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em Incubadora de Empresdissertacdo de Mestrado, Universidade de Brasilia.

RESUMO

Ao se considerar o cendrio empresarial naciong@leasimente no que se refere a
mortalidade de empresas, percebe-se o desafio gugpresenta a uma Incubadora de
Empresas quando se propde a estimular, apoiar sol@ar empresas para se manterem no
mercado de forma sustentavel. Fazer frente aosefatoondicionantes das altas taxas de
mortalidade das empresas que estéo iniciando udcitetprna-se premente. Diante de tais
desafios, o presente trabalho de pesquisa objetimwastigar o desenvolvimento de
competéncias especificas nos gestores das empreshadas. Elaborou-se, como acao inicial
da pesquisa, um desenho acerca do perfil profisksieaperado do gestor de empresas
incubadas, privilegiando trés categorias de comp&té necessarias a dimensdo gestdo de
pessoas: competéncias pessoais, interpessoaisae. &pos serem definidas e categorizadas
as habilidades que estariam compondo esse pedfisgional, construiram-se alternativas
metodoldgicas para a investigacdo dos indicadoessad habilidades nos gestores. Tais
indicadores apontariam quais habilidades ja estadasenvolvidas nos gestores e quais
deveriam ser desenvolvidas, por meio de uma formagé@ntinuada no contexto da
incubadora, com o foco na gestao de pessoas. Aligadqi realizada junto a onze gestores de
guatro empresas incubadas na CASULO - Incubadoang@esas do UniCEUB/DF. Os
instrumentos para investigacdo dos indicadores depeténcias constaram de: um
questionario denominadoevantamento de indicadores de habilidades do Ipgrifissional
do gestor e a estratégia metodoldgica Memorial Foi realizado, ainda, o levantamento
sécio-demogréfico dos participantes por meio dequestionario elaborado especificamente
para esse fim. Os resultados demonstraram questmg® que apresentaram maior indice nos
indicadores de desenvolvimento de competénciasnf@queles que participavam ha mais
tempo do programa de incubacdo. Dentre as habéglatestigadas, foram identificadas as
habilidades pessoais, interpessoais e éticas, sséticas as que mais se aproximaram do
perfil esperado. As consideracfes finais da peagapontam para a nhecessidade das
incubadoras de empresas definirem, de forma irdeabnente planejada, perfis profissionais
amplos, contemplando habilidades pessoais, intespes éticas e outras que ampliem as
possibilidades de enfrentamento dos gestores didate dificuldades iniciais a gestdo
empresarial. Sugere-se, ainda, que as incubadarasngpresas identifiquem, dentre as
habilidades necessérias ao perfil esperado, qeasnd ser potencializadas ou desenvolvidas
durante o processo de incubacéo pelos gestorebe€amindicadores para o desenvolvimento
de competéncias pode subsidiar acbes de acompamioameformacdo assistida desses
gestores, levando incubadoras de empresas a adotema cultura preventiva, planejando
intencionalmente o desenvolvimento de competémiagestores de tal forma a minimizar o
indice de mortalidade das empresas.
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ABSTRACT

When considering the national business scenergcedly when there is reference to
company mortality, one may perceive the severallaimges to be faced by a Business
Incubator when it proposes to stimulate, suppod aonsolidate companies, wishing to
maintain them in the market in a sustainable wayoAg those challenges, it has become
essential to face the conditioning issues relatetthé high rates of company mortality among
businesses beginning their work projects. In facthese challenges, the present study aimed
at investigating the role of specific competendieselation to the managers of incubating
businesses. As an initial action of this study.eaign of the profile concerning the expected
managing professional of incubated companies wasoehted, privileging three categories of
necessary competencies to the dimension of hunramadration: personal, interpersonal and
ethical competencies. After having the abilitieattivould be composing that professional
profile being defined and classified, methodolobiedternatives were constructed for
investigating the indicators of abilities in maneggeSuch indicators would point at which
abilities had already been developed, and whiclulghstill be developed, through continued
formation in the incubator context, focusing at lammadministration. The research was
conducted with eleven managers of four companiés;hwvere incubated at the CASULO -
UniCEUB Business Incubators in the Federal Distiitte instruments for the investigation of
these competence indicators consisted of: a questiee denominatedRaising ability
indicators on the professional profile of gestuend the methodological strategy of the
Memorial. The social-demographic data of the participants vadso raised through a
guestionnaire created for that purpose. The resldtaonstrated that those who had been
longer in the business incubation program presertiggher rate on the competence
development indicators; and that the personal,cathand interpersonal abilities were
observed. The ethical abilities were closer to whats expected. The study's final
considerations highlight the need of business iatars to define intentionally planned wide
professional profiles, contemplating personal,rimeesonal and ethical and other abilities that
may expand the possibilities of managers who maye haitial difficulties with business
administration. It is also suggested that busimessbators identify the necessary abilities of
the expected profile, which should be become thtenial or should be developed by
managers. To know indicators for the developmermoafipetencies may subsidize actions for
the guided assistance and formation of managéisgthusiness incubators to adopt a culture
of prevention, with intentionally planned suppoytsychological science on how to develop
competencies in administrators, in such a way asimémize companies mortality rate.



SUMARIO
INDICE DE QUADROS ...ttt ettt ettt ee et st ete st et e eae st s s stesaaessseeasaeseneaes XI
INDICE DE FIGURAS ...t ee et e e seeeae e see e Xl
F N o LS = Nt X @7 @ 1O 1
CAPITULO 1 — PSICOLOGIA E DESENVOLVIMENTO HUMANO: ONTRIBUICOES
TEORICAS. ...ttt ettt ettt ettt eeeanssete e ne e 3
1.1 A PSICOLOGIA ESUA CONSOLIDAGCAO CIENTIFICA ...uuiiieieiiii et ee e e et eeeemeeeeeens 3
1.2DESENVOLVIMENTO HUMANO E A CIENCIA PSICOLOGICA......uciivtieiiieeiiieeeeteeeerneestaeeeaneens 7

1.3 A ABORDAGEMHISTORICOCULTURAL DO DESENVOLVIMENTO E OPAPEL DO TRABALHO

............................................................................................................................. 12
CAPITULO 2 — DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS E A ABORDA®/ DE
COMPETENCIAS: ARTICULACOES INICIAIS ...t 15
2.1 ABORDAGEM DE COMPETENCIAS BREVE CONTEXTUALIZACAO HISTORICA........ccccccuun..e. 16
2.2CONCEITO DECOMPETENCIA AMPLIACAO CONCEITUAL ....utiiitieeiiiieeiee et e eeeeeeaeeeeaeeens 20
2.3AVALIACAO DE COMPETENCIA DESAFIOSCONTEMPORANEOS......ccvuiiiitieeineeeeieeeaneeenns 28
CAPITULO 3 — INCUBADORAS DE EMPRESAS NO MUNDO E NBRASIL............... 32
3.1 PERCURSOHISTORICO DASINCUBADORAS DEEMPRESAS. ... .cccvuiiittiieiriieesteeernesenneeaneens 32
3.2IMPLANTACAO DAS INCUBADORAS DEEMPRESAS NOBRASIL ....cvvvieiiiieereeeetieeerieeeaineeenns 36
3.3MORTALIDADE DE EMPRESAS FATORES DESUCESSO HNSUCESSQ......ccvuviivneiernieennnnnns 39
CAPITULO 4 — METODO ...t e e eee e e e eee s 44
4. 1. REFLEXOESINICIAIS ..utiettiitii et ettt e e e et et e e e e e e e et e et e ean e e e s e s s an e e e seaeenas 44
4.2 PROBLEMAS DEPESQUISA .. .cuitiiiit it ieee e e et ee e e et e s e rat e e e e e et e e et e et s eaeeaneeanerenss 46
T @ = | = 1 V3= PP 49
4.4 CONTEXTO: CASULO-INCUBADORA DE EMPRESAS DOUNICEUB ..., 49
Y = [0 N =T 54
T N = 0 0] 0 {3 L PP P PP 54
T €= 1] (0] (=1 TP 56

B INSTRUMENTOS ettt ttnttneeneensestesesn st e stsesssesaseesesesneensenresstertesesenresresnssaesnnrerneen 56



4.6.1 Levantamento de Indicadores de Habilidadd2eadfl Profissional do Gestor ...... 58
4.6.2 MEIMOTTA ....eiiieiei ittt e e e e e e e 70
4.6.3 Questionario para Levantamento So6cio Demimgraf............ccccceeeeiiiiiiiiiineennnn. 71
4.7 CONSTRUGCAO DOTDADOS. . .etuieiitieiitieeiteeettiee et s e et s e eatasesrataseestseetntes st ressanesetsessnieees 71
4. BANALISE DOSDADOS. .....ciiiiiiiiiiiiiiiieeeieeeeeeeetee et eee e et e et e e e e e e et e e e e e e e e e e e eeeeeeeeeeeeeeeeens 12
CAPITULO 5 — APRESENTACAQO DOS RESULTADOS ......coeoiieiiieeeee e 75

5.1INSTRUMENTO PARALEVANTAMENTO DE INDICADORES DEHABILIDADES DO PERFIL

PROFISSIONAL DOGESTOR. ...ccetttttieeeeeeteettttiiaaaaeeeeeesssss s s s e e e e eaeeeessn e e e eeeeeessnnnnnns 75
5.1.1 Resultados das Questdes Fechadas. .. cceveiiiiiiiieciie e, 75
5.1.2 Resultados da QUESLE0 ADEIMA.........cammmmmeeeeeiiiiiiie e eeeeeeer 87
S.2MEMORIAL ...ttt ettt et e e e et e e e e a e et e aeeeneeennaaaa s 89
5.3LEVANTAMENTO SOCIO DEMOGRAFICO....ccuutuiiiiiaeeiiiiiiiiiaa e e e ee et s e e e e e e e s 93
CAPITULO 6 - DISCUSSAO DOS DADOS ..ottt seseseesesesese e 101

6.1INSTRUMENTO PARALEVANTAMENTO DE INDICADORES DEHABILIDADES DO PERFIL

PROFISSIONAL DOGESTOR— QUESTOESFECHADAS........iiiiiiiieeeeei e ee e 101

6.1.1 Habilidades PESSOQIS ............... . vttt eee e e e e as et e e e smnnne e e e e e 103
6.1.2 Habilidades INtErPESSOQIS ........uuutimmmrmmmisiariireieeeaeeeeaeeeeeea e e s e e e e e e e e e eeseeeennanes 104
6.1.3 HabIlidades ELCAS ..........c.coveeeeeeeeee ettt ettt e e et 105

6.2INSTRUMENTO PARALEVANTAMENTO DE INDICADORES DEHABILIDADES DO PERFIL

PROFISSIONAL DOGESTOR- QUESTAOABERTA ....uuiiiiitiieeeeetieeeeeitneeeaensnnseeeesnnnnnns 107
B.3IMEMORIAL ..ttt e et e e s e e e e nn e nn e s e nne e e e e e e 109
6.4LEVANTAMENTO SOCIO DEMOGRAFICO....cccutuuiiiaeeiiiiiiiiii e e eeesie e s eeeeennennes 112
CONSIDERAGOES FINAIS ..ottt st a e esenennareste e 114
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .......cooiiiiieeeeeee ettt eanannaes 118

ANEXOS e 123



Xi

INDICE DE QUADROS

Quadro 1: Custo Socioecondmico Advindo da Taxa ded&lidade Empresarial no Brasil ..39

Quadro 2: Taxa de Mortalidade por Regido e Bra®i0Q — 2002) ...........ccooeeeriiiiininnnnnn. 40.
Quadro 3: Identificacdo dos Gestores PesquiSadOs .. ...ooooeeeeeriieieeeeeee e 56
Quadro 4: Definicdo e Detalhamento do Perfil Pdssqa............cccccvvvviviiiiiiiiiiiiiinn, 61
Quadro 5: Definigdo e Detalhamento do Perfil Indggmal............ouvvveiiiiiiiiiiiiiieneene 62
Quadro 6: Definicdo e Detalhamento do Perfil EtCO..........c.coveveveeeeerce e ceeeneeee, 63

Quadro 7: Distribuicdo, por Questao, dos ItensseHibilidades Investigadas no Instrumento

para Levantamento de Indicadores de Habilidadd2edidl Profissional do Gestor .

Quadro 8: Distribuicdo dos Percentuais Obtidos @eliono Instrumento para Levantamento

de Indicadores de Habilidades do Perfil ProfisdidoaGestor ..............c.oceeeeen. 76
Quadro 9: Distribuicdo das Médias por HabilidadéeRmte ao Resultadode G 1 ............... 76
Quadro 10: Distribuicdo dos Percentuais Obtidos @eP no Instrumento para

Levantamento de Indicadores de Habilidades dolfRrdfissional do Gestor .....77
Quadro 11: Distribuicdo das Médias por Habilida@éelRente ao Resultado de G 2 .....77

Quadro 12: Distribuicdo dos Percentuais Obtidos @eB no Instrumento para

Levantamento de Indicadores de Habilidades dolfdfissional do Gestor .....78
Quadro 13: Distribuicdo das Médias por Habilida@éelRente ao Resultado de G 3 .....78

Quadro 14: Distribuicdo dos Percentuais Obtidos @e#f no Instrumento para

Levantamento de Indicadores de Habilidades dolfRrdfissional do Gestor .....79
Quadro 15: Distribuicdo das Médias por Habilida@éelRente ao Resultado de G 4 .....79

Quadro 16: Distribuicdo dos Percentuais Obtidos @b no Instrumento para

Levantamento de Indicadores de Habilidades dolfRrdfissional do Gestor ..... 80

Quadro 17: Distribuicdo das Médias por HabilidadéelRente ao Resultado de G 5 .....80



Xi
Quadro 18: Distribuicdo dos Percentuais Obtidos @6 no Instrumento para
Levantamento de Indicadores de Habilidades dolfRedfissional do Gestor .....81
Quadro 19: Distribuicdo das Médias por HabilidaééelRente ao Resultado de G 6 .....81

Quadro 20: Distribuicdo dos Percentuais Obtidos @e¥ no Instrumento para

Levantamento de Indicadores de Habilidades dolfdfissional do Gestor .....82
Quadro 21: Distribuicdo das Médias por Habilida@éelRente ao Resultado de G 7 .....82

Quadro 22: Distribuicdo dos Percentuais Obtidos @e8 no Instrumento Para
Levantamento de Indicadores de Habilidades dolfdfissional do Gestor .....83

Quadro 23: Distribuicdo das Médias por HabilidaééelRente ao Resultado de G 8 .....83

Quadro 24: Distribuicdo dos Percentuais Obtidos 29 no Instrumento para

Levantamento de Indicadores de Habilidades dolfdfissional do Gestor .....84
Quadro 25: Distribuicdo das Médias por HabilidadéelRente ao Resultado de G 9 .....84

Quadro 26: Distribuicdo dos Percentuais Obtidos @el0 no Instrumento para
Levantamento de Indicadores de Habilidades dolfdfissional do Gestor .....85

Quadro 27: Distribuicdo das Médias por HabilidaééelRente ao Resultado de G 10 ...85

Quadro 28: Distribuicdo dos Percentuais Obtidos @el1 no Instrumento para

Levantamento de Indicadores de Habilidades dolfRrdfissional do Gestor ..... 86

Quadro 29: Distribuicdo das Médias por Habilida@éelRente ao Resultado de G 11 ...86
Quadro 30: Categoria da Questao Aberta do Instrtorgara Levantamento de
Indicadores de Habilidades do Perfil Profissior@a@estor..............coovveiiiinenennn 88

Quadro 31: Categoria 1 do Memorial..........coeeeeeeveviieriiieiiiiiieiieiieieeriereeneerieeeeeeee e 91
Quadro 32: Categoria 2 do Memorial..........coueeeeeveerieiiiiieiiiiiiiieiieieeeeeeereeeeeeeeeee e 92
Quadro 33: Escolaridade doS GESIOIES...... e eeeeeiiieeeeeiiieeeeeiiieeeeeiiieeeeeeeennnnn. 96
Quadro 34: Areas Deficitarias na Graduacgio parassd® da Empresa....................... 100
Quadro 35: Experiéncias Profissionais AnteriorePaododo de Incubacéo................. 100

Quadro 36: Médias Obtidas pelos Gestores, por idal@s ................oevvvviiiiiiiiiiinnnnn. 102



Figura 1:
Figura 2:
Figura 3:
Figura 4:
Figura 5:
Figura 6:
Figura 7:
Figura 8:
Figura 9:
Figura 10:

Figura 11:

Xiii

INDICE DE FIGURAS

NUmMero de SOCIOS NAS EMPIeSAS...cccuueueeieeeiiiiiiiiiiiiieeae e e e eeieieeeee e e e 93
Tempo de INcubacao das EMPreSas oo ee e 94
GENEIO JOS GESIOIES ... ..iiiiiiece ettt ettt e e e e e rmmne e e e e e s e 94
[AB0E HOS GESIOIES......ccei e s skttt e e e et e ettt e e e e e s annmne e e e e e e s aennneees 95
Area de Formagéo Profissional dos GestaaeGraduacao..........ccevevevevenennan.. 96
Area de Formagéo Profissional dos GestaaePds-Graduagio Lato Sensu......... 97
Tempo de ConcluSao da GradUAGAD ....eeeeeervvrrnmrmninniiieiieaesess s e e srsaenenes 97
Area de AtUAGAOD aS EMPIESAS ... eeveereeeieeeeieeiesieeiesiesesssesesessesnns 98

Relacio entre a Area de Atuacdo da Em@resArea de Formac&o do Gestor ....98
Relac&o entre a Atuacéo do Gestor na&sa a Area de sua Formacio ........... 99

Conhecimentos Suficientes para GesStENYAESA........ccooeeeeieeeiiiin e Q9



APRESENTACAO

Este trabalho constitui-se em uma Dissertacdo detriblo em Psicologia,
apresentada na Universidade de Brasilia, Instittde Psicologia, intitulada
Desenvolvimento de Competéncias: a Mediacdo daoRgi@a em Incubadora de
Empresassob orientacao da Professora Doutora Claisy Mdaanho-Araujo.

O presente estudo consiste na investigacdo do \d@genento de competéncias
nos gestores das empresas incubadas da CASULO ubabhora de Empresas do
UniCEUB. Tratando-se dessas empresas, deve-sedeoasi no que se refere as
habilidades dos gestores para atuarem em areasndée da sua formacdo académica, a
existéncia de uma grande lacuna a ser preenchiodzasAcomo gestdo de pessoas,
financeira, divulgacdo e marketing, sdo fundamen&aiestdo presentes na rotina dos
profissionais que optaram por abrir uma empresasponsabilizar-se pela sua gestéo.
Especificamente, nesta pesquisa, propde-se inaestigps gestores, indicadores de
habilidades pessoais, interpessoais e éticas mer@ gestdo de pessoas que compdem
um perfil profissional esperado.

A abordagem de competéncias no processo de ges@@senvolvimento de
pessoas, em uma perspectiva autbnoma e intencideak considerar o seu carater
dindmico e historico, ressaltado pelo contextole fEampo nos quais se desenvolvem. O
desenvolvimento de competéncias deve ser trabalnadpratica social e produtiva,
entendendo que a simples compreensdo e dominiordeecmento pelo individuo, quer
seja tacito ou cientifico, ndo € o suficiente pestabelecer a competéncia, compreendida
na sua dimensado de praxis. Mobiliza-las requemtag@o e re-significacdo de acoes,
considerando as diversas formas como estas oc@&trarsingularidade da situacdo a ser

enfrentada.



Ao vincular estas acfes aos conceitos sociais eciedmente a competéncias
profissionais significa incorpora-los também aosnceitos da Psicologia do
Desenvolvimento para consolidacdo de um processadel@ificacdo competente na
situacao de trabalho.

O estudo € apresentado em seis capitulos. O Gagitaborda a Psicologia e sua
consolidacéo cientifica, o desenvolvimento humareo abordagem historico cultural do
desenvolvimento e o papel do trabalho.

O Capitulo 2 apresenta a contextualizacdo hist@oesca do desenvolvimento de
competéncias para depois apresentar a ampliac@eittcal estabelecida neste trabalho,
bem como os desafios que constituem a avaliac@ordpeténcia.

O Capitulo 3 apresenta o cenario das incubadoras edhpresas, sua
contextualizacao histérica e sua implantacado nsiBrdeste Capitulo aborda-se ainda a
mortalidade de empresas.

O Capitulo 4 refere-se a metodologia utilizada nabalho, sendo apresentado os
problemas de pesquisa, objetivos, o contexto nd fpiainserida a pesquisa, 0s
participantes, os instrumentos, a construcao dossda analise dos resultados.

O Capitulo 5 apresenta os resultados da pesquigamio os dados construidos
mediante a aplicacdo de cada instrumento.

O Capitulo 6 refere-se a discusséo dos dados lariohm 0s objetivos da pesquisa e
os dados construidos.

E, por fim, as Considera¢cdes Finais e 0s Anexos mimem instrumentos
elaborados na construgcao dos dados (Levantamemtalidadores de habilidades do perfil
profissional do gestor, Memorial e Questionarioapkavantamento sécio demogréfico)
bem como outros materiais utilizados na pesquisatr{® Orientadora, Termo de

Consentimento Livre e Esclarecido).



CAPITULO 1 - PSICOLOGIA E DESENVOLVIMENTO HUMANO:

CONTRIBUICOES TEORICAS

1.1 A Psicologia e Sua Consolidacéo Cientifica

A Psicologia caracteriza-se como uma ciéncia kgaiente nova, pois se
constituiu como area do conhecimento cientificaipdo final do século XIX, apesar de
sua historia estar diretamente relacionada a ouiraas do conhecimento humano,
especialmente a Filosofia. O termo Psicologia ggrar do greggsyché&alma) e déogos
(raz&o); assim, etimologicamente, Psicologia sigmib estudo da alma.

