraes e Kilimnik (2002); Gramigna (2002);
Fleury e Fleury (2004); Chiavenato (2007) e Costa (2011). Adaptado pelo autor.



12

Fleury e Oliveira Junior (2001) destacam que, no modelo de competéncia, pode-se
observar trés tragos caracteristicos da modernidade: a emergéncia da individualidade, a
interdependéncia e a incerteza como regra. Dessa maneira, o trabalhador nunca foi téo
individual e tdo coletivo, e nunca foi tdo requisitada a habilidade de formar redes perante as
incertezas, as quais sdo formadas com vérias pessoas da organiza¢do de modo a se interagir
num ambiente indspito, mas também com o proprio contexto empresarial que possui recursos

e condicOes incertas.

Ao observar as competéncias devido as incertezas organizacionais, Oliveira e Silva
(2006), Fidelis (2008), Zarifian (2003) e Gramigna (2002) explicam que o modelo de
competéncia € adequado para as organizacdes que possuem clara definicdo sobre a
hierarquizacdo entre competéncias e subcompeténcias especificas para cada um dos espacos
ocupacionais compartilhados pelos diferentes individuos inseridos no mesmo contexto de
gestdo organizacional. Com isso, as empresas possuem a capacidade de identificar as
competéncias necessarias para serem desenvolvidas e aprimoradas com a finalidade de que seus
objetivos estratégicos sejam alcancados e isso seja fortemente discutido e disseminado em cada
uma das areas empresarias de forma que os gestores e os demais funcionarios adquiram uma

nogdo comum sobre o significado de cada competéncia exigida pelas organizagoes.

1.2 COMPETENCIAS E HABILIDADES NECESSARIAS AO TRABALHO EM EQUIPE

Perrenoud (2000) destaca que as novas competéncias exigidas para o trabalho em
equipe necessitam de um verdadeiro esforgo entre os colaboradores, de modo que se afastem
dos obstaculos para agirem e utilizarem toda a zona de autonomia disponivel e toda a
capacidade de negociacdo, bem como conhecimentos, habilidades e atitudes para se comunicar
entre si, separando as restricdes institucionais e buscando obter oS recursos e 0S apoios

necessarios.

Devido a isso, as competéncias para o trabalho em equipe sdao enumeradas conforme
Nascimento e Oliveira (2010): ter unido, debater ocorréncias e plano de cuidados, reconhecer
0 saber dos profissionais da equipe e valorizar seus conhecimentos e opinides, estar aberto para
a troca de informacao com outros profissionais e para agregar pessoas e exercer lideranca sem
autoritarismo. Esses, portanto, sdo alguns processos de competéncias necessarias para o

desempenho adequado numa equipe.
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Com esse aspecto, € relevante que o trabalho em equipe seja definido como um
processo que agrega um conjunto de individuos com diferentes necessidades, habilidades e
inteligéncias e os transforma numa unidade de trabalho eficaz e integrada, bem como é
necessario ter essas competéncias para poder ter um trabalho em equipe eficaz, que busque
transformar os objetivos e energias individuais de forma integrada, de maneira a dar suporte
aos objetivos da equipe; e cada individuo necessita saber se comunicar, interagir, buscar
informacdo, para que haja um desenvolvimento entre os membros da equipe (RABECHINI
JUNIOR; CARVALHO, 2003).

Diante do contexto de trabalho em equipe, as principais competéncias para se trabalhar
em equipe numa organizacdo sdo tomar decis@es e iniciativas, ter um relacionamento social e
profissional com os membros da equipe, saber liderar ou coordenar a equipe, saber se
comunicar, responsabilizar-se por seus atos pessoais e compromissos socio-profissionais, ter o
dominio de conhecimento na area que estd atuando, buscar mais informacgdes para o
crescimento da equipe e da propria organizacao, compartilhar informaces com os membros da
empresa, investir e desenvolver suas préprias capacidades, habilidades e interesses empresariais
(CRUZ; SCHULTZ, 2009).

Diante das principais competéncias, é relevante salientar que, segundo Kizner (2012),
a experiéncia profissional tem um diferencial, a qual torna possivel o padrdo de mudancas nas
decisbes de um individuo, ja que o resultado final de um processo de aprendizagem, gerado
pela experiéncia acumulada das proprias decisdes, traz rentabilidade a organizacéo e lhe reduz
0s riscos de modo a alcancar uma bagagem de conhecimento.

1.3 CARACTERIZACAO DE HABILIDADES

As habilidades individuais s&o particularidades de cada membro de uma organizacao,
seja ele interno ou externo, as quais se incluem na capacidade do individuo de analisar
criticamente e avaliar a situacdo, utilizando como exemplo um presidente que avalia um
problema estratégico ou um operario que verifique o impacto de uma falha mecénica, pois
ambos devem ter habilidades individuais que sejam diferentes de cada um (CHIAVENATO,
2007).

Em relacdo as proposicOes caracteristicas das habilidades, apresenta-se o quadro 3, que
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evidencia as caracteristicas de habilidades necessarias para os colaboradores de uma empresa,

de modo a lhes ostentar quais sdo os perfis necessarios que as empresas buscam atualmente.

Quadro 3: Caracteristicas de habilidades

Autores Caracteristicas de habilidades
Buscando sempre informacdes
Moscovici Novas inovacGes
(2003) Cooperagdo

Saber liderar
Capacidade de trabalhar em equipe
Saber se comunicar.

Experiéncia,
Buscando sempre informacdes
Freitas e Jabbour Novas inovacGes
(2010) Cooperacdo

Comunicacéo
Ter lideranga.
Saber se comunicar

Navarro, Guimardes e Saber ouvir
Garanhani Saber transmitir as informacdes
(2013) Aspectos de dinamismo
Responsabilidade
Motivagéo

Saber planejar.
Fonte: Moscovici (2003); Freitas e Jabbour (2010) e Navarro, Guimardes e Garanhani (2013). Adaptado pelo autor.

Ainda em relacdo as habilidades caracteristicas para os membros de uma organizacgéo,
as mulheres denotam que possuem algumas habilidades individuais que sdo melhores do que
as dos homens, visto que sdo proprias do género feminino, como: empatia, tolerancia, paciéncia,
facilidade de comunicacédo e de interacdo; todas sdo consideradas importantes no mundo do
trabalho, ja que as mulheres sdo as que se importam com as pessoas que estdo ao seu redor,
quer sejam colegas de trabalho quer clientes (SOUZA; MONTEIRO; ELGUES, 2007).

1.4 TRABALHO EM EQUIPE

As equipes sdo importantes para as empresas para que unidas tragam lucratividade,
com agilidade na execucdo das atividades, possibilitando maior qualidade para a empresa.
Novo, Chernicharo e Barradas (2008) definem a equipe como um grupo de pessoas com
conhecimentos complementares, com comprometimentos a um proposito, com metas de
desempenho e com abordagens comuns. Por meio disso os membros se mantém mutuamente

responsaveis.

Fleury et al. (2002) também conceituam a equipe como o conjunto de individuos que

buscam um objetivo comum, claro e explicitamente estabelecido e, a partir disso, cada um usa
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suas habilidades e se esforga no cumprimento de seu servigo, de acordo com o objetivo maior.
Nesse parametro, os membros de uma equipe tém grande perceptibilidade da divisdo de
responsabilidades e das fronteiras de suas acdes, bem como de suas atribuigdes, ja que a equipe
é definida conforme a responsabilidade de cada um pelo cumprimento das atribui¢cGes que
levardo a consecucgdo dos objetivos comuns para possibilitar um desenvolvimento dos membros

em relagdo a empresa.

Numa equipe, as diferencas individuais trazem desavencas de ideias quanto a
percepcao do servico, interesses e motivagoes; entretanto a comunicacgdo é o fator responsavel
pela ampliagcdo e a manutencéo da equipe, e, somente por meio dela, as diferencas individuais
ocorrerao de barreiras a fatores de desenvolvimento e de comprometimento, fazendo com que
a organizacdo tenha maior agilidade na execucao das tarefas, permitindo, assim, a interacédo
entre os membros (SOUZA et al., 2005).