Para os filésofos gregos, conforme relatam Bockialo e Teixeira (1999), a alma
(ou espirito) era entendida como a parte imateliahomem, englobando sentimentos,
pensamentos, desejos, sensacdes e percepcOesabsestgue, a partir destas primeiras
definicbes, seguiu-se um longo processo histércdisicussao acerca do que seria o objeto
de estudo da Psicologia.

Com o advento da era cristd e o dominio do Imgéoimano sobre a Grécia e sobre
parte da Europa e do Oriente Médio, o estudo deogjia passou a ser relacionado ao
conhecimento religioso, especialmente a partir dsedvolvimento do Cristianismo. A
Igreja Catdlica passou de forcga religiosa a forglitipa dominante, pois monopolizava o
poder econbmico, politico e, consequientemente pers®ensadores religiosos elaboram
estudos acerca do que se entendia ser 0 aspeduicpstio ser humano, articulando
dogmas cristédos a filosofia dos antigos gregos.

A época do Renascimento trouxe uma nova forma dan@acdo econdmica e
social ao mundo europeu. As nagbes em formacaolsropavam seu desenvolvimento

através do mercantilismo, que promoveu a descobertevos horizontes geograficos e a



consequente acumulacdo de riquezas. Com as tnamagfoes ocorrendo em todos os
setores da producédo humana houve, também, um poodesralorizacdo do homem.

A tendéncia expansionista, aléem de territoriakecdi, espiritual, artistica e cultural
foi, também, cientifica. As figuras de Copérnic@lifeu e Newton influenciaram o inicio
da sistematizacdo do conhecimento cientifico, cagstabelecimento de métodos e regras
basicas para a construcdo do saber cientificoadugl mudanca da atitude do homem em
relacdo ao conhecimento ficou marcada, entdo, poa profunda ruptura com o
pensamento anterior, antigo e medieval, em relagafontes do conhecimento (Araujo,
1995).

No século XIX, o crescimento do capitalismo e cedeslvimento do processo de
industrializacéo, estimularam o avanc¢o da ciénémso por fornecer respostas e solucdes
praticas no campo da técnica, como, também, peir s sustentaculo a nova ordem
econdmica e social emergente.

Nesse periodo, surgiram algumas tendéncias, a gartiéncia e da Filosofia, que
iriam contribuir para o nascimento da Psicologieendifica, com destaque para o
positivismo que pregava, entre outras questdeanagdosicao dos métodos validos a Fisica
aos dominios da Psicologia (Araujo, 1995). Paragitipismo, era necessario um maior
rigor cientifico na construcdo dos conheciment@sam@ncias humanas, e a Psicologia, até
entdo definida como “ciéncia da alma”, apoiada moaho introspectivo, ndo poderia ser
admitida por essa corrente, a ndo ser que se camp@Eese com meétodos precisos de
mensuracao acerca dos fendmenos da consciéncigdAt895; Bock et al., 1999).

A discussao sobre a ciéncia tinha como centralitlaaiar o conhecimento o mais
objetivo possivel e, portanto, a ligacdo da Psgialcom aspectos imateriais e subjetivos

era questionada, assim como a cientificidade dbeximento psicoldgico.



Com a crescente exigéncia para ser caracterizao @déncia, a Psicologia
comecou a se desvincular da Filosofia. Um pontcomate na historia da cientificidade
da Psicologia foi a criacdo, por Wilhelm Wundt,mtoneiro laboratério para realizacao de
experimentos na area de psicofisiologia. A esqeeresBock (2001) comenta que:

a Psicologia, como area da Ciéncia, vem se desamadn na histéria desde 1875,

quando Wilhelm Wundt (1832-1926) criou o primeirabloratério de Experimentos

em Psicologia, em Leipzig, na Alemanha. Esse mdnmstorico significou o

desligamento das idéias psicoldgicas de idéiasraahst e espiritualistas, que

defendiam a existéncia de uma alma nos homensabsguia a sede da vida

psiquica. (p. 26).

Reconhece-se, assim, que Wundt foi a figura ceqtral personificou, a partir do
seu modo minucioso, logico e sistematico, o espdld Psicologia alema, estabelecendo-a
como disciplina autbnoma no cenario intelectuata E®mva Psicologia era experimental,
relacionando-se muito com a Fisiologia e concedtiase, principalmente, no contetdo
mental. A Psicologia definia-se como a ciéncia desciéncia, assinalando que a
consciéncia seria, simultaneamente, individual elafoseu objeto era a experiéncia
imediata e seus meétodos a experimentacao atravagaspeccao (andlise sistematica dos
conteudos conscientes e de seus elementos) (Af&1§6; Bock, 2001).

Durante o século XIX e inicios do século XX, a Bkigia Cientifica atraia
estudiosos e pesquisadores que, sob novos padegsoducdo de conhecimento,
passaram a definir seu objeto de estudo (0 compernito, a vida psiquica, a consciéncia),
a delimitar seu campo de estudo (diferenciando-é@relas como a Filosofia ou Fisiologia),
a formular métodos de estudo e teorias enquantoanpo consistente de conhecimentos

na area.



Diversas abordagens e “escolas” teorico-conceitf@sno o Funcionalismo,
Estruturalismo, Associacionismo, Behaviorismo, @lsigia da Gestalt e Psicanalise),
sustentaram 0 pensamento psicologico até os arnoa fartir de entdo, a Psicologia
tornou-se uma ciéncia objetiva com o surgimentaun& nova metodologia, pratica e
operacional. A caracteristica da era pods-escolafigewou, entdo, o avanco do método
empirico objetivo, que ultrapassava as fronteirasPdicologia e, a partir de grandes
incentivos financeiros destinados as investigaddesomportamento, inaugurava a era da
pesquisa interdisciplinar, com a colaboracdo déldigos, matematicos, antropélogos,
sociblogos, fisicos, psiquiatras e engenheirosu(jaral995).

As investigacbes empiricas no campo da personaljdaitialmente feitas por
psicologos nos fins do século XIX, diversificaraen-a partir de algumas producdes
importantes como a utilizacdo dos testes de irdetigi, 0 complexo campo da cognicao e
do pensamento e as teorias sobre o desenvolviniem@no. Muitos outros focos de
pesquisa, como aprendizagem, motivacdo, comportanmianormal”, fenbmenos sociais,
integracdo e dinamica grupal, desenvolveram-se asaliica dos métodos empiricos,
tornando a Psicologia operacional, quantitativaientada para a prestacédo de servicos aos
varios segmentos da sociedade. Houve, entdo, undérteia a especializacédo do psicologo
para atuacao nas diversas areas profissionaisuqgieasn.

Diante do breve panorama exposto sobre a evolug&sidologia enquanto ciéncia
e sua contextualizagdo temporal e histérica, asmalbsequente leva a constatacdo que a
Psicologia atual ainda encontra-se dividida engugs svinculos filoséficos e os métodos

cientificos, ambos buscando compreenséao para aexidgde da natureza humana.



1.2 Desenvolvimento Humano e a Ciéncia Psicoldgica

Considerando o reconhecimento da acdo do homera samundo e da influéncia
deste sobre sua constituicdo, a Psicologia do Dek@mento, uma importante area da
Psicologia, trouxe e ainda traz muitas contribisc@®s estudos relacionados ao ser
humano, seu desenvolvimento e sua subjetividade.

De acordo com Bock et al. (1999), estudar o dedeinvento humano implica
compreender que o sujeito é formado pela interdeaarios fatores como, por exemplo, a
hereditariedade, o ambiente fisico e social, a ragéo orgéanica, a historia, a cultura, as
relacdes interpessoais.

Segundo Lima (1997) o desenvolvimento do ser huns&oore por uma continua
transformacao, resultante de sua interacdo comntexto no qual esta inserido. Dessa

forma a autora destaca que:

sendo dotado de um sistema nervoso de grandecplasi, o ser humano tem
potencialmente uma multiplicidade de caminhos dgewlolvimento. A direcéo

gue tomara seu desenvolvimento é funcdo do meiguarele nasce, das praticas
culturais, das instituicbes de que participa e gassibilidades de acesso a

informacdes existentes em seu contexto. (pp. 3-4).

A Psicologia do Desenvolvimento entende, portantpe os rumos do
desenvolvimento de um sujeito ndo estdo previamdatmidos no momento do seu
nascimento, uma vez que esse desenvolvimento se@mpne envolto em fatores sociais e
fisicos, o que significa que o comportamento deveestudado no bojo das relagbes e das
situacoes.

Analisando a histéria da Psicologia do Desenvolnitme Jobim e Souza (1996)

apontam que, apesar da Psicologia do Desenvolvimimt se proposto a apresentar



reflexbes sobre o desenvolvimento humano e a abormdwos aspectos deste
desenvolvimento, acabou se tornando “modeladora” telerias e conceitos que
ocasionaram tanto a producédo quanto o consumosddsis teorias, ao serem transpostas
para a vida cotidiana, foram entendidas enquantodpa de normalidade e adequacéo,
favorecendo a padronizacdo, normatizacdo e, coestEjiente, exclusdo. Assim, a
Psicologia do Desenvolvimento tanto formulava #orguanto influenciava o proprio
desenvolvimento das pessoas, a partir, principakpeme alguns pressupostos
deterministas para o curso do desenvolvimento haman

Nesse sentido, os estudos e pesquisas em PsicdodZzesenvolvimento “tém
consequéncias constitutivas sobre o sujeito emdog@im ou seja, sua funcao interpretativa
permite a producdo e o consumo de conceitos pejaro da sociedade” (Jobim e Souza,
1996, p. 41).

Por essa razéo, Jobim e Souza (1996), defende que:

mais do que observar e descrever cientificamentdesenvolvimento humano, a
psicologia do desenvolvimento formula os ideaisapar desenvolvimento,
providencia os meios para realizad-los e, mais de tpdo isso, acaba por
desenvolver criancas, adolescentes e ndés mesmasultosa-, com base em
determinados enquadramentos, participando de rfosseacdo como sujeitos e

como objetos. (p. 41).

Para a autora, a Psicologia do Desenvolvimentoadanseus avancos em virtude
de suas descobertas especificas, suas inovacOeslohdgicas e suas clarificacdes
terminoldgicas, propagava a idéia de que 0 seurgselyo processo de construcdo seria
livre de motivos politicos e ideolégicos. Por outrdo, pesquisas e estudos psicolégicos

contemporaneos vém apontando para a compreensd@tesdmvolvimento humano de



forma integrada e global, sendo influenciado, de, fpor uma relacédo dinamica entre os
fatores internos e o contexto social, culturaljtmal e relacional no qual os sujeitos vivem.

O que fica claro no conhecimento psicolégico a&ual lugar social ocupado pelo
sujeito, como um ser que interage com a histodane a cultura do seu tempo, e que pode
modificar seu contexto e ir sendo modificado per(élraujo, 2003).

Assim, a partir de novos olhares para o desenvelim humano, algumas
correntes tedricas da Psicologia moderna, apoiaemas contribuicdes das concepcdes
interacionistas para elaborar explicacfes sobmmstituicdo do desenvolvimento humano,
integrando os aspectos individual, social, cult@ahistorico. H4 que se considerar os
aspectos presentes no contexto do sujeito, e ndossaspectos bioldgicos, como
promotores de desenvolvimento. Nessa nova perspeeidrico-critica da Psicologia do
Desenvolvimento, ha uma énfase na relacdo entralividuo, enquanto sujeito de sua
histdria, e o contexto socio-cultural (Araujo, 203

Integrar, na constituicdo complexa dessa subjeiiléd os aspectos individual,
social, cultural e histérico vem sendo um desafiremtado pelas teorias psicologicas
contemporaneas. Grandes contribuicbes tém chegasltedricos russos, apesar de seus
trabalhos e pesquisas ja datarem da primeira mdtadéculo XX.

Dentre esses teoricos, o de maior destaque foiS.ewygotsky (1896-1934), que
defendeu uma explicagabistorico-cultural para o desenvolvimento humano. Para
Vygotsky (1984), a visdo de desenvolvimento é ldsmeaa concep¢do da construcao
gradativa de um organismo ativo que ocorre em unbiente que € historico e
essencialmente social.

Segundo a abordagem histérico-cultural, os fenom@siquicos especificamente
humanos originam-se da mediagdo entre a histodalse a experiéncia individual e

concreta dos sujeitos, exercida por meio de refagdeiais partilhadas. O sujeito vai
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transformando o que aprende no seu cotidiano eealasbes que partilha em conceitos
mais elaborados e mais ampliados.

Na perspectiva de desenvolvimento de Vygotsky (L9888} interacbes sociais
assumem vital importancia no processo de desemwehtb e aquisicdo de conhecimento.
Sao essas relacoes, estabelecidas desde o monsenssamento, que irdo dar forma e
sentido ao desenvolvimento do sujeito, promovendtraasformacdo dos processos
elementares, de origem biologica, em processosistg® ou processos psicolégicos mais
complexos, de origem socio-cultural. Esses prosesgperiores, de acordo com Vygotsky
(1984), referem-se aos mecanismos psicoldgicos swisticados e mais complexos,
caracteristicamente humanos. Eles envolvem a agéocional, a consciéncia em relacéo
ao comportamento e as a¢fes, a autonomia, entms @spectos.

Assim, as estruturas mentais vdo se desenvolveedformina cada vez mais
complexa a medida que ha interacbes com o conwtm-cultural, possibilitando a
compreensao da realidade e de si proprio a pasitrdnsformacdes dos significados que
sao compartilhados nas relagdes sociais (Araufp,1Z003).

O desenvolvimento humano psicoloégico constituifgaitanto, em um processo
dindmico de transformacao de significados partitisasiocialmente, que oportuniza a re-
significacdo de signos e simbolos culturais presenb contexto. Essas transformacgdes
sdo explicadas, na abordagem histérico cultural, peio do processo psicolégico da
internalizacdo. Nesse processo, @esenvolvimento psiquico ocorre em duas dimensdes:
primeiro, no nivel socialna medida em que sdo partilhados significada® exst pessoas
nas relacdes; e, depois, no nivel individuglando ocorre a re-organizagdo e re-
significacdo dos significados partilhados em prsagsparticulares, originando novos
sentidos reconstruidos internamente. Assim, a nialeacdo ocorre por meio das

dimensbenterpsicologica(social) eintrapsicolégica(individual).
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A partir desses pressupostos, entende-se que roficsigos presentes nas formas
de organizacao da realidade vao sendo transfornpmicsiogicamente pelas pessoas, que
re-constroem, de um jeito proprio e particular,esssignificados; suas vontades, seus
pensamentos, suas emocdes, seus objetivos, sepsrtamentos, seus valores vao sendo,
assim, construidos social e culturalmente. De acooin a abordagem historico-cultural
do desenvolvimento humano, é na interacdo socia @ individuo vai conseguir
reorganizar seu conhecimento e suas funcdes pgicafd Ele constroi, partilhando e
negociando, seu processo de internalizacdo. E apsérele aprende, organizando e re-
significando o contexto sécio-cultural no qual ssehvolve (Araujo, 2003).

Ao reorganizar seu conhecimento e reconstruir gsifgiados partilhados e
negociados ns relacdes, a pessoa também re-sigaiftontexto socio-cultural no qual se
desenvolve. A importancia da cultura é fundamen&sse processo, pois pelas trocas
culturais ocorre anediacdodos significados e sentidos e a compreensdo quersroi
sobre a realidade e sobre os proprios sujeitose@imdo da cultura, o desenvolvimento
vai tendo distintos caminhos de construcao.

Assim € que a relacdo social funciona comoaamal de socializacgao qual as
mediacdes ocorrem. Isto é, existe ganal de comunicacdoas relacoes, pelo qual a
cultura é partilhada entre as pessoas, favorecang@diacdo dos significados que séo
comuns a esse ambiente social e cultural.

Ao longo da histéria do homem, esse processo dagrem provocado sua propria
evolucdo e de seu desenvolvimento psicoldgico, cepgente das funcbes mentais
superiores.

Enquanto os animais possuem func¢des primitivasicsgritapazes de simbolizar ou

representar mentalmente uma idéia, o ser humanendase fun¢bes psicoldgicas
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superiores por Ihes ser possivel, por meio da éggm, comunicarem-se por signos e
simbolos, conferindo intencdo e consciéncia engdielaos proprios atos (Araujo, 2003).
Dessa forma, para Vygotsky (1984), o desenvolviménomano é qualitativamente
diferente do animal devido ao desenvolvimento dagdes mentais superiores, as quais
séo produto do desenvolvimento historico-culturilacdo do homem sobre a realidade é
que confere a este processo seu carater historisocial que, por sua vez, leva a

transformacao do proprio homem.

1.3 A Abordagem Histérico Cultural do Desenvolvimeto e o Papel do

Trabalho

Uma das dimensfes sociais com as quais 0 sujeitelaa@ona e que participa de
sua propria constituicdo é o trabalho. As situaglgerabalho sdo extremamente férteis a
promocao de desenvolvimento psicolégico, porquangém por intermédio do trabalho
gue acontecem transformacdes culturais, sociaidi@duais.

Assim, as transformacfes nas condi¢des sociocigitemaas atividades de trabalho
que o sujeito desenvolve estéo relacionadas a@gmlo psiquismo humano.

Leontiev (s.d.) apresenta uma inovadora discussi® & pré-historia e o advento
da consciéncia humana. O autor realiza uma ar@ééiséifica acerca do desenvolvimento e
da evolucdo do psiquismo em uma perspectiva filégem Estudando o psiquismo
animal, sua complexidade estrutural e o desenvelvimdas atividades especificas a cada
espécie, o autor defende que cada grau do deseaneoblo psicolégico animal
corresponde a passagem a novas condi¢des extet®mdsténcia e um passo adiante na

complexidade da sua organizacao fisica.
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As particularidades que o desenvolvimento psicebgiumano adquire em funcéo
das transformacdes nas condi¢cdes socio-culturdisseatividades que desenvolve estédo
amplamente associadas e influenciadas pelo apaneitire o desenvolvimento do trabalho
(Barbosa & Araujo, 2005).

Leontiev (s.d.) d4 uma importancia especial a esumediatizada dos processos
psicolégicos enquanto um mecanismo de apropriagidliférentes formas sociais de
atividade elaborada e historicamente constituidea Ble, 0 homem encontra na sociedade
e no mundo transformado pelo processo socio-histods meios, aptiddes e saber-fazer
necessarios para realizar a atividade que medesza ligacdo com a natureza.

Assim, em relacdo ao papel do trabalho no deseimvehto humano, Barbosa e

Araujo (2005), referindo-se a Leontiev, mencionara:q

para o autor, o aparecimento e o desenvolvimentdratlho foi a primeira e
fundamental condicdo para o surgimento da condei@memana, seguido pelo
desenvolvimento da linguagem. As acdes sociais @nem e seus processos
simbolicos provocaram a transformacdo e hominizagioérebro, dos érgdos de
atividade externa e dos sentidos. Assim, a pads klacbes de trabalho que
emergiam na sociedade, as acbes coletivas origmd®es soOcio-histéricas que

regiam as interacfes humanas. (p. 154).

Dessa forma € que, na histéria da humanidadebaltm@adquiriu fungédo essencial,
caracterizado pela transformacdo da natureza, r@mpém, por transformacgdes
significativas e marcantes para o desenvolvimesiguico humano.

Estudar o desenvolvimento humano a partir da anéhs relacdes pode contribuir
para modificar muitas praticas sociais e de trabahe geram roétulos, pré-conceitos e

outras dificuldades nos relacionamentos interpéssoa
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Essas dificuldades estdo ficando cada vez maigmessno contexto profissional,
aparecendo sob a forma de varios tipos de relasgiigsis: relacdes de poder, relacdes de
dominacéao, relacdes de conflito e outras, quecaaerem com frequéncia, desequilibram
o trabalho coletivo, interferindo na atuacao psifisal e comprometendo-a.

E importante que os atuais gestores compreendamno songem essas relacées,
para saber modifica-las, provocando novas condigédsrmacéao profissional.

Nesse sentido, utilizar as relagdes sociais comm@ioras de desenvolvimento de
competéncias especificas ao trabalho, pode canstglem ferramenta de sucesso para
experiéncias de gestao.

Pode-se concluir que as relacdes interpessoaisfugdamental importancia na
constituicdo da subjetividade e que, no contextdiggional, a qualidade dessas relacbes
podem influenciar tanto o sucesso quanto o fracdssibjetivos e metas.

As relacdes entre gestores e empregados sao pdrasa organizacao do trabalho

cotidiano, para praticas de gestdo, para oportdaglae desenvolvimento humano e de

competéncias profissionais.
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CAPITULO 2 — DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS E A ABORDAGEM DE

COMPETENCIAS: ARTICULACOES INICIAIS

O desenvolvimento da identidade de qualquer categoofissional € um processo
de longo prazo, pois compreende a construcao dehist@ia profissional, vinculada as
caracteristicas pessoais e as especificidadesgimfais, bem como as competéncias que
permitam considerar e articular teorias, métodegperiéncias diante da identificacdo de
um problema e da necessidade de soluciona-lo.

Neste processo, ao deparar-se com um problemafisgownal nem sempre tem,
antecipadamente, a sua solucdo ou todos os dadasupe tomada de decisdo mais
segura. Assim, € preciso construir um amplo reperife procedimentos que considere
diferentes formas de saberes (académicos, espadad, praticos, da experiéncia),
algumas normas, regras e técnicas proprias dasg#@iofi mas, principalmente, uma
capacidade dautonomiaque o leve a exercitar escolhas e julgamentogsprofais de
forma mais segura e clara.

Essa possibilidade dgerenciar procedimentos de trabalho e decisdes leva o
profissional a trabalhar com menos estresse di@dateondicdes inadequadas, tais como:
incompatibilidades de relacionamento interpessdiabjtes das tarefas, falhas nas
atividades e imprevisibilidades gerais nas situsigiietrabalho cotidianas.

Em um processo de formacé&o profissional assistisiaecialmente voltado para o
desenvolvimento de pessoas, a abordagem de comiastéleve constituir-se em um dos
principais organizadores dessa formacao, poispaldsrao habilitar o profissional a ter o
esperado “poder de gerenciamento” sobre habilida#dseres e conhecimentos de modo

geral (Araujo, 2003).
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Entretanto, a autonomia e a responsabilidade maengar acdes profissionais ndo
sdo construidas sem uma intencionalidade por pgarwujeito: dependem de uma grande
capacidade deefletir sobre e para sua acaé partir dai ele podera criar um sistema de
saberes e de habilidades articulado a um repert@icondutas e de rotinas disponiveis,
para uma construcao autbnoma de competénciasgioofss.

Mas, para utilizar a abordagem de competéncias mmprocesso de gestdo e
desenvolvimento de pessoas, nessa perspectiveomadintencional, € preciso ampliar o
conceito de competéncia. Ao focalizar o desenvavitn de competéncias, é importante
explicitar os referenciais utilizados na compreensdampliacdo desse conceito, que é
complexo e possui multiplas dimensoes.

A proxima secdo apresenta analises historicas qostram as modificacdes
sofridas no conceito de competéncia em funcdo @ects econdmicos, sociais e
ideoldgicos. Tal apresentacao tera como referé@geca orientadora o trabalho de Araujo

(2003).

2.1 Abordagem de Competéncias: Breve Contextualizag Historica

A nocdo de competéncia ja era utilizada na ldaddiMpela linguagem juridica
onde tribunais “competentes” eram nomeados paraeterminado tipo de julgamento a
pessoas ou instituicdes “com competéncia” parazegatertos atos juridicamente validos
(Isambert-Jamati, 1997). Posteriormente, o conasgtaompeténcia foi sendo vinculado,
de forma mais geral, a uma capacidade reconhe@dacédo ou de expressédo sobre
determinados assuntos.

Ainda hoje, considerando o0 uso popular do conce#fttonhecer uma pessoa com

competéncia é atribuir-lhe um dominio suficiente wma determinada area, de tal forma
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que essa pessoa saiba: identificar aspectos psoptiodisfuncdes ligadas a diferentes
situacOes especificas dessa area de dominio; decidielhor maneira de intervir para
obter bons resultados com eficacia e economia desmatilizar técnicas e métodos
definidos; modificar e combinar varios esquemasgi¢lis, sensoriais, comportamentais,
etc), ajustando-os em funcéo do uso requerido @ siawhcao (Isambert-Jamati, 1997).

Assim, a nocdo de competéncia é polissémica e fgeexocar simultaneamente
uma multiplicidade de conhecimentos e de “sabegrfa@uando colocados ou ndo em
pratica nas atividades), bem como suas diversassoquer sejam a escola ou outras
origens dessa aprendizagem (Araujo, 2003).

Ainda segundo a autora, as inumeras mudancas a@e®mas condi¢cdes sociais,
econdmicas, historicas e culturais das ultimasdéesadas influenciaram as relacfes e as
situacOes de trabalho, redefinindo perfis profisgie e estabelecendo novas organizacdes
do trabalho. A complexidade da questdo da competé@nesce em extensdo neste novo
cenario, onde aparecem critérios de competéncategarias de “saberes”, conceitos
particulares que geram terminologias associadasrapeténcias: “performance”, “know-
how”, “qualificacdo” e inUmeras definicbes parabfsees”, adquiridos por habito ou por
aprendizagem formal ou informal.

Especialmente no mundo do trabalho, a nocdo de et@mga assume conceitos
diversos, a partir das influéncias histéricas enéoucas. Para Kuenzer (2002), nos anos
70, ocasionado por uma divisdo técnica e fragmanti trabalho, o significado de
competéncia atrelava-se a um saber tacito, um r'daber” fruto de préaticas de trabalho
oriundas de oportunidades diferentes e de umadelsistematizagéo e articulagdo com o
conhecimento tedrico. Esse entendimento sobre démgas altera-se a medida que o
contexto sécio-historico e econdmico se transforgerando maior complexidade aos

processos de trabalho, exigindo aprofundamentmnbeximento cientifico-tecnolégico e
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a utilizacdo de capacidades cognitivas complexaserd/olvidas por meio de relacdes
sistematizadas com o conhecimento tedérico formal.

Em resposta a esses cenarios socio-econémicosensurgpvas formas de
administracdo de empresas das quais o taylorisimaismo constituiram-se em modelos.
Nestes modelos, o objetivo era racionalizar e atenenproducdo, gerando a concepcgao
de um trabalhador mecanicista, para o qual a prodatie deveria ser o Unico interesse. O
conceito de competéncia, nesses contextos, atreéavao perfil esperado para o
trabalhador com o foco em habilidades e saberés@sa

A partir da década de 80, esbocou-se, nos paidastiralizados, um novo padrao
de desenvolvimento econdmico denominado toyotisBgte modo de organizacdo da
producdo, que se desenvolveu a partir da globakzdg capitalismo no Japao, adquiriu,
posteriormente, uma projecdo mundial.

Na época, 0 cenario no Japéo, diferentemente d&staslos Unidos e da Europa,
caracterizava-se por um pequeno mercado consungdoassez de capital e de matéria-
prima, e grande disponibilidade de mé&o-de-obra esecializada, impossibilitando a
producdo em massa, adotada mundialmente a pastimddelos taylorista e fordista. A
solucéo foi 0 aumento da produtividade por meidatl@icacdo de pequenas quantidades
de numerosos modelos de produtos, voltados pararcado externo. Esta iniciativa tinha
como objetivo a geracao de divisas, tanto paraengho de matérias-primas e alimentos,
quanto para importacdo dos equipamentos e bens ag#éalc necessarios para o
desenvolvimento da prépria industrializac&o.

No toyotismo, verifica-se que a mecanizacéo é\fehe a producédo é voltada para
mercados muito segmentados, fazendo com que a eaébrd ndo possa ser especializada
em func¢des Unicas e restritas como nos modelosdomtanteriormente. Para atingir o

objetivo de produzir pecas diferenciadas, os japemeinvestiram na educacdo e
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qualificacdo de seu povo, e o toyotismo, ao inv&sadancar na tradicional divisdo do
trabalho, seguiu um caminho inverso, incentivandoauatuacdo voltada para o
enriguecimento do trabalho, baseada principalmeatecnologia da informacéo.

A partir dessa configuracdo, as empresas toyotigsssimiriam a supremacia
econdmica, devido a sua sistematica produtiva,rasahdo o padrdo norte-americano.
Neste momento, fatores como a qualidade e a dillsi de produtos passaram a ser
considerados aspectos importantes para melhoreatand consumidores.

Da década de 80 em diante, os modelos de admgéietrque surgiram foram
baseados, principalmente, no desenvolvimento tégrem, aspecto que passou a ser
indissociavel do crescimento econémico e produtestando cada vez mais presente na
gestdo empresarial (Kuenzer, 2002).

Desta forma, percebe-se que o0 contexto socio-lustée econdémico é
constantemente modificado, promovendo transforngedmfluenciando os processos de
trabalho. O setor produtivo passa, cada vez maisirendar dos profissionais uma atitude
mais critica frente as novas situacdes do trabalhansercdo de novas tecnologias exige
uma solida formacdo para os trabalhadores. Essasnpas influenciaram também o
conceito de competéncia que assumiu novos sigddgaatrelados a ampliacdo do
trabalho abstrato e do trabalho ndo material, ma tentativa de reestruturacao produtiva
gue integre todas as formas de trabalho.

O conceito de competéncia se universalizou na raedicth que apoiou a
modalidade de trabalho estruturado, exigindo damite conhecimentos cientificos e
tecnoldgicos articulados ao desenvolvimento psicomoognitivo e afetivo (fazer, saber e

ser).
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2.2 Conceito de Competéncia: Ampliagcdo Conceitual

Particularmente no contexto das organizacdes ouesaR O termo competéncia
foi sendo vinculado a uma variedade de atributosiocdcapacidades”, “aptidées”,
“qualificacbes” que seriam adequados e esperadosiesempenho de determinadas
atividades profissionais. Essa diversidade nazatgfo do termo contribuiu para que o
conceito de competéncia fosse sendo, recentemdet®ssociado da idéia de uma
especialidade de alto nivel, adquirindo mais fldizdcdo e um uso mais constante,
principalmente no sistema educativo.

Entretanto, de modo geral nestes contextos dilaadids de investigacdo, esse
conceito foi abordado como unaracteristica individugl um atributo esperado ao
individuo, sem implicar um carater coletivo a comalgido de competéncias demandadas a
um contexto profissional especifico ou a uma detexda categoria profissional.

Atualmente, a nocdo de competéncias tem sido addéizindiscriminadamente,
fazendo com que seja encontrada na literaturaedifies definicées. Conforme mencionado
por Depresbiteris (2005), “na linguagem populatgrono competéncia é usado como ‘ser

capaz de fazer algo de modo bem feito™ (p. 6).ufoea descreve, ainda, outros cenarios
nos quais essa nocao de competéncias é adotada dediferentes conceitos.

Tém-se nos trabalhos de Perrenoud (2002, 2001,a2@WD0b, 1999a, 1999b),
importantes referenciais utilizados como ponto detiga para a reflexdo sobre o
desenvolvimento de competéncias. Esse autor, &ar tda definicAo de competéncia,
chama atencgdo para os varios significados adofzatesa palavra e para a dificuldade em

se obter uma unica definicdo, pois hd consensoude apesar de diversificadas, tais

definicbes ainda ndo contemplam o real significdaléermo.
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Na verdade, considera-se que nenhuma competém@daéao individuo surgindo,
portanto, a partir de um processo historico e soma seja, da articulacdo de
conhecimentos, esquemas mentais, capacidadesidaded e saberes. Perrenoud (2002,
2001) considera, ainda, como indicador de competémcapacidade de agir reflexiva e
eficazmente em uma determinada situacéo.

Para Araujo (2003), “ser competente caracterizpese diante de uma situacao-
problema, mobilizar recursos e comportamentos disets que deverdo ser articulados
aos pontos criticos identificados, para que sejasipel tomar decisdes e fazer
encaminhamentos adequados e Uteis ao enfrentadeestmacao” (p. 77).

Ao se tratar de competéncias deve-se consideram casater dinamico e historico,
ressaltado pelo contexto e pelo tempo no qual sendelvem. Assim, € imprescindivel
que o individuo tenha tempo de analisar suas expeas para avaliar a utilizacdo de seus
recursos e habilidades, aspectos mobilizadoresaapeténcias. Outro fator importante
no processo de construcdo de competéncias € zagdib de conhecimentos, “quer sejam
aprofundados e sistematizados ou advindos da éxg&ipessoal; quer sejam elementares
e superficiais ou complexos e organizados por meiedes” (Araujo, 2003, p. 77).

Ainda de acordo com a autora,campeténciadeve ser entendidaomo uma
capacidade de agir reflexiva e eficazmente em umrméado tipo de situacdo, apoiada
em um conjunto articulado e dinamico de conheciogrgaberes, habilidades, esquemas
mentais, atitudes e posturas. Eat@io reflexivapode transferir-se para outra qualquer
situagcao, que nao somente aquela a qual se destigmalmente (Araujo, 2003).

Segundo Tardif (2002), construir competéncias piEss considerar, de modo
preponderante, a dimensao histdrica da vida pesgwalfissional. Para Araujo (2003):

E no processo temporal de construcio de compeséga@o profissional domina

progressivamente 0s conhecimentos necessariosliaagéa da sua atividade
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laboral; que ressignifica crencas, representacfestezas sobre sua pratica; que

amalgama habilidades, saberes e conhecimentos ordsadicOes, dilemas e

tensdes oriundos das diversas fontes que divemsifichistoricamente, as

competéncias. (p. 78).

De acordo com Kuenzer (2002), as competéncias desandesenvolvidas na
pratica social e produtiva, reafirmando que simpkase a compreensdo do dominio do
conhecimento por parte do individuo, seja tacikga sientifico, ndo é suficiente para que
se estabeleca a competéncia, compreendida na seasdio de praxis. Essa dimensao
praxicano conceito de competéncia articula as espediildd da teoria e da pratica: nem
s6 o0 conhecimento tedrico e nem o agir simplesmes@te suficientes para o
desenvolvimento de competéncias.

Kuenzer (2002) utiliza-se do conceito plaxis como fundamento do processo de
conhecimento, defendendo que ndo se conhece ourassforma a realidade
exclusivamente por uma acdo do pensamento, magpainmeio da atividade critico-
pratica.

Desta forma, Kuenzer (2002) percebe o conceitomdgeténcia como:

a capacidade de agir, em situacdes previstas epréastas, com rapidez e
eficiéncia, articulando conhecimentos tacitos atdieos a experiéncias de vida e
laborais vivenciadas ao longo das histérias de. \Etatem sido vinculado a idéia
de solucionar problemas, mobilizando conhecimedwdorma transdisciplinar a
comportamentos e habilidades psicofisicas, e gangb-0s para novas situacoes;

sup0de, portanto, a capacidade de atuar mobilizeodieecimentos. (p. 9).

O conceito de praxis compreende, “além da dimens§oitiva da acdo humana, a
dimensao afetiva, ambas confluindo para os fazérwesanos, sem 0 que nao se

materializam, e ndo se transformam” (Kuenzer, 2@02,1). Para ela, o desenvolvimento
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de competéncias sO podera ocorrer por meio do®$s0s sociais e produtivos: “Nao que
a pratica tedrica, e o desenvolvimento de comp&€mognitivas superiores ndo sejam de
fundamental importancia para o desenvolvimento atlepeténcias; mas por si sés, sdo
insuficientes” (Kuenzer, 2002, p. 13).

Ainda conforme Kuenzer (2002), deve-se ressaltdmaensédo da influéncia dos
conhecimentos no desenvolvimento de competénciashétimentos e competéncias sédo
processos que se articulam, mas néo se identificdmse confundem; deste modo, ndo se
deve abrir mao de transmitir conhecimentos ao sgoameter com o desenvolvimento de
competéncias, pois que as acbes humanas impregndm-agum tipo de conhecimento.
Quando mobiliza conhecimentos para uma atuacaoeateme, o sujeito ndo os utiliza em
niveis equivalentes e nem da mesma maneira, gi@ido alguns e considerando outros
como periféricos ou secundarios; nesse sentido,uemprocesso de construcdo de
competéncias, ha que se ter clareza dessa esdothagus motivos e desdobramentos. A
competéncia ultrapassa, portanto, os saberes e@or@ntos, mas nao se constitui sem
eles.

De modo geral, a literatura aponta para um naarmtisimento entre as dimensdes
cognitivas e comportamentais como constituintescdagpeténcias. Entretanto, existe uma
grande preocupacdo em se considerar componentesacestruturacdo de capacidades, o
conjunto de saberes, as qualificacfes tacitas oaisce, principalmente, a subjetividade
do trabalhador, como de extrema relevancia diaotdesafio de buscar a integragéo de
competéncias em um programa de capacitacdo (Deh@@]l; Depresbiteris, 2001;
Kuenzer, 2002).

A competéncia associa, portanto, uma caracteristecdéemporalidadeao seu
desenvolvimento, pois exige apropriacdo e integragdiogressivas de recursos,

conhecimentos, saberes além das possiveis trarzfoes de crencgas, representacoes,
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valores. Para Araujo (2003) a consolidacdo das eténpias na trajetOria profissional

pressupde uma dimenséo histoérica, re-significadantdel o desenvolvimento do sujeito, no
interjogo das relacbes sociais partilhadas. Asdiabalhar competéncias € prever
processos de continuidade e de rupturas transfalorse complementarmente, em funcao
das diferentes situacdes que vivenciamos.

Ha que se considerar, nos estudos sobre competfatemporalidade necessaria a
articulacdo entre os diversos saberes e exper&gnumhecimentos praticos e tedricos,
pois, quando o profissional € chamado a respondigterminadas situacdes, mobiliza
distintos tipos de saberes e conhecimento, qusd@equivalentes.

Aliada a caracteristica de temporalidade, as cdanpets devem ser entendidas
como expressao da orquestracao de inumeros e esrgdeimentos, que se mobilizam em
funcdo de demandas contextualizadas e relacionais.

Segundo Stroobants (1993), aprender a identifioabilizar, gerenciar e utilizar
conjuntos de esquemas, recursos, habilidades, esaberonhecimentos e outras
caracteristicas pertinentes € o0 que leva a vd#dlk de uma competéncia,
compreendendo-a como “produto de processo e nam quonto de partida”. Essa
perspectiva torna a abordagem por competéncia @wmanfenta que determina uma
relacdo mais flexibilizada com a constru¢do do is@ba transposicdo desse saber para
acoOes cotidianas.

Mobilizar competéncias requer orientagéo e re-Bggdo de acdes, considerando
as diversas formas como estas acdes ocorrem: de fdialética, da repeticdo ou da
criatividade, do hébito ou da reflexdo, da intuigdodo pragmatismo, do inédito ou do
comum, do familiar ou do inusitado — considerarato, contrapartida, a singularidade da

situacao a ser enfrentada (Araujo, 2003).
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Para autores como Le Boterf (1994) e Perrenoud1(20® maioria das acdes
humanas é regida por um conjunto de recursos &oéjaestracao desses recursos” que

propiciara o desenvolvimento de uma competéncia:

a competéncia nao reside nos recursos (conhecisjecapacidades...) a serem
mobilizados, maga propria mobilizacdo desses recursAscompeténcia pertence
a ordem do “saber mobilizar”. Para haver competé@reciso que esteja em jogo
um repertorio de recursos (conhecimentos, capassd@dgnitivas, capacidades

relacionais...). (Le Boterf, 1994, p. 16).

Assim, expressar e exercitar um recurso (sabeoeiecimentos, etc.) pode fazer
com que o sujeito desenvolva habilidades, capaegjaapbtidoes, esquemasber-fazer
entretanto, sé a partir da mobilizacdo desse ctmjde recursos é que uma competéncia
poderda desenvolver-se, quer seja de forma gerdilizawel” em contextos né&o
identificaveis inicialmente, ou de forma limitadama situacao bastante especifica.

No momento em que um profissional precisa enfremtaa situacdo para a qual
nao dispde das competéncias necessarias, ele podea conduta automatizada como
resultado de alguns esquemas adequados que jai,paasupode, sem apelar
necessariamente para conhecimentos, explorarit@state articular varios esquemas, que
podem leva-lo ao sucesso ou ao fracasso. A impodidade das consequiéncias dessa
acao vai fazer com que aceite que nao pode enfreoma seguranca qualquer situacao,
sem que para isso busque, de forma intencional ce im@itiva, uma “tomada de
consciéncia e a codificagao de esquemas em opstg€&@renoud, 2001).

Assim, outro aspecto que deve ser ressaltado éeacionalidade na acdo de
mobilizacdo de recursos para o desenvolviment@ogeténcias.

Conforme exemplificado por Perrenoud (2002) “todds refletimos na agéo e

sobre a a¢&o, e nem por isso nos tornamos praofasiceflexivos. E preciso estabelecer a
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distincdo entre a postura reflexiva do profissianalreflexdo episédica de todos nos sobre
o que fazermos” (p. 13). Essa questdo deve sencalda, principalmente, na pratica
profissional onde a acao deve ser refletida e anv@almente mobilizada.

Para Araujo (2003) “trabalhar a intencionalidadecoastrucdo de uma postura
reflexiva é disponibilizar-se, abrir-se e condwsat-com autonomia e responsabilidade, a
umaconsciéncia reflexivalp. 95).

As demandas profissionais exigem do gestor queakalhe tanto pelo seu proprio
desenvolvimento, construindo competéncias espasifis necessidades de sua identidade
pessoal e profissional, quanto se responsabilitedesenvolvimento de competéncias nos
demais participantes do contexto de trabalho.

Agregar os empregados a um trabalho voltado paeaarganizacdo coletiva, por
meio da constituicdo de equipes, requer a mobdzaip desejo desses profissionais na
direcdo de algo que faca diferenca nas suas @Atiaailite suas tarefas e provoque
resultados satisfatorios.

A mobilizacdo e utilizacdo de conhecimentos, hdades, saberes e demais
recursos internos e externos, acrescentando aedes valor de uso; a possibilidade de
transformar informacdo em conhecimento, e a utifimade competéncias individuais ou
mais amplas requer um aprendizado intencionalm@ateejado. Sistematizar e planejar
esse aprendizado sdo as metas que fundamentameuonganizacdo e ampliacdo aos
modelos de gestédo por competéncias.

Contudo, o uso da abordagem por competéncias nacors#itui como uma
alternativa tranquila nem nas suas explicagOesettiags, nem na sua operacionalizagao.
Acredita-se que refletir sobre a influéncia da rae@lo auxiliando os processos de

transformacdo das fungbes psicolégicas mais complegue considerar o papel das



27

relacbes soécio-afetivas na constituicdo de prosessijetivos, pode oferecer valiosa
contribuicdo a compreensao c®Emose constroem as competéncias nos sujeitos.

A partir disso, deve-se considerar, no bojo doarsss mobilizados na construcéo
de competéncias, o conjunto de influéncias hisa8risociais e culturais que, inseridas em
um processo formativo e social amplo, se mateaalinas instabilidades sociais, nas
circunstancias politico-ideolégicas, nas contragi¢cGsociais e intersubjetivas, nas
negociacdes dinamicas presentes nas redes reladaraujo, 2003).