Ao visualizar a interacdo entre as pessoas num grupo, € visto que a sociedade possui
uma visdo do mundo sem sair de casa, ja que o conhece através de novas culturas e realidades,
que tornam as pessoas melhores gradativamente bem como o valor da equipe, de modo a ocorrer
novas invencdes ou metas. Desse modo, Novo, Chernicharo e Barradas (2008) abordam que,
quando as pessoas trabalharam em sociedade e distribuiram e compartilnaram esforcos, os
homens criaram a linguagem e as instituicdes econémicas, politicas e culturais, pois, ao agirem

coletivamente, houve o comprometimento da unido de uma equipe para execucdo de uma tarefa.

O comprometimento dos componentes de uma equipe, Seja com a organizagao ou com
seus companheiros, é a base do desempenho excelente ou efetivo; no entanto isso s6 acontecera
guando os conflitos, independentemente de sua origem pessoal, social ou organizacional,
estiverem minimizados e o didlogo predominar na organizagdo para possibilitar o destaque da
organizacéo entre seus concorrentes, de modo a conquistar um diferencial, pois, ao existir uma
equipe comprometida, havera maior desenvoltura para o ambiente empresarial (SOUZA et al.,
2005).

Com a importancia de atenuar os conflitos organizacionais, as empresas estdo
buscando funcionarios que transmitam informacdes e que tenham qualificagdes, habilidades e
conhecimentos para compartilhé-los & organizacao. Desse modo, Novo, Chernicharo e Barradas

(2008, p.75) descrevem que:
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Todo conhecimento é produzido coletivamente. Assim, a tarefa vital das organizac6es
é transformar seu recurso mais essencial - as pessoas qualificadas, bem informadas e
dedicadas - em pessoas que compartilhem o compromisso de um propésito comum,
dediquem-se umas as outras, desenvolvam um grau de preocupacgédo com o bem-estar
de cada uma, ajudando-se mutuamente sempre que necessario, repartindo
conhecimentos, trabalhando umas com as outras para realizar o que tiver de ser feito,
corresponsabilizando-se pelos resultados. E a isso que chamamos equipe.

Para que a equipe adquira sucesso, € necessario um grupo de individuos que trabalhe
em conjunto para atingir metas comuns, de modo a desenvolver e motivar as pessoas sobre sua
direcdo, bem como tenha consciéncia dos atributos basicos de uma equipe bem-sucedida a fim
de permitir que os membros tenham uma estrutura na qual possam trabalhar, de forma a existir
0 destaque pela unido, pela organizacdo propria, pelo apoio muatuo, pois, com essas
caracteristicas, mesmo que seja uma empresa de pequeno porte, apresentara resultados mais
alavancados (MAITLAND, 2000).

O Trabalho em equipe ocorre desde as grandes batalhas até mesmo nas construgoes de
grandes impérios, as quais necessitavam de forte unido entre as pessoas, ja que, para concretiza-
las, era preciso que houvesse um trabalho conjunto, mesmo que existisse a individualidade e o
autointeresse. Diante disso, com as inovagfes e métodos de comunicagdo, que uniram as
pessoas e as tornaram comunicativas, possibilitou-se a troca de conhecimento entre as
sociedades de um pais para o outro sem sair de casa, levando-as, portanto, a um grau mais
elevado (NOVO; CHERNICHARO; BARRADAS, 2008).

Ao analisar a forte preocupacao para o compartilhamento de diversos conhecimentos,
Maginn (1996) descreve que o trabalho em equipe é o alcance de um proposito ou meta,
beneficiando a todos os seus integrantes, diretamente ou indiretamente, possibilitando, assim,

a troca de conhecimento e agilidade no cumprimento das metas e nos objetivos compartilhados.

Uma forte tendéncia também no trabalho em equipe é a participacdo de tomada de
decisOes, de tarefas compartilhadas e de responsabilidades por boa parcela do trabalho gerencial
do nivel superior. No entanto, o aspecto fundamental é a habilidade multifuncional, ou seja, o
individuo desenvolve habilidades para desempenhar diversas tarefas pelas quais os membros
da equipe sdo responsaveis bem como pelo alcance de resultados e metas que decidem distribuir
entre si, fazendo com que exista a programacéo do servico, o treinamento entre 0os membros, a
avaliacdo da contribuicdo de cada um e a responsabilidade pela qualidade do trabalho em equipe
e pela melhoria continua (CHIAVENATO, 2001).
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Diante da relevancia do trabalho em equipe, Hargrcaves et al. (2005) e Hardingham
(2000) entendem que as diferengas de visdes sobre um mesmo problema enriquecem a
discussdo sobre os atributos indispensaveis para o processo do trabalho em equipe, pois saber
se comunicar, negociar, apresentar as proprias ideias, discutir, ser curioso, ouvir, valorizar a
opinido dos membros do grupo, facilita a compreenséo de ideias entre os individuos de uma

mesma equipe.

2 METODOLOGIA

Com base na importancia dos objetivos e no problema constituido na concepc¢éo da
pesquisa, foi importante adotar diversos métodos e procedimentos para nortear o estudo. Desse
modo, utilizou-se pesquisa exploratoéria a qual, segundo Vergara (2010), é realizada em uma
area onde ha pouco conhecimento acumulado e sistematizado, pois distingue em natureza de

sondagem e ndo adota hipoteses que poderiam surgir no decorrer ou ao final da pesquisa.

A pesquisa também foi descritiva, pois, segundo Cervo e Bervian (1992), tende a
observar, registrar, analisar e correlacionar os fatos sem alterd-los bem como descobre com
precisdo a frequéncia com que um fendmeno ocorre, e sua relacdo e conexdo com outros, e a
sua natureza e as suas caracteristicas. Desse modo, é relevante frisa-la como descritiva, ja que
compreende a opinido de pessoas, identifica quais competéncias e habilidades individuais sdo
essenciais para o trabalho em equipe nas organizacfes, como também procura conhecer as
diversas situacdes e relacdes que ocorrem na vida social, politica, econémica e nos demais
aspectos do comportamento humano, tanto do individuo tomado isoladamente como de grupos

e comunidades mais complexas.

Outro aspecto utilizado foi o método que é um conjunto de fases sistematicamente
dispostas a serem vencidas na investigacdo da verdade, bem como no estudo de uma ciéncia ou
para alcancar um determinado fim (KAUARK; MANHAES; MEDEIROS, 2010). A partir
disso, no trabalho, foi utilizado o método indutivo que é considerado como um processo mental
que parte de dados particulares, suficientemente constatados, inferindo-se uma verdade geral
ou universal, a qual ndo contém partes examinadas (LAKATOS; MARCONI, 2007). Dessa
forma, o objetivo dos argumentos indutivos é levar a conclusfes cujo contetdo é muito mais

amplo do que o das premissas utilizadas.
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Para a pesquisa optou-se pela abordagem qualitativa, que considera que h&a uma relacéo
dindmica entre 0 mundo real e o sujeito, bem como h& uma conex&o indissociavel entre 0 mundo
objetivo e a subjetividade do sujeito que ndo pode ser demonstrada em numeros, ja que a
pesquisa com abordagem qualitativa cogita com fatos ndo avaliaveis, que podem usar perguntas
abertas na coleta de informacGes e os dados coletados sdo descritivos, a fim de retratar o maior
nimero possivel de elementos na unidade estudada (KAUARK; MANHAES; MEDEIROS,
2010).

Essa etapa da pesquisa em que se inicia na aplicacdo dos instrumentos elaborados e
das técnicas selecionadas para efetuar a coleta dos dados previstos exige do pesquisador
paciéncia, perseveranca e esforco pessoal, além do cuidadoso registro dos dados e de um bom
preparo anterior (LAKATOS; MARCONI, 2003). Com isso, a coleta de dados consistiu na
pesquisa bibliografica e de campo com aplicacdo da entrevista semiestruturada com os gestores
das concessionarias de Cacoal.

A entrevista semiestruturada (APENDICE A) teve 19 questdes com perguntas
fechadas e abertas, adaptada do artigo de conclusao de curso de Colombo (2007), com o titulo
Gestdo do Conhecimento - as relagdes entre aprendizagem, competéncias e capital intelectual
numa instituicdo financeira da Universidade Federal do Rio Grande do Sul - RS, a qual foi
realizada com os gestores das concessionarias de automoveis, das quatro empresas do

municipio de Cacoal RO.