Ao vincular a nocdo de competéncia aos contextogisp produzidos em espacos
e tempos histérico-culturais, pretende-se artitala-parametros de atividades coletivas,
com objetivos compartilhados em prol de metas cem@aracterizar a competéncia, e
especialmente a competéncia profissional, nessa&ndi#io, significa incorporar uma
historicidade organizacional e coletiva a consghaa de um processo identitario
competente, configurado, basicamente, na situagd@i@balho.

Considerar as competéncias humanas contextualizhtdsricamente definidas,
individual e coletivamente constituidas, acompaakath mobilizacdo dos saberes gerados
nas atividades e relacbes de trabalho (conhecimentdores, histérias e saberes da
experiéncia), auxilia na ampliacao da nocao de evdmgia (Araujo, 2003).

Assim, como sugere tanto Leontiev (s.d.) quantotofsiki (1998) e Le Boterf
(1998), olocus privilegiado para o desenvolvimento de compet@&s&iam as situacoes
de trabalho coletivo, a partir de contextos cujogtivos provocassem o comparecimento
de acbBes e operagbes intencionais, originandodatles condizentes e favoraveis a
construcdo de uma identidade profissional adegasdigéncias das situacfes concretas,
tanto individuais, quanto coletivas, no contextdrdealho.

Remeter a construcdo de competéncias ao contexttrablalho nao significa

colocar-se refém das demandas econdmicas do mermaspao contrario, levar em conta
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as contradicfes do mundo do trabalho, os cont@dosdmicos e politico-ideologicos, as
transformacdes técnicas e organizacionais, 0s impasocio-ambientais, 0s lacos
coletivos e de solidariedade, os valores e as tidadrabalhadores (Araujo, 2003).

Ainda conforme essa autora, trabalhar competénciadiadas por atividades
coletivas € exercitar 0 agir a partir da complexanizinacdo dessas caracteristicas
historicas e culturais, na perspectiva de constacbastrucdes e re-construcdes para a
compreensdao do mundo e sua transformacdo. A émfasgrocessos coletivos nao
minimiza interesses, expectativas, projetos e asp@s particulares dos sujeitos; ao
contrario, favorece a autonomia no sentido de eipag&o das relacdes alienantes,
fortalece opc¢des solidarias e articula a dimensafisgional a dimenséo socio-politica.

Entender, entdo, a nocdo de competéncia em suanshmenistorica e cultural,
requer, ainda, a inclusdo do repertério sécioaadetomo mais um dos recursos psiquicos
integrados ao conjunto de recursos mobilizados spelampeténcias necessarias ao
enfrentamento das diversas situacdes de trabalho.

Desenvolver o trabalho por competéncias nessa quirgp ampliada significa
considerar os diversos recursos a serem mobilizgdoshecimentosexperiéncias,
habilidades, saberes) como conteudos simbdlicosretitiados que, pela mediacdo
intencional de uma acéao reflexiva, serdo transfdoma@m novos conteudos de atividades

mais complexas e diversificadas.

2.3 Avaliacéo de Competéncia: Desafios Contemporéame

Diversos autores da Psicologia tém-se interessada ¢ez mais pelo estudo das

habilidades e dos saberes como fonte para o ddsgngnto de competéncias. Dentre



29

eles, encontra-se em Wittorski (1998) contribuiciieslamentais as reflexdes e propostas
gue vém sendo apresentadas e defendidas nestedrdbapesquisa.

Para este autor, a medida que ocorre o procesgsefléedo da acdo ha uma
organizacao do curso desse conhecimento, produbioiidades e saberes que, definem-
se como saberes diretamente ligados a acdo dawsugaberda acadq sabersobre a

acaq sabelpara a acace saberegeoricos

A logica da reflexdo ela acdopermite a emergéncia de novos saberes na acao
(‘saber-fazer atrelado a acéo); a logica da réitesobre a acdoconduz a
elaboracdo de novos saberes sobre a acdo (as aeiésiais sdo aqui
transformadas em saberes); e a l6gica da reflpaém a acadoleva a producéo de
novos saberes para a acao (a producdo de novadnsegiioperativas figuradas
mentalmente) que constituem novas disposi¢coesguaraFinalmente, a l6gicda
integracao/assimilacdoproduz novos saberes tedricos ndo ligados a acéo.

(Wittorski, 1998, p. 66).

Para Wittorski (1998), € importante caracterizay a&onteudo das competéncias,
mas a forma pela qual elas se constroem, na ag@oldos meios que o sujeito dispde:
recursos seus e do ambiente. O autor acreditadueé possivel avaliar o desenvolvimento
de competéncias a partir do produto desse desemesito, quer esse se expresse por
comportamentos ou por consecucdo de objetivos. Aanmdica do processo de
desenvolvimento de competéncias, sua temporalidadluéncia do contexto ndo podem
ser mensuradas considerando, como € comum em iosinpeocessos avaliativos de
competéncias, o produto enquanto tarefa realizadammportamento manifesto.

Nesse sentido, Wittorski (1998) propde um estudiwesadinamicacomo ocorre 0
desenvolvimento de competéncias, a partir de umetaogue compreende cinco formas

para esse desenvolvimento:
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1) a primeira via de desenvolvimento de competénctaresponde ao modelo da
formacdo em servico; as situacdes profissionaisam@xigem do individuo a
producao, por “tentativa e erros”, de novas commé8 na acao; trata-se de uma
“logica da acay 2) este nivel de definicdo das competénciassgao esquema
de formacdo alternada: ha uma interacéo entrenantiasdo de saberes tedricos em
sala de aula e a producédo de competéncias emaitaiecestagio: € ddgica da
reflexdo e da acdp 3) neste nivel, as competéncias se desenvolversieiacdes
de analise das praticas realizadas nas empresassoarganismos de formacao;
consiste em formalizar as competéncias implicitaslyzidas na acdo e assim
transforma-las em saberes de acdo (as compet&dcasaduzidas em palavras e
transformadas em saberes comunicaveis validadosgpapo, tornando-se, assim,
transmissiveis a outros: € #&dica de reflexdo sobre a aggo4) este nivel
corresponde as situacdes de definicdo antecipad@awides praticas pelos sujeitos,
buscando melhorar niveis de qualidade e resolugdoprablemas: é aldgica de
reflexdo para a acag’5) o ultimo nivel supde que os saberes teoridogliados

na formacdo sdo integrados em conhecimentos paliigiduos e nutrem as
capacidades que irdo tomando a forma de compe$édderentes, conforme as

situacOes encontradas: trata-seldgita da integracao/assimilacao(p. 63).

A contribuicdo do autor, com seus estudos sobrenanica do processo de
desenvolvimento das competéncias, torna-se bagitihteo s6 para este trabalho como
para subsidiar propostas de intervengao que pgieie a abordagem por competéncias.

Depresbiteris (2001), ao tratar da questdo daap&i de competéncias, também
ressalta a necessidade de uma avaliagdo de camaterdindmico e formativo. Neste
sentido, a autora defende que a idéia de avalidedmompeténcias esta intrinsecamente

ligada ao conceito que se tem de competénciasmAssido, percebe-se que:
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na perspectiva de competéncias como um conjuntardias, podemos incorrer na
realizacdo de uma avaliacéo tecnicista, condudivigie reduz as competéncias a
um conhecimento instrumental de tarefas prescri@sfoco neste caso é
exclusivamente o desempenho operacional, sem qoensalerem as capacidades
de pensar, em outras palavras, 0s recursos cagg)itesr 0 contexto no qual as

competéncias se manifestam. (Depresbiteris, 20a8), p

De acordo com a autora, para se ultrapassar esggeptva tecnicista na avaliagao
de competéncias, além da ampliacdo conceitual gukewe fazer, € importante priorizar
procedimentos de investigacdo acerca das conceplp@esujeitos em foco, bem como
indicadores de contexto nos quais esses sujeiinse@m. Assim definir critérios, formas
de analise e da selecéo de instrumentos e téaecagaliacdo, Sa0 principios que servirdo
de base para o julgamento do desenvolvimento depet@mcias, ndo apenas como
execucdo de uma tarefa, mas como mobilizacdo deséna de recursos que para ele
convergem.

Nessa pesquisa, adotou-se o conceito de compet@efendido em Araujo (2003),
para o qual a énfase ndo € apenas nos resultadésrela, mas na mobilizacdo e
articulacéo dos recursos desenvolvidos e conssutmal ou informalmente, a partir de
contextos sociais, coletivos, relacionais. Comosegfiéncia, a investigacdo sobre os
niveis de desenvolvimento de competéncias levowcama a visdo do trabalhador com
vistas a sua conscientizagcdo acerca dos processosordada de decisdo e de

transformacdes sociais.
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CAPITULO 3 — INCUBADORAS DE EMPRESAS NO MUNDO E NO BRASIL

3.1 Percurso Histérico das Incubadoras de Empresas

As incubadoras de empresas (IE) foram criadas sagpadas no Brasil a partir da
década de 80. Sdo definidas como organizacdes apleram o processo de criacdo de
novas empresas e oferecem apoio ao micro e pecprapeeendedor, desde a fase de
definicdo até a maturidade do negécio.

Sua origerh se deu nos Estados Unidos (EUA), a partir de umativa da
Stanford Universityna California. Nesta época, Bill Hewlett e DawcRard, alunos da
Stanford Universitytinham idéias revolucionarias no campo da eleenembora nao
possuissem dinheiro e nem experiéncia empresaoai. o intuito de apoiar seus alunos, o
professor Fred Terman, na época presidenteStinford incentivou-os para que
ampliassem seus conhecimentos técnico-cientificdesenvolvessem habilidades
gerenciais e obtivessem capital para produzir asgmos equipamentos eletrénicos e
iniciar uma empresa (Rogers & Larsen, 1984, em Mpi&97).

A partir deste apoio, os dois alunos tornaram-stadee na area de tecnologia,
desenvolvendo a multinacional Hewlett Packard, lfeaida mundialmente como HP),
atualmente uma das maiores empresas do mundo.

A Stanford Universitypor sua vez, de posse de terras sem uso e edpashter
recursos, criou, em 1951, Stanford Industrial Parke, posteriormente, &tanford

Reserach Parkkom o intuito de transferir tecnologias desenwasina universidade para

! Apesar da crescente quantidade de publicacdetvaslaa temas ligados as incubadoras de
empresas, pouco se encontra a respeito da origst® pleocesso no mundo. Tal aspecto, quando abordado
em publicacbes brasileiras e até mesmo estrangeiigygem ao relatar este histérico. Publicacdes d
Ministério da Ciéncia e Tecnologia - MCT, Assoc@acdacional de Entidades Promotoras de
Empreendimentos de Tecnologias Avancadas — Anpretédorais sao tidas como fonte confiavel de
informacdes por entidades relacionadas ao movim@atmcubacdo. Desta forma, optou-se por adota-las
como referéncia para as posteriores discussdeseapaelas neste trabalho.
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empresas instaladas no parque industrial. A imveiatle criar um parque industrial da
universidade causou estranheza tanto a empresas &amiversidades, uma vez que a
regido era conhecida apenas pelos seus vinhedasneclima; entretanto, a iniciativa

proporcionou o surgimento de novos empreendimedtosetor eletrénico, de setores
complementares, de servi¢os e de investimentosd@mStanfordmas em toda a regiao,

que passou a ser conhecida cdillicon Valley(Vale do Silicio) (Morais, 1997).

O Vale do Silicio tornou-se uma grande rede de esgs tecnolégicas. Em 1955,
sete empresas estavam instaladas na regido, emol86Mero de empresas era igual a
trinta e um, em 1970, outras trinta e nove empresagiram totalizando setenta, e em
1991, noventa empresas, contabilizando cerca d¥@5rabalhadores. Algumas, como
por exemplo, Hewlett Packard, Cisco Systens, Oraélpple, Google, Netscape,
Symantec, AMD, eBay, Yahoo!, Intel, Atari e Micréisoentre outras, conquistaram
espaco no mercado internacional como produtoracaidiecimento e geradoras de
empregos. Em 2005, o Vale do Silicio ja sitiavacaate 20% das principais empresas de
tecnologia de nivel mundial e aproximadamente 48%hddstria americana.

O Vale do Silicio passou a ser considerado um modelinovagcdo para outros
empreendimentos. A iniciativa &anfordem atrair industrias para junto da universidade
e criar um parque tecnoldgico que proporcionasseraasferéncia de tecnologia
desenvolvida na universidade para as empresaspfiezjue a relagao entre a universidade
e a industria fosse vista de outra forma e se $gmama referéncia mundial, contribuindo
para que outras iniciativas semelhantes fossemasia

Desta forma, a evolugdo do numero de incubadorsas€Estados Unidos se deu de
modo muito rapido. Conforme mencionado por Mordig97):

de acordo com o levantamento, elaborado pela empnes Development (1996),

(. . .) no ano de 1980 foram criadas 13 novas iadotas; em 1985 eram 78; e em
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1994 (ultimo ano pesquisado) haviam 497 incubadmstaladas na América do

Norte, sendo que 467 s6 nos EUA. Observa-se qyemodo entre 1980 e 1994 a

expansdo de incubadoras se fez a taxas cada verema&, segundo dados do

NBIA (1992), no apice do movimento, houve a aberie um novo programa de

incubacdo a cada semana nos EUA. (p. 40).

Atualmente, existem cerca de 1.000 incubadoraswmidnamento no territorio
norte—americano e estima-se que 500.000 empregas) foriados a partir de empresas
incubadas e graduadas (empresas que apdés o prabesswubacido permanecem no
mercado, com ou sem 0 apoio da incubadora) destle (Mational Bussiness Incubation
Association [NBIA], 2003).

Na Europa, a origem das IE € apresentada na litargbr meio de duas versdes
distintas. De acordo com Campbell e Allen (198%)pameiras incubadoras de empresas
surgiram no Reino Unido, em 1972, por meio da suk@o, por arquitetos, de antigos
prédios vazios transformando-os enwofking communities” de empresas que
compartilhavam o gerenciamento, instalacfes e geviEsses espacos também eram
utilizados como locais de trabalho para artesdosy o intuito de incentivar pequenas
empresas industriais. Percebe-se que as concepgdigietivos do surgimento de IE na
Europa diferenciaram-se das causas da origem destienento nos EUA. Neste caso, a
simples necessidade de ocupar espagos vazios & @gguenos empreendedores foram
razdes para sustentar esta iniciativa.

O outro movimento viria em reacao ao fechamentmsialacdes d8ritish Steel
Corporation (BSC). Em 1975, para ajudar a criar oportunidao@s os milhares de
trabalhadores que se encontravam desempregadosgeusizas subsidiarias auxiliou na
criacdo de pequenas empresas em areas relacienpdatucdo do aco, preconizando uma

terceirizacdo. Esta acdo resultou na construcarédios para a implantacdo destas
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empresas e a disponibilizacdo de empréstimos p&raracao e expansdo de negocios,
dando origem, em 1979, a WWommunity Workshop

Neste caso, 0 motivo que levou a criacdo de incubadde empresas foi a
promocao da geracdo de empregos e, consequentemel@eenvolvimento econdémico e
social da regido. Nos anos seguintes, a BSC alaisi ez outras incubadoras.

Como consequéncia, governos locais, regionais eomws, universidades e
organizacdes nao-governamentais comunitarias Izases# nestes exemplos para
promover experiéncias semelhantes em varios paisepeus, com o intuito de incentivar
0 processo de industrializacdo de regides poucendels/idas ou em fase de declinio,
decorrente da recessdo dos anos 70 e 80. A mative&xgd na maioria das vezes, de
natureza econémica e social, visando a criacacod®mp de trabalho, geracdo de renda e
desenvolvimento econémico. As IEs foram concebiplaganto, dentro de um contexto de
politicas governamentais que tinham o objetivo ienpver o desenvolvimento regional,
privilegiando setores de tecnologia e também settyealicionais da economia (Morais,
1997).

A renovacao e reutilizacdo de edificios antigoswveazios, tais como escolas,
fabricas ou depdsitos; a disponibilizacdo de resupara auxiliar empresas a crescerem; e
a geracao de empregos e rendas sao algumas damgxgd para a rapida expansao do
movimento de incubadoras de empresas. Essa esrétég sido muito usada no Brasil,
onde prefeituras e universidades tém utilizado ipsédciosos para instalagdo de
incubadoras empresariais, com 0 objetivo de incane auxiliar a criacdo de empresas
inovadoras, empregos e renda, promovendo, consegiemte, o desenvolvimento

econdmico local.
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3.2 Implantacéo das Incubadoras de Empresas no Brids

No Brasil, as IE tiveram inicio entre os anos d8418 1986, nas cidades de Sao
Carlos, Florianopolis, Campina Grande e Brasilimpsando os programas de incubadoras
ja existentes, principalmente nos EUA, a realidageional e as especificidades de cada
regiao.

Conforme mencionado por Morais (1997):

0 processo de implantacdo de incubadoras no Krasil se caracterizou, nos nove

primeiros anos, por algumas oscilacdes que dermatgeer um lado, as incertezas

econbmicas que viviamos e, por outro, a rede d@eragao institucional para
apoiar as incubadoras ainda era bastante incipigdtepréprio processo de

incubadoras nédo era disseminado até meados de 49&ddo existiam apenas 6

incubadoras trabalhando de forma isolada. (p. 44).

A patrtir de entéo, foi constatado um crescente mame criacéo de incubadoras de
empresas no Brasil. Em 1991, surgiram quatro inboias e, em 1992, outras duas; em
1994, observa-se que o movimento se fortaleceigalé economicamente devido aos
impactos positivos em decorréncia das experiénieisis, que se tornaram amplamente
divulgadas.

Faz parte da histéria do sucesso das IE no Brasflyjndacdo, em 1987, da
Associacdo Nacional de Entidades Promotoras de éangmmentos de Tecnologias
Avancadas (Anprotec). Esta Associacao iniciou iawdcdo do movimento de estimulo a
criacdo de incubadoras de empresas no Pais, déilasou a suas instituicdes gestoras.

Em 2005, no Brasil, segundo a Anprotec (2005) fonaygistradas algumas
estatisticas importantes, com destaque para agsEgu

= 339 incubadoras em operacao, 32 em implantacicemitojeto;
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= mais de 2.300 empresas incubadas;

= cerca de 1.600 empresas graduadas, isto €, empgasasumpriram com

sucesso o periodo de incubacao;

= 1.613 empresas associadas;

= aempregabilidade de mais de 28.400 colaboraderes;

= 1.500 milhdes de reais de faturamento das empresas.

Vale mencionar, que segundo a Anprotec (2003), n&rica Latina, o Brasil
desponta neankingdo numero de incubadoras de empresas.

Em 2005, as 339 incubadoras em atividade no Bestdyvam presentes em vinte e
cinco estados brasileiros, em todas as regides) dt@ Distrito Federal, embora ainda
constate-se uma forte concentracéo de projetosuh¢133 incubadoras) e Sudeste (120
incubadoras).

Com relacéao a regido Centro-Oeste, percebe-se esgerte aumento no niumero
de incubadoras. Atualmente, encontram-se em operagdimplantacdo vinte e seis
incubadoras de empresas contra dez existentegid® rem 2003, sendo seis no Distrito
Federal, cinco em Goias, seis em Mato Grosso e eovislato Grosso do Sul.

Especificamente no Distrito Federal, encontramrseperacdo quatro incubadoras
de empresas, sendo elas: Multincubadora — CentroAmto ao Desenvolvimento
Tecnoldgico CDT/UnB; CASULO - Incubadora de Empseda Centro Universitario de
Brasilia/UniCEUB; Incubadora de Negécios do Centdmiversitario do Distrito
Federal/UniDF; e Incubadora Tecnoldgica de Empres&@ooperativas da Universidade
Catolica de Brasilia — ITEC/UCB.

Outras duas incubadoras encontram-se em implantagéo

Ao tratar-se de incubadoras, cabe esclarecer s#u® principais objetivos, que

sdo: gerar oportunidades de inovacgéo para todestoses econdmicos; criar empresas de
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sucesso; reduzir a mortalidade dos empreendimeagtentes e 0s riscos de investimento;
criar postos de trabalho qualificado; e gerar egpeerenda.

Cabe, também, explanar sobre seus meios: assssgerinciais; infra-estrutura
(sala individual, sala de reunides, equipamentesyic® de limpeza, agua e energia
elétrica), orientacdes na elaboracdo de projetoa pwstituicbes de apoio; formacéo
gerencial e estratégica; apoio administrativo (faprografia, Internet, etc.); consultorias
em areas estratégicas; identificacdo de linhagdadiamento e fomento; participacdo em
feiras e eventos setoriais; apoio para realizag@cestudos e pesquisas de mercado;
servicos de apoio a comercializacdo, entre outros.

No caso brasileiro, as incubadoras tiveram comiona&ts para sua criagao varios
fatores, dentre os quais se destacam a: a) impémtie empresas de base tecnolégica em
cidades carentes de empregos qualificados e cu@noeta nao apresentava
desenvolvimento; b) otimizacdo do potencial tecgicld de algumas cidades; c)
transformacao da pesquisa aplicada, muitas vezgs/etadas, em produtos; e d) estimulo
a cooperacao entre universidade e sociedade,iagmtecnologias geradas nos centros de
pesquisa locais e principalmente do incentivo apreendedorismo.

No que se refere ao tipo de incubadora, segundosdaa Anprotec (2005), 40%
das incubadoras séo classificadas como tecnol¢di8&s como tradicionais e 23% como
mistas, ou seja, apdiam empresas de base tecrm®dgiadicionais, 19% sao classificadas
em outras categorias como, por exemplo, socialgirais, agroindustrial e servigos.

De acordo com a organizacdo formal das incubadetas,podem constituir-se a
partir de um érgdo publico, criadas na estruturauch& universidade ou instituto de
pesquisa, ou junto a iniciativa privada. Quantcatureza juridica das incubadoras, 69%
séo privadas (66% sem fins lucrativos e 3% comlfingativos) e 29% séo publicas (11%

federais, 11% municipais e 7% estaduais) (Anpr@eas).
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Destaca-se, ao tratar-se de incubadoras, a imp@téa participacdo do governo
local como instituicdo de apoio fundamental no psso de desenvolvimento de pequenas
empresas, seja na definicdo de politicas diferdasiaseja na disponibilizacdo de recursos
para estes empreendimentos.

Desta forma, as incubadoras constituem resultadopatdcerias entre 0rgaos de
governos (Ministério da Ciéncia e Tecnologia - MQ7inistério do Desenvolvimento,
Industria e Comércio Exterior - MDIC, outros), asagdes empresariais (Anprotec),
empreendedores locais e instituicbes de pesquismseno (Conselho Nacional de
Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico - CNPgnéacao de Apoio a Pesquisa - Fap,
Financiadora de Estudos e Projetos - Finep, entteas), além de instituicbes como o
Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas iesgs (Sebrae), que apoiam as
incubadoras por entendé-las como uma important&iiva para dinamizar e desenvolver

a economia.

3.3 Mortalidade de Empresas: Fatores de Sucessoresilicesso

As elevadas taxas de fechamento de empresas awmglgrimeiros anos de
funcionamento configuram-se como uma grande premé@g para 0 desenvolvimento
econdbmico, uma vez que, no Brasil, sdo constituadasglmente em torno de 470 mil

novas empresas e sao fechadas em média 257 nidymenpode ser observado no quadro

1.
Quadro 1:  Custo socioecondmico advindo da taxa de mortalidadampresarial no
Brasil

Ano Empresas Perdas de Desperdicios
Encerradas Ocupacobes Econbmicos

2000 275.900 882.880 R$ 6,6 bilhdes

2001 276.874 885.996 R$ 6,7 bilhdes

2002 219.905 703.696 R$ 6,5 bilhdes

Total 772.679 2,4 milhdes R$ 19,8 bilhdes

Fonte: Fatores condicionantes e taxa de mortalidade geemas no Brasil — Sebrae (2004).
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Os dados (quadro 1) apresentam a estimativa dm cemtial referente ao
fechamento de 772.679 empresas nos trés anos: ZTW, e 2002. Este custo
compreende, principalmente, a perda de 2,4 mildéesostos de emprego, contribuindo
para o crescimento das taxas de desemprego e vdad# informal. Devido ao
encerramento das atividades empresarias nestedperfpessupdem-se desperdicios
potenciais da ordem de R$ 19,8 bilhdes na atividgadedmica.

Em estudo realizado pelo Sebrae (2004), com otintleé averiguar os principais
fatores condicionantes e a taxa de mortalidademeesas no Brasil, constataram-se taxas
de:

= 49,4% para as empresas com até dois anos de eiastén seja, empresas que

foram constituidas em 2002 e que em 2004, ano aleaedo da pesquisa,
apresentavam dois anos de constituicao;
= 56,4% para as empresas com até trés anos de esté@ierente as empresas
que foram constituidas em 2001 e que em 2004, emealizacdo da pesquisa,
apresentavam trés anos de constituicao; e

= 59,9% para as empresas com até quatro anos dénexastou seja, empresas
que foram constituidas em 2000 e que em 2004, emealizacdo da pesquisa,
apresentavam quatro anos de constituicao.

Taxas semelhantes foram identificadas na regiadr&€este, conforme quadro

abaixo:

Quadro 2:
Ano de

Taxa de mortalidade por regido e Brasil (2000 — 2@)*
Regides Brasil

Constituicdo  Sudeste Sul Nordeste Norte Centro
Oeste
2002 48,9 52,9 46,7 47,5 49,4 49,4
2001 56,7 60,1 53,4 51,6 54,6 56,4
2000 61,1 58,9 62,7 53,4 53,9 59,9

Fonte: Fatores condicionantes e taxa de mortalidade deesap no Brasil — Sebrae (2004).
* Os valores do quadro referem-se aos percentaaigxé de mortalidade por regiéo e Brasil.
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Apesar de abaixo da média nacional, a taxa de hdade de empresas no Centro-
Oeste mostrou-se extremamente elevada, variand®,d& a 54,6% de acordo com 0 ano
de constituicdo da empresa.

Diante destes dados, torna-se imprescindivel ilgagsas causas que ocasionaram
este cenario, bem como os fatores que contribuijpana que outras empresas se
mantivessem no mercado.

O Sebrae (2004) desenvolveu pesquisa sobre oggatondicionantes do sucesso
empresarial;, questionaram-se quais as condicdesegtendo presentes na conducado do
empreendimento, contribuem para diminuir as cadedsacasso das empresas.

As respostas foram agrupadas segundo trés cas#ictsicomuns: Habilidades
Gerenciais, Capacidade Empreendedora e LogistieaaCipnal. Entre estas, os aspectos
considerados mais importantes nas indicacbes dopresarios sdo os fatores
condicionantes do sucesso empresarial segundo l@kdedes Gerenciais. Esta categoria
foi apontada por 49%dos respondentes e, conforme estabelecido pejmipas“refletem
a preparacdo do empresario para interagir com gcaderem que atua e a competéncia
para bem conduzir o seu negocio” (Sebrae, 20QR)p.

De acordo com o Sebrae (2004), esta categoriaapoesitos fundamentais para a
conduta dos negdcios, como, por exemplo, conhecberte e o mercado em que atuam,
avaliar e procurar os melhores fornecedores parsiggdo dos bens para a formagéao do
estoque da empresa, definir qual a melhor formaotiecar os produtos a venda, definir
precos de comercializagdo compativeis com o peldil mercado e estratégias de
promoc¢des das mercadorias e servi¢os, entre outros.

Ainda pela pesquisa do Sebrae (2004), foi posstesistatar que os fatores

relacionados a categoria Capacidade Empreendedogiram o percentual médio de

2 A questdo admitia mais de uma resposta.
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28% das respostas. Para esta categoria foram conwesplaspostas relacionadas a
disposicéo e a capacidade empresarial para comarefapreendimento “permitindo, por
meio de habilidades naturais, descobrir as melhmpegunidades de negdcios, assumir 0s
riscos envolvidos no investimento de recursos firans e humanos em uma nova
empresa e conduzir os negoécios em meio a adveesigadificuldades que surgem no dia-
a-dia empresarial” (p. 13).

O terceiro conjunto de fatores determinantes dessa representa a Logistica
Operacional do empresario, fornecendo as basesaparacdo, sustentacdo e crescimento
da atividade empresarial. Este fator apresentaeraeptual médio de 25%

Igualmente importante, as causas das dificuldadezdes para o fechamento das
empresas, também foram identificadas. A categet&cionada as Falhas Gerencias, foi a
que obteve o maior percentual das respostas. Emidsegforam apontadas Causas
Econbmicas Conjunturais, Logistica Operacional @a@l#icas Publicas, como principais
fatores para a mortalidade precoce das empresas.

A falta de conhecimentos gerenciais, responsavel ggpecto mais citado pelos
entrevistados do estudo realizado pelo Sebrae J2fi#hdo se trata de encerramento de
empresas, evidencia a falta de preparo dos emm®sao abrir um negocio e
principalmente a falta de conhecimento para mant&Imercado.

Ao analisar estes dados, torna-se possivel comgeean trabalho indispensavel
que as |IE véem realizando no Pais. Com a propostaagacitar e acompanhar
constantemente o desenvolvimento gerencial de esapseendedores, constata-se nas IE
uma taxa de mortalidade extremamente baixa, (emotde 20 % a 30%), quando

comparada a taxa de empresas que nao passaraprgeEeso de incubacéo.

% A quest&o admitia mais de uma resposta.
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Diante deste cenario de alta taxa de mortalidathe,cao trabalho de pesquisa
proposto, investigar o desenvolvimento de comp&énespecificas nos gestores das
empresas incubadas, de modo a fortalecé-los pasafrentamento das dificuldades

comuns aqueles que iniciam seu proprio negocio.
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CAPITULO 4 — METODO

4.1. Reflexdes Iniciais

A atividade de pesquisa tem como objetivo centrdbuaca por solucbes de
problemas e caracteriza-se, para tal, como proc@ssimvestigacdo, guestionamento e
reflexdo acerca da realidade, contribuindo, no omtba ciéncia, para a construcao do
conhecimento.

O conhecimento elaborado historicamente com anséieacéo proporcionada pelo
trabalho de pesquisa, desde seus processos aaeseltsdos, tem uma intencionalidade,
que passa pela construgcdo de conhecimentos quebilitess a compreensédo e
transformacao da realidade. Enquanto acao de aiehtifico, a pesquisa esta inserida em
um contexto historico-social ligada, portanto, a comjunto de valores, concepcdes e
perspectivas que constituem o contexto do qugldate o pesquisador (Padua, 1997).

Ao interferir-se na realidade por meio da realipagde uma pesquisa e,
consequentemente, da producédo de conhecimentaedsagio, para além das definicbes
sobre conceitos, hipbteses, estratégias, avaliagtmsalise sobre os dados obtidos, ter
clareza quanto a escolha metodologica.

O principal desafio enfrentado pelos pesquisademe$sicologia (e em Psicologia
do Desenvolvimento especialmente), esta na esawnhmeétodo a ser usado, devido a
dificuldade em se estabelecer um consenso acergaalanétodo de pesquisa € 0 mais
adequado.

A decisédo de utilizar um determinado método devesiclerar prioritariamente que:

métodos quantitativos e qualitativos sdo mais qpenas diferencas entre

estratégias de pesquisa e procedimentos de coéetdados. Esses enfoques
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representam, fundamentalmente, diferentes refeisnoepistemoldgicos para
teorizar a natureza do conhecimento, a realidadiels® os procedimentos para se
compreender esses fendbmenos. (Filstead, 1979, esr,Baaskell & Allum, 2002,

p. 29).

Kindermann e Valsiner (1989), ao realizarem umalismasobre abordagens
quantitativas e qualitativas, concluem que naotexismétodos de pesquisa que sejam
necessariamente melhores ou piores do que os o@rapie deve ser ponderado € a
adequacao de determinado método em relacdo a zeatwefendmeno sob investigacao e
a questao especifica que se pretende investigar.

Para Araujo (2003) “o fendbmeno a ser investigadsspp sempre, uma
caracteristica multidimensional que deve ser psagai a partir da analise dos
pressupostos epistemoldgicos, éticos, ideoldgims146). Desta forma, entende-se que 0
problema quando pesquisado esta associado a aspetietivos, devendo ser estudado
por meio um método de pesquisa que possibilite wvigd holistica, sistémica, dinamica e
contextualizada de todo o processo investigativo.

Conforme mencionado por Padua (1997), percebe-seeaessidade de se
compreender que a producdo do conhecimento ocmejtaneamente, por meio de um
processo historico, individual e coletivo, originadia praxis humana e, “por iSso mesmo,
nao-linear, nem neutro, como queria a ciéncia poda” (p. 28).

O pesquisador, uma vez definido o objeto refer¢maapesquisa, faz sua opcao
metodoldgica, ja inferindo sua marca pessoal ntezémde abordagem; quando da analise
dos dados coletados, também h& uma visdo indivielyarticular acerca do fendmeno
pesquisado, expressa pelas formas interpretaties résultados que vao sendo

construidos.
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Relevando-se as discussdes acerca de qual tipdbalelagem é a melhor e
acreditando que ambas apresentam vantagens e g ao serem utilizadas, nesta
pesquisa, optou-se, tanto para a coleta como pardleése dos dados, beneficiar-se dos
métodos qualitativo e quantitativo. Dessa formgéizatam-se instrumentos quantitativos e
qualitativos para construcao e analise de dadgsiais, de forma integrada, proporcionam

uma compreensao mais ampla e contextualizada etoalg estudo.

4.2 Problemas de Pesquisa

Ao se tratar de empresas incubadas é preciso epasigima grande lacuna no que
se refere as habilidades dos gestores para atiareéreas divergentes da sua formacgao
académica. Essas areas, tais como gestdo de pegest® financeira, divulgacdo e
marketing, entre outras, sdo essenciais e est@erges no cotidiano dos profissionais que
decidiram abrir uma empresa e responsabilizarisespa gestao.

Muitas vezes, a formacdo académica adquirida naugcéio restringe-se a
conhecimentos técnicos na area estudada, nao iitesilo ampliagcbes conceituais e
metodoldgicas em outras areas. Da mesma formagm@mnum que se oportunize, na
formacdo inicial da graduacao, o exercicio de daghabilidades que poderao ser uteis ao
perfil profissional futuro.

Quando se observam o0s contextos das Micro e Pegjuem@resas, porte das
empresas incubadas, percebe-se a reduzida quantiagrofissionais que, enquanto
sécios, ao iniciarem o proprio negdécio, necessafuar também nas inimeras formas de
gestdo do negdcio, e ndo somente na prestacdondeosetécnicos, sem estarem bem

preparados para essas atividades diversificadas.
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A Psicologia do Desenvolvimento, especialmentertirpia abordagem historico-
cultural do desenvolvimento psicoldégico, entende gs contextos socio-culturais e as
relacdes interpessoais presentes nesses conteift@nciam fortemente os processos de
subjetividade nos envolvidos.

A partir dessa base teorica para a compreensaoesendblvimento humano,
vinculada especialmente ao contexto das empresalddas, supde-se que a variedade de
acoes, relacdes e situacdes de trabalho, as guat®sstantemente submetidos os gestores
dessas empresas, poderia ser fonte de ampliacdiercializacdo de iniUmeros processos
psicolégicos superiores, que lhe seriam Uteis ngposicdo de sua identidade profissional
e pessoal.

Sabe-se que, ainda com o apoio de tedricos psicoBgdGonzalez Rey, 2003;
Leontiev, s.d; Vygotsky, 1984), tais circunstancipsopicias ao desenvolvimento
psicolégico superior podem ser intencionalmente iates, favorecendo processos de
conscientizacdo dos sujeitos e o desenvolvimentmogpeténcias.

Assim, nesse trabalho de pesquisa, buscou-se lartiaa bases conceituais da
Psicologia do Desenvolvimento Humano aos objetidas incubadora de empresas,
especialmente no que concerne a sua funcédo der ape@ieompanhar o crescimento de
empresas pela mediacdo no desenvolvimento de estsag.

Dentre os fatores condicionantes das altas taxanaitalidade das empresas no
Brasil, a falta de competéncias gerencias € apanpath maior parte dos empresarios
como causa do insucesso da empresa (Sebrae, 2004).

Articulando, portanto, a contribuicdo da Psicologla Desenvolvimento as
demandas por perfis profissionais mais habeis pasiores de empresas incubadas,
elegeu-se, como foco de investigacdo para essallicade pesquisa, o tenggstdo de

pessoasomo principal mobilizador para o desenvolvimaéacompeténcias dos gestores,
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no sentido de minimizar as taxas de mortalidadeengwesas incubadas. Busca-se, com o
temagestdo de pessoasstudar a importancia de outras competénciamgoesejam as
técnicas, ja adquiridas junto a graduacéo, paranaatidacdo do perfil profissional dos
gestores das empresas incubadas.

De acordo com Marinho-Araujo (2005), uma amplagateacdo de competéncias
— que inclui as técnicas, mas também as pessotegpeéssoais, éticas, estéticas e outras -
contribui para a construcao de perfis profissiomgis integrem caracteristicas praticas e
reflexivas, capazes de sustentar acdes mais seguaaequadas ao enfrentamento de
diversas situacoes profissionais.

Assim, nesse trabalho, propde-se a investigac@to jaos gestores de empresas
incubadas, de indicadores dempeténcias pessoais, interpessoais e ételasionadas a
gestdo de pessoas.

Nesse sentido, algumas questdes problematizadoessanam metodologicamente
essa pesquisa, especialmente relativas as temabbas perfil profissional esperado do
gestor; habilidades pessoais, interpessoais esgtcdesenvolvidas e a desenvolver nos
gestoresEntre as questdes problema, destacam-se:

= Como definir perfis profissionais de gestores d@resas incubadas com base

em indicadores de competéncias pessoais, integissseticas?

= Quais desses indicadores ja estdo desenvolvidogyesisres das empresas

incubadas?

= Como investigar os indicadores de habilidades péssmterpessoais e éticas,

necessarias a competéncia de gestdo de pessogmrfiloprofissional de

gestores de empresas incubadas?
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= A partir de quais indicadores é possivel propor @onmacdo continuada aos
gestores de incubadoras de empresas, visando onvdesmento de
competéncias mais amplas de gestao de pessoas?

Estes questionamentos originaram-se da praticaspimial da pesquisadora junto

as empresas incubadas na CASULO - Incubadora deeBagpdo UniCEUB.

4.3 Objetivos

No intuito de responder as questdes evidenciadamaordenaram-se 0s seguintes
objetivos:

= jdentificar as competéncias de gestdo de pessaass@ias para a elaboracao
de um perfil profissional esperado de gestor, ne tnge a indicadores de
habilidades pessoais, interpessoais e éticas;

» investigar, pela percepcdo dos gestores, quaisosdindicadores para 0
desenvolvimento de competéncias para a gestacsdegs e

= apontar, com base nos indicadores de desenvohamdat competéncias
pessoais, interpessoais e éticas, processos daddomcontinuada para 0s

gestores das empresas incubadas.

4.4 Contexto: CASULO - Incubadora de Empresas do UGEUB

A pesquisa foi realizada na Incubadora de Emprdsa€entro Universitario de

Brasilia — UniCEUB. O UniCEUB €é uma instituicdo ti@arlar de ensino superior do

Distrito Federal, fundada em 1968, que ofereceosude graduacdo e pos-graduacao, nas



50

seguintes areas: Ciéncias da Educacao, Ciénci&aualde, Ciéncias Juridicas e Sociais,
Ciéncias Exatas e de Tecnologia e Ciéncias So&misadas.

Em setembro de 2002, o UniCEUB, com 0 apoio do&xle de outras entidades
técnicas (como CTIS Informatica, Centro de IntegoaEmpresa-Escola — CIEE, Centro
de Desenvolvimento Tecnologico da UnB — CDT/UnBnd8iato das Industrias da
Informacdo do Distrito Federal — Sinfor e Caixa Iifomica Federal — CEF), lancou o
programa CASULO - Incubadora de Empresas.

A Incubadora de Empresas insere-se na estrutur&rdGEUB por meio da
Agéncia de Empreendedorismo - Agemp, departameatdnstituicdo, subordinado a
Diretoria Académica, e que atua em trés vertengeshs:

= Capacitacdo Profissional — area responsavel pefaqgao de cursos, palestras,

seminarios e eventos voltados para o empreendeunris

= Estagio Profissionalizante/Primeiro Emprego — alestinada a realizacdo de

convénios e parcerias com o intuito de divulgarrapudades de estagios e
vagas de emprego para os estudantes da Institeicao;

= Organizacdo Empresarial - area responsavel pela@oacdo da CASULO -

Incubadora de Empresas do UniCEUB.

A CASULO é um programa que visa estimular a criaga desenvolvimento de
pequenas e micro empresas tecnoldgicas ou de sétadécionais, por meio da formacéo
complementar do empreendedor e de sua empresagspestos técnicos e gerenciais,
facilitando sua insercdo no mercado. A IncubadaraUtiCEUB tem como principal
missdo: “Viabilizar empreendimentos de sucesso meio de apoio tecnoldgico e
gerencial na geragdo de empresas criativas e magiiwvadores” (Centro Universitario

de Brasilia [UniCEUB], 2003, p. 9).
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O programa da Incubadora de Empresas tem como igaisicobjetivos: a)
disseminar a cultura empreendedora no meio untaersdo UniCEUB e contribuir para a
formacdo de profissionais com perfil mais adequads novos desafios do mundo
globalizado; b) criar facilidades para o acess@m@resa ao mercado; c) oferecer infra-
estrutura fisica para os empreendimentos; d) eltinaucriacdo e o desenvolvimento de
novas tecnologias, a partir de trabalhos académidesenvolvidos por estudantes e
egressos, professores e servidores técnico-adratiusts; e) criar condicdes para o
desenvolvimento de produtos e processos, baseanostrabalhos de graduacéo,
monografias, dissertacdes e projetos de iniciagéiatifica, que conduzam a melhorias,
aperfeicoamentos e inovagdes nos setores public@dp e organizacdes da sociedade
civil; f) disponibilizar recursos de ordem técnieayerencial para o desenvolvimento dos
projetos (UniCEUB, 2003, pp. 9-10).

Situada no Plano Piloto de Brasilia/ DF, a Incubadte Empresas do UniCEUB
conta com uma area total de 51C, nem um edificio no Setor Comercial Sul,
disponibilizados da seguinte forma: espaco fisictividualizado, para a instalacdo de até
10 empresas em moédulos de 16,36 an 23,84 M mobiliados e equipados com
computador, telefone e impressora; espaco fisica pso compartilhado: sala de reuniéo
(21,50 ), laboratério de informatica (27,50 sala de treinamento (27,50)mcopa
(5,30 nf); area de divulgacdo e exposicdo de produtossacasinternet; secretaria;
seguranca, limpeza.

Visando atender as necessidades diagnosticadaseseamadas pelas empresas
incubadas, a Incubadora do UniCEUB promove e aggbes de capacitacdo, participacdo
em eventos, assessorias e consultorias voltadas @goreparacdo dos gestores das
empresas em areas necessarias a gestdo emprgsaiiita; financeira; marketing;

publicidade e propaganda e diagndstico empresarial.
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A formacdo continuada por meio de cursos, worksleop$icinas configura uma
oportunidade constante durante todo o processondgbacdo e sdo organizados e
realizados pela CASULO e seus parceiros.