Ainda, para a realizacdo adequada da pesquisa, vale contextualizar o sujeito da
pesquisa, que é o universo, onde todos possuem as mesmas caracteristicas para definir um
determinado estudo, e a amostra € 0 componente do universo, a qual se desenvolve para a
pesquisa do publico alvo (GIL, 2007). Os entrevistados foram os gestores das concessionarias
de automdveis do municipio de Cacoal, abrangendo quatro ao todo, que participaram da
pesquisa para identificar as competéncias e habilidades individuais essenciais para o trabalho
em equipe nas referidas empresas. A entrevista foi gravada com consentimento dos gestores e

aplicada durante 0 més de marco do ano de 2015.

Deste modo, os entrevistados ndo foram revelados e os participantes foram
denominados como B1 a Bn e 0s mesmos assinaram o0 Termo de Consentimento Livre e

Esclarecido (ANEXO A), como também o pesquisador assinou ao Termo de Isengdo de
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Responsabilidade (ANEXO B), estando ciente de que podera responder administrativamente,

civilmente e criminalmente em caso de plagio comprovado.

Para concretizar a pesquisa, houve a analise de dados, a qual é o procedimento de
concepcéo de sentido além dos dados, onde se forma, se concretiza, aborda e explana o que as
pessoas disseram e 0 que o pesquisador viu e leu, como o processo de formacédo de definicdo
(GIL, 1999). Desse modo, a analise tem o objetivo de organizar os dados de tal forma que
possibilite o provimento de respostas ao problema proposto pela investigacéo e, para isso, as
perguntas foram aplicadas aos gestores das concessionarias e os dados foram tabulados atraves
do Excel e Word e transformados em tabelas, quadros e gréficos, com a finalidade de melhor
visualizar a resposta dos objetivos a serem adquiridos nessa pesquisa (CERVO; BERVIAN,
2007). Com isso, A pesquisa foi estruturada conforme o Manual de Elaboracdo do Artigo
Cientifico do curso de Administracdo da Universidade Federal de Ronddnia - UNIR, Campus
Professor Francisco Goncalves Quiles, elaborado segundo Silva, Torres Neto e Quintino
(2010).

3 RESULTADOS E ANALISE DOS DADOS

Nesta parte serdo apresentados os resultados que foram obtidos através da tabulacéo
de todos os dados colhidos na entrevista junto aos quatro gestores das concessionarias de
automaveis do municipio de Cacoal, com o objetivo de identificar quais sdo as competéncias e
habilidades para o trabalho em equipe nas concessionarias, a fim de possibilitar a interacéo

entre 0s seus membros, na busca de atingir as metas da empresa.

3.1 PERFIL DOS GESTORES

Para alcancar os objetivos tracados pela pesquisa, foi necessario o conhecimento sobre
as principais caracteristicas dos gestores das concessionarias pesquisadas. De acordo com 0s
dados coletados, verificou-se que 25% dos entrevistados possuem, respectivamente, entre 18 a
25 anos, entre 31 a 40 anos, entre 41 a 50 anos e entre 51 a 60 anos, e todos sdo do sexo
masculino. Com relacgdo ao estado civil, 25% séo solteiros e 75% casados, bem como constatou-
se que a maioria dos entrevistados (50%) tem ensino médio completo, 25% tem o ensino médio

incompleto e outros (25%) tém o ensino superior incompleto.
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Com os dados auferidos foi verificado que ha divergéncia nas idades entre os gestores,
bem como se observou que todos os entrevistados é homens e quanto ao estado civil dos
profissionais, a maior parte é casado, bem como denotaram que possuem, na maioria, apenas o

ensino médio completo.

3.2 COMPETENCIAS

O gréafico abaixo demonstra as competéncias que as organizagfes procuram nos
colaboradores durante a fase da contratacdo, apontando as mais importantes para 0s gestores

das concessionarias.

Grafico 1: As competéncias que as organizacdes procuram nos colaboradores.

= Capacidade de aprender
rapidamente novas tecnologias
6%
_| = Comunicacao

Criatividade
= Determinacdo
= Planejar e pensar estrategicamente
= Capacidade de trabalhar em equipe
= |niciativa de acdo e decisdo
= Capacidade empreendedora

= | ideranca

= Autocontrole emocional

Fonte: O autor (2015).

Como apresentado no grafico 1, os gestores deram maior énfase, com 17%, nas
competéncias “determinacdo” e “planejar e pensar estrategicamente”, 12% na comunicacao, na
criatividade e no autocontrole emocional e 6% na capacidade de trabalhar em equipe, na

iniciativa de ag&o e na decisdo, na capacidade empreendedora e na lideranga, respectivamente.
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Foi percebido que a maior parte dos gestores apontou para a “determinacdo” e para o
“planejar e pensar estrategicamente” como as mais importantes e isso colaborou com as
afirmacdes de Gramigna (2002), o qual descreve os modelos de competéncias mais requeridos
pelas organizacGes, destacando: capacidade empreendedora, capacidade de trabalhar sob
pressdo, capacidade para selecionar alternativas de forma perspicaz, comunicagao, criatividade,
determinacédo, planejar e pensar estrategicamente, capacidade de ouvir, de expressar-se de
diversas formas e de argumentar com coeréncia, de ter postura orientada para a busca continua

da satisfacdo das necessidades, da tomada de deciséo e a iniciativa.

Para alcancar os resultados de forma satisfatéria, foi importante que os entrevistados
demonstrassem se preferem profissionais qualificados, ou experientes, ou nem uma dessas
caracteristicas, e isso foi respondido conforme o grafico 2, onde estdo inseridas as diversas

opinides.

Graéfico 2: Tipos de Profissionais preferidos pelas organizacdes.

= Profissionais qualificados, mas
ndo precisam ser experientes

= Profissionais qualificados e
experientes

= Profissionais sem qualificacéo,
mas experientes

Fonte: O autor (2015).

Pela representacdo grafica, é perceptivel que os profissionais qualificados e
experientes tém 50% de preferéncia dos gestores, 25% abordaram que os profissionais ndo
precisam ser qualificados, porém devem ser experientes e 0s outros 25% explicitaram que
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devem ser qualificados, mas ndo precisam ser experientes. Com isso, é compreensivel a escolha
dos gestores da empresa, pois, segundo Kizner (2012), a experiéncia profissional tem um
diferencial, onde € possivel explicar o padrdo de mudancas nas decisdes de determinado
individuo, como resultado final de um processo de aprendizagem gerado pela experiéncia
acumulada das préprias decisfes, com o intuito de trazer mais rentabilidade a organizacao e de

reduzir os riscos da mesma, para alcangar uma bagagem de conhecimento.

Em relacéo a qualificacdo permanente dos colaboradores, € possivel transforma-la em
capital intelectual para a organizagdo no futuro. Dessa maneira, todos os participantes
responderam que existem possibilidades para que haja a qualificagcdo permanente, como mostra

0 extrato de verbalizacao:

“Sim, porque a empresa constroi uma caracteristica, qualifica e molda seu funcionério
do jeito que ela deseja” (B1)

“Sim, porque o funcionario passa por varios departamentos e vai subindo de cargo”
(B2)

“Sim, porque traz resultado positivo para a organizagao, no caso os lucros” (B3)
“Sim, porque se o funcionario possui motivo para se qualificar, certamente tera
oportunidades” (B4)

Diante disso, a qualificacdo é importante para o crescimento do colaborador dentro da
organizacdo, possibilitando o desenvolvimento do mesmo no futuro. Com isso, Boog (2001)
afirma que a competéncia é considerada como a qualidade de quem é capaz de apreciar e
resolver um determinado assunto ou técnica, como por exemplo, a capacidade, habilidade,

disposicdo e propensdo especificas para cada organizacéo.