As empresas para terem seus projetos apoiadodngeilbadora de Empresas do
UniCEUB devem ser aprovadas em um processo deisel@s propostas apresentadas séo
avaliadas por uma comissao de especialistas, tddsatipelo gerente da Incubadora,
profissionais das instituicdbes parceiras da Incalemde técnicos de areas especificas
relacionadas aos projetos.

Para que a empresa seja aprovada, o empreendegoertsaminhar a Incubadora
um plano de negocios detalhado de sua empresajaha@ve estar descrita a forma como
a empresa se constituira juridicamente, como furacép a gestdo operacional e financeira,
e como pretende produzir, comercializar e divuly@mpresa no mercado. O plano deve
atender, ainda, aos seguintes critérios estabekecgtau de inovacdo dos produtos ou
servicos a serem desenvolvidos; viabilidade téceicamercadoldgica; consisténcia das
informacdes descritas no plano de negdcios; quidida capacitacdo da equipe que ira
compor o empreendimento; grau de motivacao e camgtimento dos empresarios com o
empreendimento; interacdo com a Incubadora; cap@eidie investimento financeiro
proprio ou de terceiros (UniCEUB, 2003).

Apesar de criada em 2002, a Incubadora de Emprmesdizou seu primeiro
processo de selecdo de projetos em 2004. Estedpefdd destinado a constituicdo e
organizacdo administrativa e operacional da Incotzad a divulgacdo de seus produtos e
Servicos.

Assim sendo, em 2004 realizou-se 0 processo selgtie resultou na inscricdo de

27 projetos. Entre estes, somente quatro atendexmncritérios estipulados e foram
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selecionados para serem as primeiras empresasatesibEstas empresas eram da area de
comunicacao, comércio exterior, tecnologia e fes@pia.

No decorrer do ano de 2005, a Incubadora realizns grocessos seletivos; um
selecionou, entre 22 projetos inscritos, duas esagrda area de comunicacao, sendo uma
voltada para a prestacdo de consultoria em atentbneea outra para marketing cultural.

No outro processo seletivo realizado em 2005, dbiefms foram inscritos e duas
empresas foram selecionadas, totalizando uma &@88% de ocupacédo da Incubadora. As
empresas selecionadas foram: uma da area de tugsittra e meio ambiente e outra de
agronegocios.

A empresa que é selecionada a participar da Inocubagcebe incentivos para
feiras e seminarios locais, regionais e naciondis. que se refere as assessorias e
consultorias, a empresa, enquanto incubada, € atraga e recebe orientacdes de
gestdo, mercado, relacionamento com o cliente, amegfio, legislacdo e outros, com o
intuito de detectar ou prevenir problemas e idematif medidas para a correcdo dos
mesmos, para que ao final de dois anos (periodanmoéade incubacdo) a empresa esteja
preparada para se manter no mercado. Para tantoea&adas periodicamente reunides
(mensal) e avaliacdes para analise de desempeithestral) da empresa incubada.

Tais servicos podem ser solicitados ou diagnosigaéla Incubadora de Empresas
para solucdo de uma necessidade da empresa dorgmeeodo de incubacdo, sendo
realizados por profissionais do UniCEUB ou por @mibnais contratados para esta

finalidade.
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4.5 Participantes

Participaram deste estudo onze gestores que, naer005, trabalhavam em
quatro empresas incubadas na CASULO - Incubador&ndgresas do UniCEUB. A
selecéo dos gestores ficou condicionada a aceitlg®ionesmos em participar da presente
pesquisa e a disponibilidade de tempo dos mesmos.

A idade média dos gestores era de 24 anos, variangle 21 e 31 anos. Todos
possuiam curso superior completo (73%) ou em fasmdclusdo (27%). As empresas nas
quais atuam sao das areas de comunicacéao (55%ieagicios (27%); e turismo, cultura e
meio ambiente (18%).

Abaixo, apresenta-se a caracterizacdo das empradaseus respectivos gestores.
Para efeito de referéncia durante o trabalho, asicjpantes e as empresas serao

identificados por abreviaturas codificadas.

4.5.1 Empresas

Empresa Incubada 1

Empresa incubada desde julho de 2004; possui @icms e atua no ramo de
comunicacao e marketing. A area de atuacdo da smplrange todo o territorio nacional,
tendo como publico-alvo empresas de médio e grpode.

A empresa tem por finalidade prestar servigos aeuotcacdo e marketing, como:
pesquisas e andlises de mercado, planejamentac@aiile pecas de publicidade.

Quatro sdcios participaram da pesquisa e sao fibawibs como G 1, G2, G3e G

4, com suas caracteristicas apresentadas no diadro
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Empresa Incubada 2

Empresa incubada desde maio de 2005; possui de#ss s® atua no ramo de
comunicacao e marketing. A area de atuacdo da empre Distrito Federal, tendo como
publico-alvo micro e pequenas empresas de varegove;os.

A empresa tem por finalidade gerar valor paraentd, como: pesquisas e analises
de mercado, planejamento e criacdo de meios eficlzeomunicacao.

As duas responsaveis pela empresa participaranestguisa e sédo identificadas

como G 5 e G 6. Outras informacdes sobre os séstd® apresentadas no quadro 3.

Empresa Incubada 3

Empresa incubada desde setembro de 2005; posseievimuatro socios e atua no
ramo de turismo, cultura e meio-ambiente. A areatdacdo abrange todo o territorio
nacional, tendo como publico-alvo pessoas fisigasidicas, do setor publico ou privado.

A empresa tem como missao proporcionar o desemeehtio sustentavel nas areas
do turismo, da cultura e do meio ambiente, em tadamuas formas, atuando com unidade,
criatividade, ética e responsabilidade social.

Dois socios participaram da pesquisa sendo ideadifis como G 7 e G 8. Outras

informacdes sobre os sécios estao relacionadasaura@ 3.

Empresa Incubada 4

Empresa incubada desde setembro de 2005; possisdcéds e atua no ramo de
agronegocios. A area de atuacdo da empresa érdadkstderal, tendo como publico-alvo
micro, pequenas e grandes empresas.

A empresa tem por finalidade produzir cogumeloseasifaeis.
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Os trés responsaveis pela empresa participaramesiguiga sendo identificados

como G 9, G 10 e G 11. Outras informacdes sobs®css sao apresentadas no quadro 3.

4.5.2 Gestores

Apresenta-se, a seguir, a descricdo dos partiépgmr atuacdo e formacédo na

empresa.

Quadro 3: Identificacdo dos gestores pesquisados

Empresa Participante Atuacao Formacéao Superior
Diretora de .
Gl Atendimento Propaganda e Marketing
Empresa G2 DlretoraMcjigigequ|sa g Propaganda e Marketing
Incubada 1 G3 Diretor Financeiro Propaganda e Marketing
Diretora de .
G4 Atendimento Propaganda e Marketing
Empresa G5 Gerente de Marketing Propaganda e Marketing
Incubada 2 G6 Gerente Operacional Propaganda e Marketipng
Empresa G7 Diretora de Projeto Letras e Traducao
Incubada 3 G8 Diretor Presidente Administracéo
G9 Dlret(_)r _de ~ Agronomia
Empresa Comercializacao
Incubada 4 G 10 Diretor de Producao Biologia
G11 Diretor Administrativo Quimica

4.6 Instrumentos

Uma Incubadora de Empresa se propde a ofereceicdesdavoraveis e propicias
para o desenvolvimento das empresas nela incublddasntanto, para atingir o objetivo
de apoiar empresas que se tornem sélidas e benlidagefaz-se necessario um constante
acompanhamento de desempenho destes empreendintogsomo a identificagéo de
lacunas que precisam ser preenchidas na gestdenga@®sas. Tais fatores podem ser

identificados, entre outras formas, por meio dédzagio de avaliagdes.
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No contexto organizacional, para a avaliacdo doerpenho profissional,
normalmente, utilizam-se referenciais facilmenteardificaveis como faturamento,
geracao de lucro e aumento no numero de clientes.

Todavia, habilidades acerca do perfil do gestor btam sdo informacbes
indispensaveis ao mapeamento global das condigBesredcimento de uma empresa,
devendo constar dos aspectos a serem consideradesenvolvimento das mesmas.

Para tornar possivel a identificacdo das habilisadies gestores de empresas
incubadas sdo utilizados, nesta pesquisa, tantdrummsntos qualitativos como
guantitativos.

A presente pesquisa esta concebida para investigargestores, indicadores de
habilidades especificas e fundamentais referentgsstiio de pessoas que compdem um
perfil profissional esperado. Para tanto, utilipasse como instrumentos: um guestionario
denominadd_evantamento de indicadores de habilidades do Ipadifissional do gestor
e a estratégia metodologica iemorial

Conforme Gonzalez Rey (2005), “o sentido em usatrumentos diferentes
permite ao sujeito deslocar-se de um sistema de&sdo, qualquer que seja, e entrar em
zonas alternativas de sentido subjetivo em relag@ela que concentrava sua atencao em
outro instrumento” (p. 50).

Foi realizado, ainda, o levantamento socio-demamgrafos participantes por meio
de um questionario criado para esse fim. Apresssitea seguir, a descricdo de tais

instrumentos.
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4.6.1 Levantamento de Indicadores de Habilidades deerfil Profissional do

Gestor

Esse instrumento foi elaborado em trés etapas:

* na primeira etapa, procedeu-se a construcao dib prerfissional esperado dos
0S gestores, com base nas habilidades a serentigadas sobre gestdo de
pessoas (pessoais, interpessoais, éticas);

* a segunda etapa consistiu na criacdo de uma#riz orientadorapara a
elaboracdo do instrumento de investigacdo. Essaizmagregou, de forma
tridimensional, dados do perfil profissional, abihdades correspondentes e as
situacbes problemas que compuseram as questfesndmniento de
levantamento de indicadores; e

= a terceira etapa tratou da elaboracdo do instriumerdpriamente dito: um
questionario com questdes fechadas e uma questiia,ablaborado a fim de
investigar, a partir de respostas dos gestoress quabilidades estavam ja
desenvolvidas e quais precisariam ser desenvolvidas

Cada uma dessas etapas de construcao sera detabeglar.

Primeira Etapa: Perfil Profissional

O primeiro passo ao se propor a investigacdo depetEncias profissionais € a
compreensao acerca do perfil profissional espepata determinada tarefa, cargo ou
funcéo.

Para a presente pesquisa, levando em consideraeém perfil profissional focado
na gestdo de pessoas ndo é privilegiado em cuuscapacitacdes diversas na Incubadora

de Empresas, elaborou-se um perfil esperado psasatisacao.
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Esse perfil foi construido com o objetivo de dedinguais seriam as competéncias
referentes ao desenvolvimento de gestédo de pessoasdequadas a atuacao dos gestores
das empresas incubadas. Para tal, privilegiou-gestigar indicadores de habilidades
pessoais, interpessoais e éticas para compor i, perh base tanto na literatura sobre
desenvolvimento de competéncias (Araujo, 2003; &sdpteris, 2005; Kuenzer, 2002;
Marinho-Araujo, 2005), como nas Diretrizes Currmes Nacionais do Curso de
Graduacao em Administracao.

No contexto desta pesquisa, utiliza-se o perfifipsmnal como o referencial para a
investigacdo das competéncias e habilidades egseda um gestor de pessoas, assim
como parametro para a construcdo dos instrumergogestigacdo que permitiram
identificar quais habilidades estdo desenvolvidasaes precisam ser trabalhadas.

Depresbiteris (2005), ao tratar da questdo da iftmgi@o e avaliagdo de

competéncias ressalta a importancia de basea-taigmos previamente estipulados:

falar dos instrumentos de avaliacdo € importants de nada adianta elabora-los
sem pensar nos critérios e indicadores ou evidémgia nos permitam analisar 0s
resultados coletados. Critérios, parametros, padré@o termos usados, em

avaliacdo, como sinbnimos para designar uma basefei€ncia para julgamento.
(p. 12).

Ainda segundo a autora, “cada critério define o geejulga poder esperar
legitimamente do objeto avaliado. E, por meio ddrios, que se realiza a ‘leitura’ do
objeto” (Depresbiteris, 2005, p. 12).

Entendendo, como Araujo (2003), que a ampliacdaeaitral de competéncia
indica a propria mobilizacdo de diversos recursmsujeito para atender a uma situacao
problema em uma determinada circunstancia ou m@lag@ é possivel reduzir, de modo

classificatorio ou avaliativo, todo o rol de re@sgslos quais o sujeito lan¢ca mao para fazer
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frente a uma tomada de decisdo. Por outro ladosgiyel evidenciar indicadores desses
recursos, entendidos de forma mais ampla e intagentre os recursos mais utilizados
como indicadores de competéncias estdo os conh&cisne as habilidades. Privilegiou-se,
para essa pesquisa, a investigacdo de algumasglhdbsg, entendidas enquanto “critérios
para leitura” (Depresbiteris, 2005), das competnde gestao de pessoas.

As habilidades séao consideradas, nesse trabalhdnwstigacdo, enquanto
dimensdes integradoras de saberes, posturas, dages) recursos cognitivos, psiquicos e
sécio-afetivos (Araujo, 2003; Kuenzer, 2002, 200@rinho-Araujo, 2005; Plantamura,
2002).

Partindo, portanto, das habilidades como indicalate desenvolvimento de
competéncias, elaboraram-se categorias definidam$fabilidadepessoaisinterpessoais
e éticaspara a composicao dos respectivos perfis. Aprassanta seguir, cada um desses
perfis com suas definicbes e o detalhamento dagidzales que o compdem. Cada

habilidade sera apresentada como categoria subppiy engloba diversos recursos.



PERFIL
Pessoal

Quadro 4:

Definicao e detalhamento do Perfil Pessoal
HABILIDADE - Detalhamento

Agir de maneira oportuna sobre a realidade, aptasdo solucdes e se antecipando as situaces.

Manter-se firme em seus propdsitos, com objetdedaclareza frente as situagoes.

DEFINICAO
Analisar, sintetizarHP;
criticar, deduzir| HP,
comparar, decidir, HP;

Ser criativo para buscar solucdes viaveis e inoradpara a resolucéo de problemas.

organizar e compreendeHp,

Identificar oportunidades de negocios.

guestdes técnicas e socCi

ARPs

Assumir responsabilidades e tomar decisdes.

referentes a empresa.

HPs

Buscar informacoes.

Gerenciar

informacdes, P,

Planejar e estabelecer metas claras, objetivaansuraveis.

apresentando erxibiIidadeHPB

Rever posi¢des, aprender e re-organizar agoes.

contextualizada e

Planejar e executar projetos de forma organizaistematizada.

situagbes nos

diversoﬁ_”:,
10

Completar uma tarefa dificil mesmo diante de raslal$ inicialmente desanimadores.

segmentos do campo ¢

atuacédo da empresa.

Avaliar e rever sua préopria atuacdo e conscienfigardas proprias possibilidades
potencialidades.

Persistir e perseverar, a despeito de insucessomsianciais.

Assumir e calcular riscos.

Aceitar e reconhecer erros.

Refletir e atuar criticamente sobre o processoyiroa, compreendendo sua posicao e funca
empresa.

D Na

Posicionar-se de modo critico e criativo diante difeventes contextos organizacionais e socig

is.

Aprimora-se continuamente na sua formacao profissio

Ter clareza, coeréncia, coesao e estratégias angativeas.

Avaliar, sistematizar e decidir as condutas maexjaddas diante de novas situacoes.

T9



PERFIL
Interpessoa

Quadro 5:  Definicdo e detalhamento do Perfil Interpessoal
DEFINIC;AO HABILIDADE - Detalhamento
Conviver e interagir adequadamentdl; | Transmitir e expressar idéias e argumentos deimasiara, objetiva e convincente.
com as outras pessoasil, | Realizar comunicagdes orais em diferentes cordedemtuacao profissional.

administrando conflitos e buscan
alternativas de resolucéo

J[=TH
e

Fazer acordos cooperativos como meio de obtenstaapento de interesses entre as pa
envolvidas.

artes

problemas, por meio de habilida

Ml

Enfrentar desafios mesmo diante da oposicédo debnosndo grupo.

comunicativas e cooperativas.

Atuar profissionalmente, e

Hls

Mobilizar recursos e conhecimentos de um grupdod@a a atingir metas e objetiv
comuns.

diferentes niveis de

aQéIOH lg

Ouvir 0 outro, respeitando diferentes pontos d&vi

considerando as caracteristicas

Oay,

Disponibilizar conquistas pessoais e colaborar caatro em prol de projetos coletivos.

situagcbes e dos  problem

Is

Sinalizar com sutileza inadequacdes e equivocesatitades dos membros do grupo.

dos

Aais

especificos com os quais S€ depa “Hlg | Aproveitar os vinculos estratégicos com clienteem o objetivo de sua atuach
Desenvolver expressao e profissional
comunicagcdo compativeis com : . - -
nicacao comp Fll,o | Coordenar processos grupais, considerando a diaseisidos membros do grupo.

exercicio profissional nos processc"l Atuar inter e multiprofissionalmente, sempre queompreensao dos processos envolvi
de negociacdo e nas relacfes’? 4SSiM © recomen dzr : pre g P P
interpessoais ou intergrupais. . . — - - .

Hl1, | Relacionar-se com o outro de modo a propiciar emesdvimento de vinculos interpesso

requeridos na sua atuacao profissional.
Hl,3 | Coordenar, orientar e mediar o desenvolvimenteedages com as quais atua.
Hli4 | Integrar saberes e conhecimentos na relacao cartram o

29



PERFIL
Etico

Quadro 6:

DEFINICAO
Respeito a ética n{

h$1E;

Definic&o e detalhamento do Perfil Etico
HABILIDADE - Detalhamento
Considerar a singularidade de cada situacao dintiecisdes e avaliacoes.

relacdbes com clientes
usuarios, com colegal

HE,
S,

Discernir a justica de um ato e a possibilidade edeolhas em funcao da

particularidade de uma situacao.

com o0 publico e n{

AHE3

Responsabilizar-se pelas escolhas feitas e porcsnasqiéncias.

producdo e divulgacao ¢

HE,

Avaliar prospectivamente os desdobramentos de yg&omu de uma agao.

informacgoes.

HEs

Rever critérios e referenciais em funcdo de noan®s ou argumentacoes.

HEs

Buscar inUmeras explicacbes para uma agdo ou &itpagercitando a prudéndg
nas avaliagoes.

a

HE7

Disseminar uma cultura de esperanca e de confiaagaacbes humanas e nas

transformacdes sociais.

HEs

Desenvolver o compromisso politico com o movimehigiérico de mudancds

pessoais e coletivas.

HEq

Exercitar respeito e solidariedade.

€9
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Com o intuito de analisar a pertinéncia da conétugos perfis dos gestores de
empresas incubadas, evidenciando-se as habilidgadeseem averiguadas, efetuou-se uma
pré-avaliagdo com juizes externos ao processo d@ua. Esses perfis e suas
correspondentes habilidades foram encaminhadosrgspansaveis de instituicées ligadas
a area de incubacdo de empresas, solicitando-lescantribuissem para a andlise do
mesmo.

De acordo com a opinido desses profissionais éguigie analisaram o material, o

perfil estava de acordo com o que se desejavaganaeri

Segunda Etapa: Matriz Orientadora

Uma vez elaborado o perfil esperado para o geftorconstruida umamatriz
orientadora(anexo 1) das competéncias esperadas para o grarfjluestdo. A matriz tem
um desenho tridimensional, com colunas verticdiishas horizontais ligadas por células.

Os trés grupos de perfis (pessoal, interpessoéte),eforam disponibilizados na
primeira coluna da matriz e as habilidades displrgldas na primeira linha da matriz.
Essa disposicdo permite que se observe o cruzardastbabilidades com os respectivos
perfis. As células que expressam essa ligacdo B&endéadas com as questdes do
instrumento para levantamento de indicadores ddidedes do perfil profissional do
gestor. Assim, uma questdo pode estar investigaddoforma concomitante, varias
habilidades e perfis.

A utilizacdo de matrizes enquanto instrumentos dwémicos orientadores a
identificacdo, definicdo e construcdo de compe#dnéi defendida por Deluiz (2001). A
autora explica que a funcédo das matrizes de compateprofissionais evoluiu atrelada a

movimentos tedrico-conceituais predominantes enero@hados momentos histéricos,
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originando diversas concepc¢des dessas matrizedutbasta / behaviorista; funcionalista;
construtivista e critico-emancipatoria.

Segundo a autora a matgpndutivista / behavioristaobjetivando a analise das
competéncias profissionais, teve como caractegistigrande vinculacdo com o objetivo da
eficiéncia social. Um de seus preceitos afirmava ga qualificacbes académicas, o0s
conhecimentos e os diplomas tradicionais ndo as®emm, necessariamente, fatores
validos ao desempenho e eficacia tanto no trabadh@m em outras situacdes quotidianas.
Ao se tratar de competéncias, os fatores realnpasigivos e Uteis seriam “as habilidades,
as capacidades, os conhecimentos, os padrbes gmwrtamento e atitudes das pessoas”
(Deluiz, 2001, p. 8). A efetividade do desempentoanfiguraria num elemento central da
competéncia, ajudando a identificar os melhorebath@mdores por meio do melhor
desempenho no trabalho. As criticas a essa mapontavam para a definicdo
extremamente ampla de competéncia.

Outra matriz utilizada para a investigacdo dos gssocs do trabalho e de
identificacdo de competéncias profissionais férecionalistaque, propde-se a analisar, 0
funcionamento de ambientes externos como o0 mereadorelacdes socio institucionais. A
analise baseada nesta matriz propde investigarserig@ de produtos ao invés de
processos, bem como os resultados e ndo a formas®chegou a eles. Em geral, a critica
ao modelo funcional evidencia sua caracteristitzarednte descritiva e a ndo consideracao
de valores, habilidades e atitudes, indissocial@sspraticas reais de trabalho e necessérias
para o desempenho em ocorréncias especificas.

E importante ressaltar que tanto a matriz conditivi behaviorista quanto a
funcionalista detém-se a descricdo de funcbestatados processos produtivos, tornando-

se pouco objetivas ao elencar listas intermindwks atividades e comportamentos,
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restringindo a concepcdo de autonomia dos sujeitoatividades e tarefas. Essas
perspectivas assumem caracteristicas economieistavidualizantes limitando-se, quase
gue exclusivamente, a formagé&o do trabalhador deirgadescontextualizada.

A matriz de analiseonstrutivistaconcede igual importancia as contribuicdes e
percepcdes dos trabalhadores frente a seus olgjedivpotenciais em termos de sua
formacgéo; busca o coletivo tanto na analise daathabem relacdo ao contexto, como na
capacitacdo individual em sintonia com a coleti@.conceito desta matriz “atribui
importancia a constituicdo de competéncias voltpdas o mercado, a0 mesmo tempo que
voltada aos objetivos e potencialidades do tradalhainserindo neste contexto a
construcao de competéncias coletivas, investigadgsrocesso de trabalho mediada por
uma concepcao pedagdgica” (Deluiz, 2001, p. 10).

Deluiz (2001) remete, ainda, a matriz critico-en@etdria, que “tem seus
fundamentos tedricos no pensamento critico-dialgtc pretende ndo sé ressignificar a
nocdo de competéncia, atribuindo-lhe um sentido @tenda aos interesses dos
trabalhadores, mas apontar principios orientadpaga a investigacdo dos processos de
trabalho, para a organizacdo do curriculo e para proposta de educacdo profissional
ampliada” (p. 9).

Desta forma, neste modelo de matriz, deve-se cemasiis competéncias humanas
constituidas individual e coletivamente, ndo sepaiastadas unicamente pelas necessidades
e demandas estipuladas pelo mercado, mas sendderadas a partir do contexto socio
cultural mais amplo e das relagdes interpessoasaguinfluenciam. Nesta perspectiva, o
desenvolvimento de competéncias esta vinculaddagnamnia e emancipacdo das relagbes

de trabalho, enfatizando a conscientizacdo do ltrabbar nos processos de tomada de
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decisédo e de transformac¢des sociais. Esta matizomo foco investigar as competéncias
no mundo do trabalho por meio da viséo do trabalhad

Cada uma destas concepgcfes de matrizes apreseetenceis distintos,
possibilitando perspectivas diferentes quanto dimig@ées e construcdo de competéncias
profissionais dentro das continuas contradi¢desodtexto do trabalho.

Coadunados aos postulados tedrico-conceituais didfen nesse trabalho, a
concepcdo da matriz critico-emancipatoria foi aebagentadora para a elaboracdo da

matriz utilizada nesse trabalho de pesquisa.

Terceira Etapa: Instrumento para Levantamento de Indicadores de

Habilidades do Perfil Profissional do Gestor

Esse instrumento tem como objetivo levantar indicasl de habilidades
desenvolvidas nos gestores de empresas incubaatassit elaboracdo utilizou-se, como
base, a matriz orientadora que relaciona as hat#ésl esperadas aos itens dos perfis
pessoais, interpessoais e éticos. Assim, podergeaese as habilidades constituintes das
competéncias esperadas nos gestores estavam cantipentes com o perfil previamente
estabelecido nesta pesquisa.

Para a elaboracdo das questbes desse instrumeata &scolhidas situacdes-
problemas, entendidas como episodios e circunst&rm@muns no contexto profissional,
articuladas a fatos e cenarios presentes no cotidea na pratica dos gestores. Esta
estratégia de investigar problemas e situacfes eeaioncretas da prética profissional

tornou as questdes significativas e contextualzadaa os gestores (anexo 1).
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Oportunizar a busca de resolucdo de problemasiortns ao trabalho, em
situacdes simuladas ou reais, € uma das prindigamcas de investigacao e avaliacdo de
competéncias, permitindo a verificacdo de indicasl@tas competéncias e critérios. Nesse
sentido, as situacdes exigem a articulacdo de conbetos diversos, seguidos da acao
concreta para a resolucdo dos problemas (Deprespi601).

As questdes do instrumento tém a funcdo de ensmjar respondentes a
demonstracdo de recursos como observacao, aral@&cao e decisao, além de permitir
a articulacdo de habilidades pessoais, interpesgoaticas para solucionar os problemas
gue foram apresentados em cada questdo, enquamiaios da pratica profissional.

Quanto a sua estrutura, o instrumento é compostinde questdes fechadas e uma
aberta. As questbes fechadas se subdividem em itariando de trés a oito. A questéo
aberta tem como objetivo investigar as habilidguEssoais, interpessoais e éticas, a partir
de uma questdo orientadora na qual os gestoremdexy@or a maneira pela qual poderiam
evitar falhas na realizacdo das fases de um projeto

A primeira questdo contempla unicamente as haldiislapessoais; as demais
guestBes abordam, de forma concomitante, as had@glpessoais, interpessoais e éticas.
Essa divisdo foi feita de forma aleatéria, ndo igpméndo nenhum tipo de controle
empirico ao instrumento.

A quantidade de itens em cada questdo e as resetiabilidades investigadas

estdo contempladas no quadro abaixo.
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Quadro 7:  Distribuicdo, por questao, dos Itens e das Habiliddes Investigadas no
Instrumento para Levantamento de Indicadores de Hattidades do Perfil
Profissional do Gestor

Questao Quantidade de Itens Habilidades Investigadas

Questdo 1 3 itens Habilidades Pessoais

Habilidades Pessoais
Questao 2 8 itens Habilidades Interpessoais
Habilidades Eticas

Habilidades Pessoais
Questéo 3 5 itens Habilidades Interpessoais
Habilidades Eticas

Habilidades Eticas
Questao 4 11 itens Habilidades Pessoais
Habilidades Interpessoal

Habilidades Interpessoais
Questdo 5 3 itens Habilidades Eticas
Habilidades Pessoais

Habilidades Pessoais
Questao 6 1 item Habilidades Interpessoais
Habilidades Eticas

Com o intuito de analisar a pertinéncia das sitesgiioblema apresentadas nas
guestbes, a coeréncia das alternativas de respesta@sincipalmente, a eficacia do
instrumento para mapear as habilidades dos pamitgp da pesquisa, encaminhou-se o
guestionario, juntamente com um protocolo de registuma carta de orientacdes, para
Novos juizes externos (nove), também gestoregpensaveis de instituicdes ligadas a area
de incubacéo de empresas, a fim de contribuiremgandlise do instrumento.

De acordo com a opinido desses profissionais, est@ges estavam coerentes ao que

se desejava averiguar.
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4.6.2 Memorial

O memorial é considerando, no ambito da pesquialtafiva de intervencdo, um
instrumento de investigagdo no qual € possivel gistre, de forma espontanea ou
orientada, de conjuntos de observagbes e comegtat® relatos sobre determinado
momento ou de percepc¢des acerca de determinada@ssu

Durante a elaboracdo do memorial, o participarteufa constante movimento de
reflexdo, avaliacdo e re-significacdo de suas agdmscepcdes e praticas. A0 mesmo
tempo em que € um instrumento de investigacdo B&ammum instrumento promotor de
mudancas, pois permite auto-avaliacdo e auto-re@jollde processos de escolha e decisao
acerca de diversos temas relacionados ao desemewniic humano.

Nesta pesquisa, utilizou-se o memorial articuladmestdes orientadoras referentes
a decisdo de ter um préprio negécio e ao que ésprpara desenvolver competéncias na
gestdo de pessoas, objetivando-se investigar,peetepcdo dos gestores, quais seriam 0s
indicadores para o desenvolvimento de competéfanexo 2).

Por meio do memorial, foi possivel ao participaspeesentar um breve relato de
sua histéria de vida, das transformacdes que viwendurante os varios momentos do
processo da decisdo de abrir uma empresa, suaséexjes e reflexdes, suas emocoes,
descobertas e associacdes, além de seus conhexsraeatca do tema desenvolvimento de
competéncias.

Para Gonzalez Rey (2005), o uso de um instrumesuot@ permite “posicionar o
sujeito, de forma rapida e simples, diante de mrst que facilitem o transito para outros

indutores diferentes” (p. 51). Segundo o autonstrumento escrito pode ser utilizado em
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uma perspectiva centrada no estudo da subjetividqat@ permitir ao sujeito expressar

livremente sua opinido sobre o assunto em questéo.

4.6.3 Questionario para Levantamento S6cio Demogiiéb

Para conhecimento dos dados sdcio demografico mdisgionais participantes foi
aplicado um questionario (anexo 4) com perguntastab e fechadas referentes a: area de
atuacao da empresa; idade, sexo, formacao e atypaglssional dos gestores. Foram,
ainda, elaboradas perguntas referentes ao temaimagio na empresa, relacdo entre a area

de atuacédo e a area de formacéo e conhecimengest@® adquiridos durante a graduacao.

4.7 Construcao dos Dados

Para a realizac&o deste estudo foi solicitada,etdemdbro de 2005, autorizacdo para
coleta de dados na CASULO - Incubadora de Empass&aniCEUB, junto a Agéncia de
Empreendedorismo do UniCEUB. Posteriormente, ayisadora realizou uma reunido
com todos os gestores na Incubadora de Empresas cpavida-los a participar da
pesquisa. Nesta oportunidade, foi informado quartigpacédo seria voluntaria e exposto,
brevemente, como ocorreria a pesquisa: suas et@passtrumentos que seriam utilizados,
datas e horarios previstos para a aplicacdo dosmmsntos.

A aplicacdo dos instrumentos (instrumento paran&raentode indicadores de
habilidades do perfil profissional do gestor, mealoe questionario para levantamento
socio-demografico), aconteceu de forma coletivaandigr duas sessdes previamente
agendadas. A primeira sessao, destinada a aplickcawstrumento para levantamermt®
indicadores de habilidades do perfil profissional destor e do questionério para

levantamento socio demogréfico, contou com a pgasdns onze participantes. O tempo
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necessario para o preenchimento dos instrumentodef@proximadamente 50 minutos.
Esta sessdo ocorreu na sala de reunides da Incabaddoi acompanhada pela
pesquisadora.

Previamente agendada para ocorrer em uma Unicadceua segunda sessao,
destinada a aplicacdo do memorial, teve que sérada em dois dias, em virtude da
auséncia nesse dia, por motivos pessoais, de ujéisos. Desta forma, foi necessario o
agendamento de outro dia para a aplicacdo do mamagueles que nao puderam
comparecer.

Sendo assim, no primeiro dia, estiveram presentessajeitos e a aplicacao do
memorial durou cerca de 50 minutos. No segundoedi@yeram presentes trés sujeitos e a
aplicacdo do memorial durou aproximadamente 40 toénlEsta sessdo também ocorreu na
sala de reunides da Incubadora e foi conduzidagssiquisadora.

Cabe mencionar que a aplicagcdo dos instrumentodese mediante a préevia
autorizacdo dos entrevistados, que assinaram o olaten Consentimento Livre e

Esclarecido, disponibilizados no anexo 3.

4.8 Analise dos Dados

Em funcédo da diversidade de instrumentos utilizadopesquisa, faz-se necessaria
uma apresentacdo da forma como cada um delesiaildr.

Para a analise e o tratamento dos dados das gaiéstbadas do instrumento para
levantamento de indicadores de habilidades dol pediissional do gestor utilizou-se uma
escala de Concordancia Likert. As respostas a dada foram classificadas em trés

possibilidades de ocorréncia: uma correspondentpeafil esperado, uma contraria ao
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perfil esperado e uma intermediaria. Portanto, ftiam consideradas, dentre as trés
alternativas de cada item, as respostas como @rtegadas, mas apenas se estavam mais
ou menos préximas aos critérios que foram estaldecomo referencial, neste caso, o
perfil de gestor. Para cada alternativa de respestalhida foi atribuida uma pontuacao:
dez pontos para a resposta mais proxima do psgiérado, cinco pontos para a resposta
intermediaria e zero ponto para a resposta maiantisdo perfil desejado. A pontuacgéo
total de cada respondente foi dada pelo somatédegpdntuacdes obtidas para cada item.

Analisou-se que, quanto maior a pontuacao obtitta gesstor no instrumento para
levantamento de indicadores de habilidades dolpgadfissional, maior o indicador de
desenvolvimento das habilidades pessoais, intarpissse éticas, constituintes da
competéncia gestéao de pessoas.

Os dados discursivos obtidos no memorial e na oesberta do instrumento de
levantamento de indicadores de habilidades dol gediissional do gestor foram tratados
por meio da andlise de conteudo, de acordo comirBét€l77). Para a autora, a analise de
conteudo é um conjunto de técnicas de analise desurdcacbes, visando, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descrigh@onteldo das mensagens, obter
indicadores quantitativos ou ndo, que permitamferéncia de conhecimentos relativos as
condicdes de producdo / recepcao (variaveis irdsyidas mensagens.

Ao se tratar de analise de contetdo, devem serdewadas trés etapas:

» apré-analise — que consiste na organizacao doiataeonstituicdo do corpus

da investigacao;

» a descricdo analitica — na qual o material reunie constitui o corpus da

pesquisa, € aprofundado, sendo orientado, em pigngielas hipoteses e pelo

referencial tedrico, surgindo desta anélise quadea®feréncias; e



74

* a interpretacdo referencial — que constitui a fdsenalise propriamente dita
(Bardin, 1977).

Dentre as técnicas apresentas pela autora paiseatios dados, utilizou-se, para
essa pesquisa, a analise categorial dedutiva,daasido-se, enquanto unidade de registro,
o tema e como unidade de analise, a recorréndia. ifentificacdo € realizada por meio do
processo pelo qual os dados brutos séo sistemaintanransformados, e agregados em
unidades de registro, nesse caso, 0s temas. Asangditegorial teméatica consiste no
desmembramento do texto em unidades, investigadparta dos temas do discurso.
Segundo Bardin (1977), dentre as diversas posiadiis de categorizacao, a investigacao
dos temas, ou andlise tematica, é rapida e efiaagondicdo de se aplicar a discursos
direitos, significacdes manifestas e simples.

Nesta pesquisa, os temas foram categorizados piéviac de semelhanca de
significado semantico e légico, denominado de réomia, sendo observadas as
caracteristicas de homogeneidade e pertinéncisapeledooracéo de categorias.

Assim, a pesquisadora e uma juiza, partindo dasendédutiva, realizaram leitura
flutuante de cada questdo e, ap0s procederem @fichgdio de temas recorrentes em cada
uma delas, registraram as correspondentes verp@diga A seguir, esses temas foram
agrupados em categorias estabelecidas a parfardasas questdes formuladas.

As categorias foram definidas de acordo com o<rg de exaustividade,
representatividade, homogeneidade, pertinéncizlasxidade (Bardin, 1977).

Os dados do instrumento de levantamento socio d&ficy foram tratados e

agrupados de acordo com a andlise da frequiéngeesimas respostas.
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CAPITULO 5 — APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Este capitulo tem como objetivo apresentar os deoiestruidos durante a pesquisa.
Para tanto, procurou-se organiza-los de acordo a®ratapas em que foram elaborados
junto aos onze gestores de quatro empresas in@badadCASULO — Incubadora de

Empresas do UniCEUB.

5.1 Instrumento para Levantamento de Indicadores dédabilidades do Perfil

Profissional do Gestor

Essa fase da construcdo dos dados foi realizadaambeda aplicacdo de um
instrumento para levantamento de indicadores ddidedes do perfil profissional do
gestor, constando de cinco questdes fechadas equestdo aberta. Tal instrumento foi
elaborado em trés etapas, conforme descritas nibuagp.

As respostas dos gestores as questdes fechadas tfatadas de acordo com o
perfil esperado, uma vez que néo havia respostasta® ou erradas e, sim, respostas mais
adequadas ao que se pretendia averiguar, condideaarhabilidades pesquisadas em cada
guestdo. Conforme mencionado no Capitulo antearespostas que se aproximaram do
esperado receberam maior pontuacdo, enquanto guesasstas que se distanciaram do

esperado receberam menor pontuacao.

5.1.1 Resultados das Questdes Fechadas

Apresenta-se, a seguir, o resultado obtido nag@psge$echadas, de acordo com as
respostas de cada gestor, indicando o percentualedenvolvimento das respectivas

habilidades investigadas por questéo.



Quadro 8:  Distribuicdo dos percentuais obtidos pelo G 1 no strumento para
perfprofissional do

HABILIDADE PERCENTUAL (%)

levantamento de indicadores de habilidades do
QUESTAO

QUESTAO 1 Habilidades Pessoais 100
Habilidades Pessoais 63

QUESTAO 2 | Habilidades Interpessoais 83
Habilidades Eticas 50

Habilidades Pessoais 43

QUESTAO 3 | Habilidades Interpessoais 90
Habilidades Eticas 100

Habilidades Pessoais 78

QUESTAO 4 | Habilidades Interpessoals 100
Habilidades Eticas 75

Habilidades Pessoais 100

QUESTAO 5 | Habilidades Interpessoais 80
Habilidades Eticas 83
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Quadro 9: Distribuicdo das médias por habilidade referente acesultado de G 1

HABILIDADE PERCENTUAL (%)

Habilidade Pessoal 77
Habilidade Interpessoal 88
Habilidade Etica 77




Quadro 10: Distribuicdo dos percentuais obtidos pelo G 2 no strumento para
levantamento de indicadores de habilidades do

PERCENTUAL (%)

QUESTAO

HABILIDADE

peliprofissional do

QUESTAO 1 Habilidades Pessoaig 100
Habilidades Pessoais 88

QUESTAO 2 | Habilidades Interpessoajs 83
Habilidades Eticas 100

Habilidades Pessoais 21

QUESTAO 3 | Habilidades Interpessoals 60
Habilidades Eticas 100

Habilidades Pessoais 75

QUESTAO 4 | Habilidades Interpessoajs 100
Habilidades Eticas 75

Habilidades Pessoais 100

QUESTAO 5 | Habilidades Interpessoals 100
Habilidades Eticas 100
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Quadro 11: Distribuicdo das médias por habilidade referente acesultado de G 2

HABILIDADE PERCENTUAL (%)

Habilidade Pessoal 77
Habilidade Interpessoal 86
Habilidade Etica 94




Quadro 12: Distribuicdo dos percentuais obtidos pelo G 3 no strumento para
profissional do
PERCENTUAL (%)

levantamento de indicadores de habilidades do
QUESTAO HABILIDADE

pek

QUESTAO 1 Habilidades Pessoais 100
Habilidades Pessoais 66

QUESTAO 2 | Habilidades Interpessoals 75
Habilidades Eticas 50

Habilidades Pessoais 64

QUESTAO 3 | Habilidades Interpessoajs 70
Habilidades Eticas 100

Habilidades Pessoais 67
QUESTAO 4 | Habilidades Interpessoals 100
Habilidades Eticas 81

Habilidades Pessoais 0

QUESTAO 5 | Habilidades Interpessoajs 80
%
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Quadro 13: Distribuicdo das médias por habilidade referente acesultado de G 3

Habilidade Pessoal 59
Habilidade Interpessoal 81
Habilidade Etica 74
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Quadro 14: Distribuicdo dos percentuais obtidos pelo G 4 no strumento para
levantamento de indicadores de habilidades do peffprofissional do

QUESTAO HABILIDADE PERCENTUAL (%)
QUESTAO 1 Habilidades Pessoais 100
Habilidades Pessoais 69
QUESTAO 2 | Habilidades Interpessoajs 83
Habilidades Eticas 100
Habilidades Pessoais 93
QUESTAO 3 | Habilidades Interpessoajs 80
Habilidades Eticas 100
Habilidades Pessoais 89
QUESTAO 4 | Habilidades Interpessoajs 100
Habilidades Eticas 69
Habilidades Pessoais 0
QUESTAO 5 | Habilidades Interpessoajs 60
Habilidades Eticas 50
Quadro 15: Distribuicdo das médias por habilidade referente acesultado de G 4
Habilidade Pessoal 70
Habilidade Ipterpessoal 81
Habilidade Etica 80

Conforme averiguado nos quadros 8, 10, 12 e léremtes aos percentuais de
respostas dos quatro gestores repensaveis pele&mimcubada 1, os resultados obtidos
variaram entre 59% e 77%, nas habilidades pess8aPsy e 88% nas habilidades

interpessoais e; 74% e 94% nas habilidades éticas.