3.3 HABILIDADES REQUERIDAS DOS COLABORADORES

Diante das informacdes auferidas dos gestores, todos informaram que é importante a
escolha de um colaborador que possua habilidades pertinentes para o trabalho. Com essa viséo,
Chiavenato (2007) aborda que as habilidades individuais séo particularidades de cada membro
de uma organizacao, seja ele interno ou externo, as quais se incluem na capacidade de o
individuo de analisar criticamente e avaliar a situacao, utilizando como exemplo um presidente
que avalia um problema estratégico ou um operario que verifiqgue o impacto de uma falha
mecanica, pois ambos devem ter habilidades individuais que sejam diferentes de cada um
(CHIAVENATO, 2007).
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Graéfico 3: As habilidades que as organizacGes procuram nos colaboradores.

= Experiéncia

= Buscar sempre informagdes

= Saber trabalhar em equipe

= Comunicacéo

= Interacéo

= Saber transmitir as informagdes

Fonte: O autor (2015).

Como expde o gréafico, os gestores deram maior destaque a experiéncia, com 28%, a
comunicagdo, com 27%, ao saber transmitir as informagdes, representando 18%, e 9%
considerou, concomitantemente a busca por informagdes, saber trabalhar em equipe e interagéo.
Observou-se, com isso, que 0s entrevistados enfatizaram as habilidades experiéncia e
comunicacdo, e isso corrobora ao que Freitas e Jabbour (2010) explicitam, j& que, para ambos,
as caracteristicas de habilidades tém como principais a experiéncia, a comunicacdo, as

inovagdes, a busca continua por informagdes, a cooperacdo e a lideranga.

Diante das informacdes fornecidas pelos gestores, foi-lhes indagado se as mulheres
denotam habilidades diferentes quando comparadas aos homens e quais seriam as mais
importantes. A maior parte dos entrevistados, 75% relatou certas habilidades como: paciéncia,
empatia, toleréncia, facilidade de comunicagdo e interacdo; no entanto 25% abordaram que

“ndo” possuem e isso esta exposto no grafico 4 a seguir:
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Grafico 4: Habilidades das mulheres diferenciadas das dos homens.

= Empatia

= Tolerancia

17% = Paciéncia

Facilidade de
comunicagédo

= Interacéo

= Cordialidade

Fonte: O autor (2015).

Com as informagdes obtidas, os gestores deram maior énfase, a0 mesmo tempo, com
17%, as seguintes habilidades: paciéncia, facilidade de comunicacdo, interacdo e cordialidade,

e 16% a empatia e a tolerancia.

E compreensivel, conforme descrito por Souza; Monteiro e Elgues (2007), que as
mulheres possuam algumas habilidades individuais diferenciadas das dos homens, ou seja, ha
determinadas habilidades e capacidades proprias do género feminino, como a empatia,
tolerancia, paciéncia, facilidade de comunicacdo e de interacdo, as quais, atualmente, séo
consideradas sobremodo importantes no mundo do trabalho e isso contribui para a informagéo
de que as mulheres sdo as que mais se importam com as pessoas que estdo ao seu redor, quer
sejam colegas de trabalho ou clientes.
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3.4 IMPORTANCIA DO TRABALHO EM EQUIPE NA VISAO DOS GESTORES

Para angariar de maneira incisiva dados dos entrevistados, foi feito o questionamento
sobre a importancia do trabalho em equipe nas concessionarias e 50% atribuiram relevancia
6tima e 50% boa, indo ao encontro do que aponta Fleury et al. (2002), os quais explicam que
equipe € o conjunto de individuos que buscam um objetivo comum, claro e explicitamente

estabelecido.

Os niveis de importancia do trabalho em equipe dados pelos gestores, verificou-se que
75% € essencial e 25% ¢é indispensavel, os resultados do estudo vém de encontro com o relatado
por Souza et al. (2005), os quais afirmam que o comprometimento dos componentes de uma
equipe, seja com a organizacdo ou com seus companheiros, € a base do desempenho excelente

ou efetivo.

Os pesquisados também abordaram que as decisdes sao tomadas por todos 0s membros
da equipe, quer sejam colaboradores, lideres, gerentes ou proprietarios, tudo de forma a ocorrer
o trabalho em equipe e isso fica evidenciado de acordo com os dados coletados, verificou-se
que 75% dos entrevistados, que todos os gestores tomam decisfes em conjunto com sua equipe
e 25% tomam decisOes de forma individual. Com isso, esses dados estdo em consonancia com
as afirmacdes de Maginn (1996), o qual relata que o trabalho em equipe é o alcance de um
propdsito ou meta para beneficiar a todos 0s seus integrantes, diretamente ou indiretamente,
possibilitando, assim, a troca de conhecimento e agilidade no cumprimento das metas e dos

objetivos compartilhados.

Com as varias informac@es colhidas dos gestores, ainda precisou-se lhes indagar se

suas equipes se aproximam da ideal, conforme mostra os extratos de verbalizacao:

“Nao, porque tem pouco informagdo” (B1)

“E 0 que todos nos almejamos, mais o “Ser” ideal isso estd um pouco longe, pois
somos todos seres humanos” (B2)

“Sim, porque a gente busca atingir a nossa meta, cerca de 90% sao atingidas as metas”
(B3)

“Sim, pois cada um tem forca de vontade e compreende que um equipe todos devem
colaborar” (B4)

Na verbalizacdo dos gestores, a empresa (B1) relata que sua equipe néo ¢ a ideal, por

ter pouca informacéo e a concessionaria (B2) expde que ndo existe uma equipe ideal, j& para as
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empresas B3 e B4 suas equipes séo ideais, pelo fato de que trabalham juntos, e todos sabem
qual é o principal objetivo a ser atingido.

No presente estudo foi constatado que (na tomada de decisdes) os colaboradores tém
alguma influéncia e isso se evidenciou nas justificativas dos entrevistados, como mostra 0

extrato de verbalizag&o:

“Sim, porque faz parte da empresa” (B1)

“Sim, pois a opinido de um todo, nos fortalece e nos deixa mais confiantes” (B2)
“Sim, porque trabalhamos em equipe buscando nossas metas” (B3)

“Sim, naquilo que diz a respeito a competéncia de cada um” (B4)

Observa-se que todas as empresas relatam que os colaboradores tém alguma influéncia
na tomada de decisdes e isso se justifica com a afirmacdo de Chiavenato (2001), o qual afirma
que a forte tendéncia no trabalho em equipe é a participacdo na tomada de decisdes, tarefas
compartilhadas e responsabilidades por boa parcela do trabalho gerencial do nivel superior.

Ainda em relacdo ao trabalho em equipe, foi de suma importancia que os gestores
explicitassem sobre os conflitos internos, demonstrando se s&o discutidos e resolvidos de forma

aberta ou qual a maneira para soluciona-los, conforme explicito no extrato de verbalizacéo:

“Sim, porque para mostra transparéncia na gestdo” (B1)

“Sim, tudo tem que ser resolvido na hora, pois o que fica pra depois pode se tornar
irritante” (B2)

“Sim, Todos os conflitos em equipe” (B3)

“Nao. Sao resolvidos entre os conflitantes ¢ a diretoria” (B4)

A maior parte dos gestores relata que os conflitos devem ser abertos e resolvidos em
equipe para trazer maior transparéncia na gestao, e tém que ser resolvidos nagquele momento,
pois pode inflamar a discussdo e a organizacdo (B4) descreve que os conflitos devem ser
resolvidos entre os membros e a diretoria. Com isso, os relatos colaboram com as afirmagdes
de Hargrcaves et al. (2005) e Hardingham (2000), os quais entendem que as diferencas de visoes
sobre um mesmo problema enriqguecem uma discussdo e é um atributo indispensavel para o
processo do trabalho em equipe, para o saber se comunicar, para negociar no grupo, para
apresentar as proprias ideias, para discutir, para ser curioso, para saber ouvir, para valorizar a
opinido dos membros do grupo, tudo para facilitar a melhor compreensdo dos mesmos,

buscando, assim, a ordem dos conflitos e metas a serem resolvidas.
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Os entrevistados também foram indagados se ha suporte por parte da organizagdo para
o trabalho em equipe e quais os métodos utilizados. Os gestores responderam conforme a

sequir:

“A organizagdo ndo oferece suporte para o trabalho em equipe” (B1)
“Nao tem o suporte da empresa para o trabalho em equipe” (B2)
“Sim, cursos online, presenciais e palestra” (B3)

“Sim, os cursos fornecidos pela propria empresa” (B4)

Pelo que demonstra na verbalizacéo, as concessionarias (B1 e B2) disseram que nédo
h& suporte das organizages para o trabalho em equipe, mas (B3 e B4) relataram que ha suporte

em forma de cursos, palestras e outros fornecidos pela propria empresa.

Na pergunta de como a organizacao estimula o trabalho em equipe, permitindo que 0s
colaboradores tenham maior interagcdo entre eles, advindo de tal modo, uma lucratividade e

agilidade nas tarefas, os gestores responderam o seguinte:

“A empresa ndo estimula o trabalho em equipe” (B1)

“Procuramos ao longo dos dias da semana nos estimularmos, pois somos uma equipe
persistente e com isso podemos nos entender melhor” (B2)

“Sao com elogios, certificados, promog¢ao e bonifica¢do” (B3)

“Com cursos ¢ palestras” (B4)

Segundo o extrato de verbalizacdo, a maior parte dos gestores demonstrou que a
organizacdo estimula o trabalho em equipe, com promocéo, bonificacao, certificados e elogios
e a empresa (B1) afirma que a organizagdo ndo estimula o trabalho em equipe. Segundo
Maitland (2000), para uma equipe obter sucesso € necessario um grupo de individuos que
trabalhem em conjunto a fim de atingirem metas comuns, possibilitando o desenvolvimento e
motivacao das pessoas para que haja a consciéncia dos atributos basicos de uma equipe bem-

sucedida.

O grafico 8 apresenta 0s critérios essenciais e indispensaveis para o processo de

trabalho em equipe, conforme grau de importancia dado pelos gestores.
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Grafico 8: Critérios essenciais e indispensaveis para o processo de trabalho em equipe.

= Sabendo se comunicar
33%

= Apresentar as proprias
ideias

‘ o = Saber ouvir

= Valorisar a opinido dos
membros

\_ 34%

Fonte: O autor (2015).

Considerando a frequéncia das respostas, no presente estudo foi constatado que para
34% ¢é essencial saber ouvir, para 33% € importante valorizar a opinido dos membros, 25%
consideraram saber se comunicar e 8% apresentar as proprias ideias. Ndo € surpresa a resposta
dos gestores, pois segundo Hargrcaves et al. (2005) e Hardingham (2000), as diferengas de
visdes sobre um mesmo problema enriquecem uma discussao e sao atributos indispensaveis
para o0 processo do trabalho em equipe saber se comunicar, negociar no grupo, apresentar as
préprias ideias, discutir, ser curioso, saber ouvir, valorizar a opinido do outro, tudo para facilitar

a melhor compreenséo dos membros do grupo.

Sobre o que poderia ser feito ou quais mudancas seriam necessarias para que o trabalho
em equipe seja a ideal, os dados coletados estdo descritos conforme o grafico 9 a seguir,

expondo as sugestdes dos gestores.
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Grafico 9: Mudancas que podem ocorrer para que o trabalho em equipe seja ideal.
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Fonte: O autor (2015).

Diante da frequéncia das respostas dos entrevistados, 34% explicitam que ter mais
incentivo (salarial, plano de saude, bolsas de estudo, etc.) € uma mudanga coerente para o
trabalho em equipe ideal, entretanto 25% explicitaram melhor qualificacdo, 17% abordaram
que é importante reconhecer o esforgo e a iniciativa e 8% que é imprescindivel ter mais didlogo
entre os colaboradores, como também ter maior influéncia na tomada de decisdes e cultivar a
alegria e o bom humor. Diante disso, observou-se que incentivos e melhor qualificacdo

favorecem a qualidade do trabalho em equipe, tendo, assim, uma equipe ideal.

As empresas estdo buscando funcionarios que possam compartilhar informacdes e que
tenham qualificacdes, habilidades e conhecimentos de modo a passa-los internamente a
organizacgéo, buscando, assim, uma equipe que possa trabalhar satisfeita. Novo, Chernicharo e

Barradas (2008, p.75) descrevem que:

Todo conhecimento é produzido coletivamente. Assim, a tarefa vital das organizacdes
é transformar seu recurso mais essencial - as pessoas qualificadas, bem informadas e
dedicadas - em pessoas que compartilhem o compromisso de um propésito comum,
dediquem-se umas as outras, desenvolvam um grau de preocupagdo com o bem-estar
de cada uma, ajudando-se mutuamente sempre que necessario, repartindo
conhecimentos, trabalhando umas com as outras para realizar o que tiver de ser feito,
co-responsabilizando-se pelos resultados. E a isso que chamamos equipe.

Deste modo, proporcionar mais incentivos aos profissionais motiva 0s mesmos a
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trabalharem em equipe, pois a qualificacdo da suporte na busca de melhor resultado para a
organizacao. Profissionais qualificados contribuem para o desenvolvimento das atribui¢Ges e
responsabilidades, se inserem e mantem mais facilmente no mercado de trabalho, favorecendo

o0 destaque da empresa em relacéo aos concorrentes.

CONSIDERACOES FINAIS

Devido a importancia do profissional nas empresas e as constantes mudangas que
surgem no mercado global, sdo necessérias a preparacao e a capacidade dos profissionais para
que atuem no mercado de trabalho de forma eficiente e que atinjam as metas estabelecidas para
0 sucesso da organizacdo. Ter competéncia e habilidades para trabalhar em equipe nas
organizagOes torna-se um diferencial, favorecendo tanto a empresa quanto o profissional que
terd maior destaque na organizacdo. Diante disso, a pesquisa teve por objetivo identificar quais
competéncias e habilidades necessarias para o trabalho em equipe nas concessionarias de

automoveis localizadas no municipio de Cacoal.

Por meio da entrevista aplicada junto aos gestores das concessionarias de automoveis
das 4 empresas pesquisadas e com os dados auferidos, os entrevistados sdo do sexo masculino,
as idades deles sdo divergentes, pois possuem entre 18 até 60 anos e a maioria sao casados,

onde a maior parte dos gestores possuem ensino médio completo.

A partir da base tedrica foi possivel conceituar competéncias, habilidades e trabalho
em equipe, bem como a pesquisa de campo permitiu verificar quais competéncias e habilidades
sdo necessarias aos colaboradores das concessionérias de automoveis e verificar como as
empresas estimulam o desenvolvimento de competéncias e o trabalho em equipe. Identificou-
se gque os colaboradores trabalham em prol de um objetivo comum, tendo como principais
competéncias a determinacao, planejar e pensar estrategicamente, a comunicacao, a criatividade
e 0 autocontrole emocional. J& as habilidades tém como principais requisitos a experiéncia,
comunicagdo e saber transmitir as informagdes, estimulando o desenvolvimento das
competéncias e a realizagdo de cursos e palestras, ainda, as bonificacdes, os elogios e as

promocaes.

A pesquisa também revela que os gestores preferem profissionais qualificados e

experientes que sejam capazes de apreciar e resolver um determinado assunto, e as principais
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competéncias que as organizacfes buscam nos colaboradores sdo a determinagéo, o planejar e

pensar estrategicamente, a comunicacéo, a criatividade e o autocontrole emocional.

Os pontos fortes para as concessionarias é sua estrutura de trabalho, a comunicacédo
entre os colaboradores e os incentivos fornecidos aos profissionais pelas organizagfes. Os
pontos fracos dentro da organizagdo sdo a pouca valorizacdo do profissional e a carga de

trabalho dos colaboradores.

A limitacdo desta pesquisa deu-se pelo fato de que trés das sete concessionarias que
autorizaram a pesquisa recusaram participar das entrevistas, ocorrendo, assim, o estudo em

apenas guatro concessionarias.

Sugere-se, com base nos resultados alcangados, que as concessionarias apliquem
avaliacdes com os colaboradores a fim de verificarem os pontos a serem melhorados para que
satisfacam suas necessidades, tendo, desse modo a qualificacdo profissional, como uma gente
capaz de promover o desenvolvimento de habilidades e competéncias a serem agregadas em

seu perfil, de modo a obter bons resultados e, consequentemente, o sucesso organizacional.

Como recomendacéo para pesquisas futuras, sugere-se a realizacdo de um estudo sobre
os estimulos e suporte que as empresas oferecem aos seus colaboradores para averiguar se eles
sdo estimulados por conta da marca da empresa na qual trabalham ou por conta das préprias

atividades da organizacéo.

REFERENCIAS

1 BARNEY, Jay. Firm resources and sustained competitive advantage. Texas A&M
University: Journal of management, v.17, p.99-120, 1991. Disponivel em:
<http://business.illinois.edu/josephm/BA545_Fall%202011/S10/Barney%20(1991).pdf>.
Acesso em: 12 de out. de 2014 as 12 hs e 02 min.

2 BEE, Roland. Feedback. S&o Paulo: Nobel, 2000. Disponivel em:
<http://www.sixsigmabrasil.com.br/documentos/voce_sa_feedback.pdf>. Acesso em: 12 de
jul. de 2014 as 16 hs e 42 min.

3 BOAS, Ana Alice Vilas; ANDRADE, Rui Otavio Bernardes de. Gestao estratégica de

pessoas. Rio de Janeiro: Elsevier, 2009.


http://business.illinois.edu/josephm/BA545_Fall%202011/S10/Barney%20(1991).pdf

32

4 BOOG, Gustavo. Manual de treinamento e desenvolvimento da ABTD. Séo Paulo:
Makron Books, 2001.

5 CERVO, Amando Luiz; BERVIAN, Pedro Alcino. Metodologia cientifica. 6. ed. Séo

Paulo: Pearson, 2007.

6 . Metodologia cientifica. 4. ed. Sdo Paulo: MAKRON Books, 1992.

7 CHIAVENATO, Idalberto. Administracao de recursos humanos: fundamentos béasicos.
6.ed. Sdo Paulo: Atlas, 2007.

8 . Administracdo: teoria, processo e préatica. 4.ed. Rio de janeiro: Elsevier, 2007.

9 . Desempenho humano nas empresas: como cargos e avaliar o desempenho. 5. ed.
Sédo Paulo: Atlas, 2001.

10 CHIAVENATO, Idalberto; SAPIRO, Ardo. Planejamento estratégico: da intencéo aos
resultados. Rio de Janeiro: Elsevier: Campus, 2004.

11 COLOMBO, Euclides Pedro. Gestado do conhecimento - as relacdes entre aprendizagem,
competéncias e capital intelectual numa instituicdo financeira. Rio Grande do Sul:
Universidade Federal do Rio Grande do Sul, 2007. Disponivel em:
<http://www.lume.ufrgs.br/bitstream/handle/10183/13997/000649790.pdf?sequence=1>.
Acesso em: 18 de out. de 2014 as 20 hs e 35 min.

12 COSTA, Hellen Madson da. Competéncias especificadas versus competéncias
percebidas pelos executivos do setor de aviacdo: um estudo no ambito da administracédo
aeroportudria do estado de minas gerais. Belo Horizonte — MG: FUMEC, 2011. Disponivel
em:<http://www.fumec.br/anexos/cursos/mestrado/dissertacoes/completa/hellen_madson_da_
costa.pdf>. Acesso em: 12 de jul. de 2014 as 16 hs e 43 min.

13 CRUZ, Roberto Moraes; SCHULTZ, Viviane. Avaliacdo de competéncias profissionais
e formacdo de psicélogos. Santa Catarina: UFSC, 2009. Disponivel em:
<http://pepsic.bvsalud.org/pdf/arbp/v61n3/v61n3al3.pdf>. Acesso em: 12 de jul. de 2014 as
16 hs e 44 min.

14 DUTRA, Joel Souza. Competéncias: conceitos e instrumentos para a gestdo de pessoas na
empresa moderna. 1.ed. Sdo Paulo: Atlas, 2008.

15 . Gestdo por competéncias: um modelo avangado para o gerenciamento de
pessoas. Sdo Paulo: Gente, 2001.

16 DUTRA, Joel Souza et al. Competéncias: conceitos, métodos e experiéncias. Sdo Paulo:
Atlas, 2008.


http://www.lume.ufrgs.br/bitstream/handle/10183/13997/000649790.pdf?sequence=1
http://www.fumec.br/anexos/cursos/mestrado/dissertacoes/completa/hellen_madson_da_costa.pdf
http://www.fumec.br/anexos/cursos/mestrado/dissertacoes/completa/hellen_madson_da_costa.pdf

33

17 FIDELIS, Gilson José. Treinamento e desenvolvimento de pessoas: uma abordagem na
educacéo corporativa. Rio de janeiro: Qualitymark, 2008.

18 FLEURY, Maria Tereza Leme et al. As pessoas ha organizacao. 16. ed. Sdo Paulo:
Gente, 2002.

19 FLEURY, Maria Tereza Leme; FLEURY, Afonso Carlos Corréa. Construindo o conceito
de competéncias. Revista de Administracdo Contemporanea (RAC), 2001. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/pdf/rac/v5nspe/vonspealO.pdf>. Acesso em: 12 de jul. de 2014 as 16 hs
e 49 min.

20 . Estratégias empresariais e formacao de competéncias: um quebra-cabeca
caleidoscdpico da industria brasileira. 3. ed. Atlas: Sdo Paulo, 2004.

21 FLEURY, Maria Tereza Leme; OLIVEIRA JUNIOR, Moacir de Miranda. Gestao
estratégica do conhecimento: integrando aprendizagem, conhecimento e competéncias. S&o
Paulo: Atlas, 2001.

22 FREITAS, Wesley Ricardo de Souza; JABBOUR, Charbel José Chiappetta. Rumo a
Gestao Estratégica de Recursos Humanos? Estudo de Caso em uma Organizacao Pablica
Paulista. S&o Paulo: Revista de Ciéncias da Administracdo, 2010. Disponivel em:
<http://www.livrosgratis.com.br/arquivos_livros/fs000244.pdf>. Acesso em: 12 de jul. de
2014 as 16 hs e 50 min.

23 GIL, Antonio Carlos. Métodos e técnicas de pesquisa social. 5. ed. Sdo Paulo: Altas,
2007.

24 . Métodos e técnicas de pesquisa social. 5. ed. Sdo Paulo: Atlas, 1999.

25 GRAMIGNA, Maria Rita. Modelo de Competéncias e Gestédo dos Talentos. Séo Paulo:
Makron Books, 2002.

26 HARDINGHAM, Alison. Trabalho em equipe. Traducdo Pedro Marcelo Sa de Oliveira e
Giorgio Cappelli. Sdo Paulo: Nobel, 2000. Disponivel em:
<http://www.ceorh.com.br/aRQUIVO/E-BOOK%20%20VOCE%20S.A.%20-
%20Trabalho%20em%20Equipe.pdf>. Acesso em: 12 de jul. de 2014 as 16 hs e 51 min.

27 HARGRCAVES, Lourdes et al. Qualidade em prestacao de servicos. 2.ed. Rio de
Janeiro: Senac Nacional, 2005. Disponivel em:
<http://books.google.com.br/books?id=yni35v4fOAUC&pg=PA35&dq=trabalho+em+equipe
&hl=ptBR&sa=X&ei=C7Y6VIHBIa3GSQTNIYLYDA&Vved=0CEOQ6AEWCA#v=0nepage
&(g=trabalh0%20em%20equipe&f=false>. Acesso em: 12 de out. de 2014 as 15 hs 32 min.

28 KAUARK, Fabiana; MANHAES, Fernanda Castro; MEDEIROS, Carlos Henrique.
Metodologia da pesquisa: guia pratico. — Ita-buna: Via Litterarum, 2010. Disponivel em:



34

<http://www.professormatheus.com.br/uenf/2013/download/LivrodeMetodologiadaPesquisa2
010.pdf>. Acesso em: 14 de set. de 2014 as 8 hs e 35 min.

29 KIZNER, Israel M. Competicdo e atividade empresarial. 2. ed. Sdo Paulo: Instituto
Ludwig von Mises. Brasil, 2012. Disponivel em:
<https://books.google.com.br/books?id=4kveQRvlagwC&pg=PA23&dq=experiencia+no+me
rcado&hl=ptBR&sa=X&ei=kyhCVe6iFixsATYv4GwCg&ved=0CCIQ6AEWAQ#v=0nepage
&qg=experiencia%20n0%20mercado&f=false>. Acesso em: 30de abr. de 2015 as 10 hs e 32
min.

30 LAKATOS, Eva Maria; MARCONI, Marina de Andrade. Fundamentos de metodologia
cientifica. - 5. ed. - S&o Paulo: Atlas, 2003. Disponivel em:
<http://docente.ifrn.edu.br/olivianeta/disciplinas/copy_of _historia-i/historia-ii/china-e-india>.
Acesso em: 13 de set. de 2014 as 10 hs e 05 min.

31 . Fundamentos de metodologia cientifica. 6. ed. S&o Paulo: Altas, 2007.

32 MAGINN, Michael D. Eficiéncia no trabalho em equipe. Traducdo: Lucia Leite Rosa.
Séo Paulo: Nobel, 1996.

33 MAITLAND, lain. Como motivar pessoas. Traducdo Pedro Marcelo S& de Oliveira e
Giorgio Cappelli. Sdo Paulo: Nobel, 2000. Disponivel em:
<http://www.bmaiscompet.com.br/arquivos/PacPme_Como_Motivar_Pessoas.pdf>. Acesso
em: 12 de jul. de 2014 as 16 hs e 58 min.

34 MOSCOVICI, Fela. Equipes d&o certo: a multiplicagéo do talento humano. 8. ed. Rio de
Janeiro: José Olympio, 2003.

35 MUNCK, Luciano; MUNCK, Mariana Gomes Musetti; SOUZA, Rafael Borim de. Gestéo
de pessoas por competéncias: analise de repercussdes dez anos pés-implantacdo. Sao Paulo:
Revista Administracdo Mackenzie (RAM), 2011. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/pdf/ram/v12n1/a02v12nl.pdf>. Acesso em: 12 de jul. de 2014 as 17 hs
e 00 min.

36 NASCIMENTO, Débora Dupas Gongalves do; OLIVEIRA, Maria Amélia de Campos.
Competéncias Profissionais e 0 Processo de Formacao na Residéncia Multiprofissional
em Saude da Familia. Sdo Paulo: USP, 2010. Disponivel em:
<https://www.google.com.br/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=4&ved=0CDcQF
JAD&url=http%3A%2F%2Fwww.revistas.usp.br%2Fsausoc%2Farticle%2Fdownload%2F29
705%2F31580&ei=dB64U46 ABLSISQSAIY CAAQ&uUsg=AFQjCNE5j687VmU0jYZPOZK-
7pgJsNCWAg>. Acesso em: 12 de jul. de 2014 as 17 hs e 02 min.

37 NAVARRO, Adriana Santana de Souza; GUIMARAES, Raphaella Lima de Souza;
GARANHANI, Mara Lucia. Trabalho em equipe: o significado atribuido por profissionais
da estratégia de satde da familia. Minas Gerais: REME, Revista Mineira de Enfermagem,
2013. Disponivel em: <http://www.reme.org.br/artigo/detalhes/579>. Acesso em: 12 de jul. de
2014 as 17 hs e 04 min.


http://www.scielo.br/pdf/ram/v12n1/a02v12n1.pdf
https://www.google.com.br/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=4&ved=0CDcQFjAD&url=http%3A%2F%2Fwww.revistas.usp.br%2Fsausoc%2Farticle%2Fdownload%2F29705%2F31580&ei=dB64U46ABLSlsQSAlYCAAQ&usg=AFQjCNE5j687VmU0jYZPOZK-7pgJsNcWAg
https://www.google.com.br/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=4&ved=0CDcQFjAD&url=http%3A%2F%2Fwww.revistas.usp.br%2Fsausoc%2Farticle%2Fdownload%2F29705%2F31580&ei=dB64U46ABLSlsQSAlYCAAQ&usg=AFQjCNE5j687VmU0jYZPOZK-7pgJsNcWAg
https://www.google.com.br/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=4&ved=0CDcQFjAD&url=http%3A%2F%2Fwww.revistas.usp.br%2Fsausoc%2Farticle%2Fdownload%2F29705%2F31580&ei=dB64U46ABLSlsQSAlYCAAQ&usg=AFQjCNE5j687VmU0jYZPOZK-7pgJsNcWAg
https://www.google.com.br/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=4&ved=0CDcQFjAD&url=http%3A%2F%2Fwww.revistas.usp.br%2Fsausoc%2Farticle%2Fdownload%2F29705%2F31580&ei=dB64U46ABLSlsQSAlYCAAQ&usg=AFQjCNE5j687VmU0jYZPOZK-7pgJsNcWAg
http://www.reme.org.br/artigo/detalhes/579

35

38 NOVO, Damaris Vieira; CHERNICHARO, Edna de Assuncdo Melo; BARRADAS, Mary
Suely Souza. Lideranca de equipe. 1. ed. Rio de Janeiro: Editora FGV, 2008.

39 OLIVEIRA, Jayr Figueiredo de; SILVA, Edison Aurélio da. Gestao Organizacional -
descobrindo uma chave de sucesso para os negécios. 1.ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2006.

40 PERRENOUD, Philippe. 10 novas competéncias para ensinar. Porto Alegre: Artmed,
2000.

41 PRAHALAD, C. K; HAMEL, Gary. Competindo pelo futuro: estratégias inovadoras
para obter o controle do seu setor e criar os mercados de amanhd. 22. ed. Rio de Janeiro:
Elsevier, 2005.

42 RABAGLIO, Maria Odete. Selecdo por competéncia. 4. ed. Sdo Paulo: Educator, 2001.

43 RABECHINI JUNIOR, Roque; CARVALHO, Marly Monteiro de. Perfil das
competéncias em equipes de projetos. Sao Paulo: FGV, 2003. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/pdf/raeel/v2nl/v2nlal2>. Acesso em: 12 de jul. de 2014 as 16 hs e 52
min.

44 SANT’ANNA, Anderson de Souza; MORAES, Lucio Flavio Renault de; KILIMNIK,
Zeélia Miranda. Competéncias Individuais, Modernidade Organizacional e Satisfacdo no
Trabalho: um estudo de diagndstico comparativo. Sdo Paulo: FGV, 2002. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/pdf/raeel/vAn1/v4n1a01>. Acesso em: 12 de jul. de 2014 as 17 hs e 06
min.

45 SILVA, Adriano Camiloto da; TORRES NETO, Diogo Gonzaga; QUINTINO, Simone
Marcal. Manual do Artigo Cientifico do Curso de Administracdo. Rondénia: UNIR, 2010.

46 SOUZA, Fernanda Pasquoto de; MONTEIRO, Janine Kieling; ELGUES, Gisele Beatriz
Zatt. A avaliagdo do nivel de habilidades para trabalhar em equipe entre professores
universitarios. Rio Grande do Sul: Psicologia da Unsilvaiversidade Séo Francisco, 2007.
Disponivel em: <http://www.scielo.br/pdf/pusf/ivi2n2/v12n2a04.pdf>. Acesso em: 12 de jul.
de 2014 as 17 hs e 07 min.

47 SOUZA, Vera Lucia de et al. Gestdo de desempenho. Rio de Janeiro: FGV, 2005.

48 SPENCER, Lyle M; SPENCER, Signe M. Competence at work: models for superior
performance. New York: John Wiley & Sons, 1993.

49 VERGARA, Sylvia Constant. Projeto e relatdrios de pesquisa em administracdo. 12.
ed. S&o Paulo: Atlas, 2010.

50 ZAIMA, Gustavo et al. Manual de Gestdo de pessoas e equipes: estratégias e tendéncias.
Séo Paulo: Gente, 2002. 1v.


http://www.scielo.br/pdf/raeel/v4n1/v4n1a01
http://www.scielo.br/pdf/pusf/v12n2/v12n2a04.pdf

51 ZARIFIAN, Philippe. Objetivo competéncia. Sdo Paulo: Atlas, 2001.

52 . O modelo da competéncia: Trajetdrias histdricas, desafios atuais e propostas.
Sdo Paulo: Senac, 2003.

36



ANEXO



ANEXO (A): TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta sendo convidado (a) a participar, como voluntéario (a), da pesquisa
sobre as Competéncias e habilidades para o trabalho em equipe nas concessionarias
de automoveis do municipio de Cacoal. No caso de vocé concordar em participar, favor
assinar ao final do documento. Sua participacdo ndo € obrigatoria, €, a qualquer momento,
vocé podera desistir de participar e retirar seu consentimento. Sua recusa ndo trara
nenhum prejuizo em sua relacdo com o pesquisador (a) ou com a instituicao.

Vocé recebera uma cépia deste termo onde consta o telefone e endereco do
pesquisador (a) principal, podendo tirar ddvidas do projeto e de sua participacéo.
PROGRAMA: Graduagcdo em Administracdo da UNIR — Fundacdo Universidade
Federal de Rondonia.

PESQUISADOR (A) RESPONSAVEL : Danilo dos Santos

ENDERECO: Rua José do Patrocinio, 3163. Cacoal.

TELEFONE: (69) 99753596 e (69) 34435211

OBJETIVOS:

Conceituar competéncias, habilidades e trabalho em equipe;

Verificar quais competéncias e habilidades sdo necessarias aos colaboradores das
concessiondrias de automoveis;

Verificar como as empresas estimulam o desenvolvimento de competéncias e trabalho
em equipe.

PROCEDIMENTOS DO ESTUDO: Se vocé concordar em participar, respondera as
perguntas contendo 19 questdes sobre o tema em estudo. Os dados coletados serdo
tabulados e analisados para fechamento do Artigo de Conclusdo de Curso pela UNIR-
Universidade Federal de Rondonia.

RISCOS E DESCONFORTOS: A pesquisa ndo oferece nenhum risco ou prejuizo ao
participante.

BENEFICIOS: Buscando identificar quais competéncias e habilidades para o trabalho
em equipe nas concessionarias de automéveis do municipio de Cacoal, a fim de
possibilitar a interacéo entre os seus membros, com o objetivo de atingir as metas de uma
empresa.

CUSTO/REEMBOLSO PARA O PARTICIPANTE: Né&o havera nenhum gasto ou
pagamento com sua participacao.

CONFIDENCIALIDADE DA PESQUISA: Garantia de sigilo que assegure a sua
privacidade quanto aos dados confidenciais envolvidos na pesquisa. Os dados e 0 seu
nome n&o serdo divulgados.

Assinatura do Participante:




ANEXO (B): TERMO DE ISENCAO DE RESPONSABILIDADE

Eu, Danilo dos Santos, DECLARO, para todos os fins de direito e que se
fizerem necessarios que isento completamente a Fundacdo Universidade Federal de
Rond6nia — Campus Professor Francisco Gongalves Quiles em Cacoal, o orientador e 0s
professores indicados para comporem o ato de defesa presencial, de toda e qualquer
responsabilidade pelo conteudo e ideias expressas no presente trabalho de concluséo de
curso.

Estou ciente de que poderei responder administrativa, civil e criminalmente em
caso de plagio comprovado.

Cacoal / RO, de de 20

DANILO DOS SANTOS



APENDICE



APENDICE (A): ROTEIRO DE ENTREVISTA

UNIR — UNIVERSIDADE FEDERAL DE RONDONIA CAMPUS'PROFESSOR
FRANCISCO GONCALVES QUILES PESQUISADOR RESPONSAVEL: DANILO
DOS SANTOS

Competéncias e habilidades para o trabalho em equipe nas concessionarias de
automaveis do municipio de Cacoal.

As perguntas para entrevista tém como objetivo estritamente aos empresarios em analisar
os dados referentes as competéncias e habilidades para se trabalhar em equipe no mercado
de trabalho, conforme dissertacdo de p6s graduagdo de COLOMBO, Euclides Pedro. Um
estudo sobre a gestdo do conhecimento - as relacbes entre aprendizagem,
competéncias e capital intelectual numa instituicdo financeira da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul — RS, 2007 e foi adaptado pelo autor.

| Perfil

1. Qual sua idade?

( )18 a25anos ( )26 a30anos

( )31 a40anos ( )41 e50anos

( )51 a60anos () Acima de 61 anos

2. Género
( ) Feminino () Masculino

3. Estado Civil
) Solteiro

) Casado

) Separado

) Viuvo

) Divorciado

AN AN AN S

. Qual a sua formacao?
) Ensino médio () completo () incompleto
) Ensino superior ( ) completo () incompleto
) P6s Graduacao
) Mestrado
) Doutorado

e Y Y N N N N

Il Competéncias

5. Quais as competéncias que a organizac¢ao procura nos colaboradores? Classifique o que
vocé acha mais importante.

() Capacidade de aprender rapidamente novas tecnologias

( ) Capacidade de trabalhar sob pressédo

() Comunicacéo

( ) Criatividade

() Determinacéo



) Planejar e pensar estrategicamente

) Capacidade de trabalhar em equipe

) Iniciativa de acéo e deciséo

) Capacidade empreendedora

) Lideranga

) Autocontrole emocional

) Capacidade de gerar resultados efetivos
) Qutros

NN NN NN NN

. Na hora da contratacéo, a organizacéo prefere quais tipos de profissionais?
) Profissionais experientes
) Profissionais qualificados, mas ndo precisam ser experientes
) Profissionais qualificados e experientes
) Profissionais sem qualificacdo, mas experientes

NN NN @

7. A qualificacdo permanente dos funcionarios pode transformar-se em capital intelectual,
para a organizacgéo, no futuro?

111 Habilidades

8. Quais habilidades a organizacdo procura nos colaboradores? Classifique o que vocé
acha mais importante.

() Experiéncia

( ) Buscando sempre informacdes

() Novas inovagdes

() Saber trabalhar em equipe

() Comunicacéo

( ) Interacdo

( ) Toleréancia

() Saber transmitir as informac6es

( ) Paciéncia.

() Outros

9. As mulheres possuem habilidades diferentes das dos homens? Classifique o que vocé
acha mais importante.
( )Sim( ) Né&o

( ) Empatia

( ) Tolerancia

( ) Paciéncia

( ) Facilidade de comunicacgdo
( ) Interacéo

( ) Qutras




IV Trabalho em equipe

10. Como vocé avalia o resultado do trabalhar em equipe dentro da organizagéo:
( ) Otimo

( )Bom

( ) Regular

( ) Ruim

11. Marque o nivel de importancia que vocé da para o trabalho em equipe:
( ) Essencial

( ) Indispensavel

() muito importante

() Pouco importante

12. Como as decisfes sdo tomadas na equipe?

() S6 o proprietario toma as decisdes

( ) SO o gerente geral toma as decisdes

() Todos membros da equipe juntos tomam as decisdes.

13. A sua equipe se aproxima da equipe ideal? Por qué?

14. Na tomada de decisGes os colaboradores tém alguma influéncia? Por qué?

15. Os conflitos sdo discutidos e resolvidos de forma aberta? Se ndo, por qué? Se sim,
como?

16. Existe suporte organizacional para o trabalho em equipe? Se sim, quais sao eles?

17. A organizagéo estimula o trabalho em equipe? Se sim, como?




18. Quais os critérios essenciais e indispensaveis para o trabalho em equipe? Assinale trés
opgoes.

() Saber se comunicar

() Negociar no grupo

( ) Apresentar as proprias ideias

( ) Discutir

() Ser curioso

() Saber ouvir

( ) Valorizar a opinido dos membros

19. O que pode ser feito ou quais as mudangas necessarias para que o trabalho de sua
equipe seja ideal? Assinale trés opcdes.

() Melhor qualificacéo

() Mais incentivo (salariais, plano de saude, bolsas de estudo, etc.)

( ) Ter mais di&logo entre os colaboradores

() Ter maior influéncia na tomada de decisbes

() Reconhecer o esforco e iniciativa

() Cultivar a alegria e 0 bom humor.

TERMO DE CONSENTIMENTO:
Eu , declaro que de livre e esponténea
vontade participei da pesquisa.

Assinatura do participante: Local/Data: Caso
ndo queira identifica-se marque o campo seguinte: ()

O Pesquisador Responsavel por este Projeto de pesquisa € Danilo dos Santos do curso de
Administracdo da UNIR, Campus de Cacoal RO, sob orientagcdo da ProféMs. Jane Aparecida
Nunes de Araujo. Por ser de carater sigiloso, ndo serdo divulgados os nomes dos
participantes.
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