Quadro 16: Distribuicdo dos percentuais obtidos pelo G 5 no strumento para
profissional do

levantamento de indicadores de habilidades do
QUESTAO HABILIDADE

pek

PERCENTUAL (%)

QUESTAO 1 Habilidades Pessoais 100
Habilidades Pessoais 56

QUESTAO 2 | Habilidades Interpessoajs 83
Habilidades Eticas 50

Habilidades Pessoais 93

QUESTAO 3 | Habilidades Interpessoajs 80
Habilidades Eticas 100

Habilidades Pessoais 89

QUESTAO 4 | Habilidades Interpessoajs 100
Habilidades Eticas 100

Habilidades Pessoais 50

QUESTAO 5 | Habilidades Interpessoajs 90
Habilidades Eticas 83
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Quadro 17: Distribuicdo das médias por habilidade referente acesultado de G 5
HABILIDADE PERCENTUAL (%)

Habilidade Pessoal 78
Habilidade Interpessoal 88
Habilidade Etica 83




Quadro 18: Distribuicdo dos percentuais obtidos pelo G 6 no strumento para
levantamento de indicadores de habilidades do

mrofissional do

QUESTAO HABILIDADE PERCENTUAL (%)
QUESTAO 1 Habilidades Pessoais 100
Habilidades Pessoais 81
QUESTAO 2 | Habilidades Interpessoajs 100
Habilidades Eticas 100
Habilidades Pessoais 93
QUESTAO 3 | Habilidades Interpessoals 70
Habilidades Eticas 50
Habilidades Pessoais 92
QUESTAO 4 | Habilidades Interpessoajs 50
Habilidades Eticas 94
Habilidades Pessoais 0
QUESTAO 5 | Habilidades Interpessoals 80
Habilidades Eticas 67
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Quadro 19: Distribuicdo das médias por habilidade referente acesultado de G 6
HABILIDADE PERCENTUAL (%)

Habilidade Pessoal 73
Habilidade Interpessoal 75
Habilidade Etica 78

Pode-se observar nos quadros 16 e 18, referentegeacentuais de respostas dos

75% e nas habilidades éticas de 83% e 78%, regpextnte parao G 5 e G 6.

dois gestores responsaveis pela Empresa Incubadpe?,0s resultados obtidos nas

habilidades pessoais foram de 78% e 73%, nas thatbds interpessoais foram de 88% e



Quadro 20: Distribuicdo dos percentuais obtidos pelo G 7 no strumento para
perfprofissional do

levantamento de indicadores de habilidades do

gestor

QUESTAO HABILIDADE PERCENTUAL (%)
QUESTAO 1 Habilidades Pessoais 83
Habilidades Pessoais 66
QUESTAO 2 | Habilidades Interpessoals 75
Habilidades Eticas 100
Habilidades Pessoais 79
QUESTAO 3 | Habilidades Interpessoajs 60
Habilidades Eticas 100
Habilidades Pessoais 83
QUESTAO 4 | Habilidades Interpessoals 50
Habilidades Eticas 63
Habilidades Pessoais 0
QUESTAO 5 | Habilidades Interpessoajs 60
Habilidades Eticas 50
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Quadro 21: Distribuicdo das médias por habilidade referente acesultado de G 7

HABILIDADE PERCENTUAL (%)

Habilidade Pessoal 62
Habilidade Interpessoal 61
Habilidade Etica 78
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Quadro 22: Distribuicdo dos percentuais obtidos pelo G 8 no strumento para
levantamento de indicadores de habilidades do peffprofissional do

QUESTAO HABILIDADE PERCENTUAL (%)
QUESTAO 1 Habilidades Pessoais 100
Habilidades Pessoais 88
QUESTAO 2 | Habilidades Interpessoajs 83
Habilidades Eticas 100
Habilidades Pessoais 79
QUESTAO 3 | Habilidades Interpessoajs 60
Habilidades Eticas 100
Habilidades Pessoais 92
QUESTAO 4 | Habilidades Interpessoajs 100
Habilidades Eticas 94
Habilidades Pessoais 0
QUESTAO 5 | Habilidades Interpessoajs 40
Habilidades Eticas 33

Quadro 23: Distribuicdo das médias por habilidade referente acesultado de G 8
HABILIDADE PERCENTUAL (%)

Habilidade Pessoal 72
Habilidade Interpessoal 71
Habilidade Etica 82

Conforme constatado nos quadros 20 e 22, referaotepercentuais de respostas
dos dois gestores responsaveis pela Empresa IrcuBads resultados obtidos nas
habilidades pessoais foram de 62% e 72%, nas thathdls interpessoais foram de 61% e

71% e nas habilidades éticas de 78% e 82%, regpeante parao G 7 e G 8.



Quadro 24: Distribuicdo dos percentuais obtidos pelo G 9 no strumento para
levantamento de indicadores de habilidades do peffprofissional do

QUESTAO HABILIDADE PERCENTUAL (%)
QUESTAO 1 Habilidades Pessoais 100
Habilidades Pessoais 69
QUESTAO 2 | Habilidades Interpessoajs 83
Habilidades Eticas 100
Habilidades Pessoais 93
QUESTAO 3 | Habilidades Interpessoajs 80
Habilidades Eticas 100
Habilidades Pessoais 81
QUESTAO 4 | Habilidades Interpessoajs 100
Habilidades Eticas 63
Habilidades Pessoais 0
QUESTAO 5 | Habilidades Interpessoajs 60
Habilidades Eticas 50
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Quadro 25: Distribuicdo das médias por habilidade referente acesultado de G 9
HABILIDADE PERCENTUAL (%)

Habilidade Pessoal 68
Habilidade Interpessoal 81
Habilidade Etica 78
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Quadro 26: Distribuicdo dos percentuais obtidos pelo G 10 nmstrumento para
levantamento de indicadores de habilidades do peffprofissional do

QUESTAO HABILIDADE PERCENTUAL (%)
QUESTAO 1 Habilidades Pessoais 100
Habilidades Pessoais 63
QUESTAO 2 | Habilidades Interpessoajs 75
Habilidades Eticas 100
Habilidades Pessoais 93
QUESTAO 3 | Habilidades Interpessoals 80
Habilidades Eticas 100
Habilidades Pessoais 64
QUESTAO 4 | Habilidades Interpessoajs 100
Habilidades Eticas 63
Habilidades Pessoais 100
QUESTAO 5 | Habilidades Interpessoals 100
Habilidades Eticas 100

Quadro 27: Distribuicdo das médias por habilidade referente acesultado de G 10

Habilidade Pessoal 84
Habilidade Interpessoal 89
Habilidade Etica 91
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Quadro 28: Distribuicdo dos percentuais obtidos pelo G 11 nmstrumento para
levantamento de indicadores de habilidades do peffprofissional do

QUESTAO HABILIDADE PERCENTUAL (%)

QUESTAO 1 Habilidades Pessoais 100

Habilidades Pessoais 56

QUESTAO 2 | Habilidades Interpessoals 75

Habilidades Eticas 50

Habilidades Pessoais 29

QUESTAO 3 | Habilidades Interpessoajs 40

Habilidades Eticas 100

Habilidades Pessoais 92

QUESTAO 4 | Habilidades Interpessoajs 100

Habilidades Eticas 50

Habilidades Pessoais 0

QUESTAO 5 | Habilidades Interpessoajs 80

Habilidades Eticas 67

Quadro 29: Distribuicdo das médias por habilidade referente acesultado de G 11

Habilidade Pessoal 55
Habilidade Ipterpessoal 74
Habilidade Etica 67

Conforme verificado nos quadros 24, 26 e 28, rates aos percentuais de
respostas dos trés gestores responsaveis pela ganipibada 4, os resultados obtidos
variaram entre 55% e 84%, nas habilidades pess@dPsy e 89% nas habilidades

interpessoais e 67% e 91% nas habilidades éticas.
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5.1.2 Resultados da Questao Aberta

O Instrumento para levantamento de indicadores dbilitades do perfil
profissional do gestor compreende, também, umeadltjuestdo aberta a ser respondida
pelos gestores.

A questao proposta apresenta uma ilustracdo qudases fases para a realizacao
de um projeto. Imaginando-se como o0 gerente de emmaresa, 0 respondente deveria
propor acdes que poderiam ser realizadas para quieao projeto, inicialmente definido de
uma determinada forma, fosse executado de outra.

As respostas a tal questdo foram submetidas asandg conteddo, segundo
orientacdo de Bardin (1977), conforme descrito mpithlo 4. Utilizando-se da anélise
categorial tematica, as respostas foram agrupadaemas que serviram como unidades
para andlise; com base no critério de semelhangasigmificados semantico e logico,
elaborou-se a categoria denominadg@es necessarias para uma adequada execucdo do
projetg que apresentou trés temas recorrentes, desgrseguir:

» Habilidades pessoais inerentes ao gestoesse tema considerou as respostas
gue se referiam as habilidades mencionadas pestsrge, tais como ter visao
global, buscar informacdes e forneteedback

» Habilidades de planejamento estratégico do gestdoram computadas neste
tema as respostas que se referiam as acdes reldagrao planejamento
estratégico, tais como captar informacdes sobodierstes, planejar cada etapa e

analisar a viabilidade do projeto.
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» Habilidade para atendimento direto ao clienteeste tema foi composto pelas

respostas que se concentraram nas acdes relagomesgacificamente ao

atendimento ao cliente.

A caracterizacdo, os temas e as VverbalizagOes asbtitesta questdo estao

apresentadas no quadro 30. Cabe mencionar quepmsit@s dos gestores apresentaram-se

de maneira sintética, objetiva e pontual. Destanégroptou-se por relacionar todas as

verbalizacdes dos gestores.

Quadro 30: Categoria da questéo aberta do instrumento para lantamento de

indicadores de habilidades do perfil profissional d gestor
Categoria: AcOes necessarias para uma adequada exe&o do projeto

para a execucdo do projeto. Consideram, ainda,cassielade da habilidade
planejamento estratégico e priorizaram o atendionaatcliente.

Caracterizacdo: Ressaltam a importancia das habilidades pessoais oecessarigs

Temas:

» Habilidades pessoais inerentes ao gestor
» Habilidades de planejamento estratégico do gestor
» Habilidade para atendimento direto ao cliente

Verbalizagdes:

= “Ouvir o cliente e usar estratégias de feedback parificar se realmente
ele foi entendido. Buscar solucdes simples e tea viséo mais global da
situacdo. Nao ser teimoso. Verificar por que n&d esndo certo ngs
primeiras agdes” (G 1).

= “Talvez o primeiro passo seria perguntar ao clientgue queria e 0 que
necessitava. Posteriormente, faria-se uma analisa [verificar a
probabilidade do projeto dar certo. Através de piBsg, especificar e
implementar o projeto. Mesmo com a implementacaeéiso testa-lo e so
entdo corrigir os possiveis erros. No exemplo, @epp comeca do se€u
final, por isso ha uma diferenca exorbitante danenia fase ao resultado
final” (G 2).

» “Tendo um processo de comunicacdo claro e objetizntendendd
plenamente a necessidade do cliente através da Basoformacao” (G 3).

= “Que o projeto fosse feito por etapas, que houvessesupervisor parp
verificar cada etapa e verificar se o que estac#itb saird como o cliente
pediu. Seria necessario planejamento de acOessadgesspara cumprir a
etapa, busca de informagfes e ainda a descricathaldh e por escrito do
pedido do cliente” (G 4).
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= “A partir de fatos captados erroneamente, o pracdssdesenvolvimento
do projeto e o seu futuro fica completamente cometao. Acdes
viabilizagcdo do projeto; acompanhamento mais coger reorganizacao do
projeto (sempre que necessario); uso de estratdf@entes para quando
ocorram obstaculos” (G 5).

» “Fazer umbriefing captando informacdes sobre o cliente, suas neeess
e suas expectativas. Permitir que o cliente acohgas fases do projeto
dando sua aprovacao. Dar ao cliente opcbes bassadoutros projeto
elaborados pela empresa” (G 6).

» “Adequar melhor a implementacéo / elaboracdo dgefwra que o client
queria” (G 7).

= “Aprimorar a comunicagao entre o cliente e a engeegntre a equipe do
projeto. E também viavel apresentar um pré-prajetaliente e envolvé-|
na execucdo, segundo clausulas em contrato. Apdeeeucao, realiza
avaliagdo e monitoramento dos resultados junto lente, e tracar
estratégias a partir da avaliacdo para proximemd|G 8).

» “Uma pesquisa para identificar qual € a real nedads do cliente e buscar
além. Satisfazé-la” (G 9).

= “Um planejamento melhor, com consultorias, clierdgsessoas do ramo
(G 10).

= “Busca de informag0es, organizacdo, comprometimebomversar com 0
cliente, analisar a viabilidade do projeto” (G 11).

|7

11%

—_ U

5.2 Memorial

Nesta fase, da construcdo dos dados os gesto@® fanientados a registrarem
fragmentos de sua histéria profissional, especialeneo que se referia a escolha em ter um
negocio proprio, bem como, seus conhecimentos acdoc que seria necessario ao
desenvolvimento de competéncias na gestao de [gessoa

O material resultante dos memoriais individuaistémo lido diversas vezes pela
pesquisadora recebendo um tratamento com basélisearategorial e tematica, conforme

exposto no Capitulo 4.
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A analise do memorial gerou duas categorias: Cate@o- Decisdo de ter negdcio
proprio e Categoria 2 - Concepcdes dos gestorag si@senvolvimento de competéncias
na gestdo de pessoas.

Com relacédo a Categoria 1, os motivos que incidin@andecisdo de ter o proprio
negdcio, apresentaram seis temas, de acordo cdefiagdes abaixo:

» Busca de satisfacdo pessoal e liberdadeste tema foi composto de respostas
gue consideravam a decisao de ter um negdcio cagrmde atingir a satisfacao
pessoal e a liberdade.

» Influéncia da familia- este tema foi composto de respostas que apantava
presenca da influéncia da familia na deciséo de peéprio negocio.

» Recompensa financeiraeste tema foi formado por respostas que deatacar
guestéao financeira como causa relevante para adeldunegocio.

» Para nao ser subordinade foram concentradas as respostas que ressaltavam
fato de os gestores ndo aceitarem serem subordioaderem um chefe.

» Fuga do servico publico- foram respostas que assinalaram a aversdo a
possibilidade de trabalhar no servigo publico.

= Convite de amigos- composto por respostas que apontavam o coneite d
amigos como um fator importante para a decisadwedwra da empresa.

A caracterizagcdo, os temas e as verbalizagOes agbtitesta categoria estéo

apresentados no quadro 31.
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Quadro 31: Categoria 1 do memorial

Categoria 1: Decisédo de ter negocio préprio

Caracterizacao: Os gestores consideram a importancia da satisfpedsoal no
momento de optar pela abertura do préprio negdReronhecem a influéncia da
familia, principalmente dos pais, e valorizam crgmcimento financeiro. Expressam
ainda a necessidade de ndo serem subordinadogwémrfugindo entdo do servi¢o
publico. O convite realizado por amigos também atarza-se como uma causa
importante para a tomada da decisao.

Temas:
» Busca de satisfagdo pessoal e liberdade (T1)
» Influéncia da familia (T2)
» Recompensa financeira (T3)
= Para ndo ser subordinado (T4)
» Fuga do servigo publico (T5)
= Convite de amigos (T6)

Verbalizagdes:
= “Sempre gostei de ser independente e ter libergade escolher o que quero
fazer, entdo decidi abrir uma empresa que lidast as areas que tenho
afinidade, uma empresa que qualquer trabalho eellizne desse satisfaggo
pessoal e profissional.” (T1)

» “Desde crianca tenho veia empreendedora, pois nfarhdia é toda ligada ao
comeércio. Tive que assumir a geréncia de uma paan@nhos 14 anos. A
partir dai s6 penso em estabelecer o meu negdci»)”

= “Tinha que decidir que profissdo seguir e ter cedeeza disso. Comecei a
pensar no dinheiro, claro! Acabei percebendo qupessoas que realmente
eram ricas, eram as pessoas que eram empres@rias.”

= “Pode parecer prepoténcia, mas ndo aceito a idéised subordinada |a
ninguém que tenha menos conhecimento académiconeado do que eu,|e
era o que vinha acontecendo.” (T4)

= “Por incrivel que pareca, decidi ter meu propriggeo quando comecei|a
estudar para concursos. Um dia, no meio dos espeltsei: ‘Acho que ndo|é
iSSO 0 que quero da vida...” (T5)

= “..com amigos fui amadurecendo a idéia de ser esdpia, mesmo com |a
reprovacao dos meus pais.” (T6)

As respostas dos gestores que revelaram suas ¢oesepobre o que é preciso
saber para desenvolver competéncias na gestdo sdeage agrupadas na Categoria 2,

apresentaram trés temas, descritos a seguir:
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» Habilidades pessoais do gester computou as respostas que apontavam as
habilidades pessoais como necessarias para degengompeténcias na gestao
de pessoas.

» Habilidades interpessoais- computou as respostas que indicavam as
habilidades interpessoais como necessarias paesddger competéncias na
gestao de pessoas.

» Busca de capacitacae foi formada por respostas que indicavam a neta&ssi
do gestor de buscar informacdes e capacitar-seaadertema desenvolvimento
de competéncias na gestao de pessoas.

A caracterizacdo, os temas e as verbalizacOesasbnésta Categoria 2 estdo

apresentadas no quadro 32.

Quadro 32: Categoria 2 do memorial
Categoria 2: Concepcfes dos gestores sobre o que € preciso sapara

desenvolver competéncias na gestao de pessoas

Caracterizacao: Apontam a importancia da capacitacao, como fontenidemacao,
valorizam habilidades relacionadas ao perfil pdsstm gestor bem como |0
relacionamento interpessoal para o pleno desemwehto de competéncias na gestao
de pessoas.

Temas:
» Habilidades pessoais do gestor (T1)
» Habilidades interpessoais (T2)
» Busca de capacitacao (T3)

VerbalizagOes:
= “.. acho que paciéncia é a palavra chave para manto para desenvolver
competéncias quanto para gerir pessoas.” (T1)

= “Saber ouvir, saber falar, dafeedbackssédo essenciais para 0 bom
desenvolvimento interpessoal. Falhas na comunics&@ms principais fatores

da desarmonia, por isso acredito que saber ouuszar as coisas dps
problemas constituem-se nos aspectos primordiag gaesenvolvimento de
competéncias.” (T2)

= “Preciso me informar mais ... Preciso também c@mag curso de gestado e
pessoas para saber exatamente quais as competBacessarias para este

campo de atuacao.” (T3)
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5.3 Levantamento Socio Demografico

Essa etapa da construcdo dos dados constituiu-aplidacdo de um questionario
gue possibilitasse o levantamento das informagdes slemograficas acerca das empresas
e dos participantes, averiguando questdes relaiwagimero de sécios de cada empresa e
tempo de incubacédo da empresa, bem como informai@eEnero, idade, escolaridade,
formacéo profissional dos participantes e a areanglaresa onde atuam como gestores. A

seguir os dados obtidos.

Figura 1: Numero de sOcios nas empresas

18%

W 2 socios
| 3 sécios
@ 5 socios

O Mais de 5 socios

Os dados apresentados na figura 1 apontaram um@ri consideravel entre a
guantidade de soOcios nas empresas pesquisadas, 82%d constituidas por até cinco

socios, fato que coaduna-se a caracteristica ela teporte de micro e pequena empresas.
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Figura 2: Tempo de incubacéo das empresas

B 1 més e meip

50% B 4 meses

O 14 meses

O tempo de incubacdo das empresas (figura 2) apoeseima significativa
variacdo, incluindo desde empresas com um mése (@&do) até quatorzes meses (50%).
Os intervalos constatados coincidiram com a regdigalos 1°, 2° e 3° processos de selecdo

de empresas para a Incubadora.

Figura 3: Género dos gestores

B Feminino

55% O Masculino
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Os dados observados na figura 3 referem-se ao @éosrrespondentes, sendo a
maioria (55%) do sexo masculino. Entretanto, areifea nas propor¢cées de homens e
mulheres a frente de negdcios variou muito poudados obtidos corroboram com o
cenario nacional, onde o Brasil ocupa o terceigailuno mundo quando se trata de

mulheres responsaveis por seu proprio negdcio @bemtrepreneurship Monitor, 2006).

Figura 4: Idade dos gestores

9% 9%

W 21 anos
\ 22 anos
28% B 23 anos
@ 24 anos
@ 25 anos
0 26 anos

@ 31 anos

9%

A idade dos gestores variou de 21 a 31 anos. A faiaria compreendida entre as
idades de 21 a 26 anos concentra 91 % dos respgesdendo a maioria (28%) 22 anos,
como pode ser constatado na figura 4.

Este dado pode ser considerado como um reflexaudd mercado de trabalho que
oferece poucas oportunidades de empregos e amas®iat alta competitividade para se

obter uma vaga, propiciando e estimulando jovealraem seu préprio negécio cada vez

mais cedo.
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Quadro 33: Escolaridade dos gestores

Escolaridade

Especializacdo completa 18
Especializacao incompleta 9
Ensino superior completo 46
Ensino superior incompleto 27

A taxa de gestores que possuem 0 ensino supenletm € de 73% contra 27%
gue estdo em fase de conclusdo. Além da formagaerisu constatou-se que, entre 0s
gestores que buscaram a continuacdo da formacaisspoal por meio de uma
especializacdo, 18% ja concluiram e 9% estdo eendagsoncluséo, conforme apresentado

no quadro 33.

Figura 5: Area de formac&o profissional dos gestores na gradgao

9%

m Comunicacgao
m Agronomia

W Biologia

55% @ Quimica

@ Letras

O Administragag
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Figura 6: Area de formac&o profissional dos gestores na pésagluaciolato sensu

9%

W Marketing

@ Ecoturismo

0O Nao possuen

=)

No que se refere a formacéao profissional na gratyags dados obtidos apontaram
uma maior presenca de gestores na arezainicacdq55%), fato justificado pela alta
incidéncia de empresas incubadas na CASULO nesaasi&guido das areas de agronomia,
biologia, quimica, letras e administracdo, com @#ac

Quanto as areas de pos-graduacao, 9% buscaramializspese na area de
marketing e 18% em ecoturismo.

Tais dados podem ser observados nas figuras 5 e 6.

Figura 7: Tempo de conclusédo da graduacao

B Mais de 2 anos
@ Menos de 2 anas

0O Cursando

55%
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O tempo de conclusédo da graduacéo (figura 7) valéoguatro anos a seis meses,
sendo que, do total de gestores, 18% ja haviararsetlo ha mais de dois anos; porém, a

maioria 55% ainda n&o havia completado dois andsrdeado.

Figura 8: Area de atuaciio das empresas

m Comunicacéo

@ Agronegdcios
50% g g

O Cultura, turismo e
meio ambiente

Conforme averiguado no resultado apresentado naafi§, o maior percentual
referente a area de atuacdo das empresas foi cordanicacdo (50%), seguido de
agronegocios (25%) e cultura, turismo e meio antbi€26%), como mostra a figura 8.

Figura 9: Relacdo entre a area de atuacdo da empresa e a adeaformacéo do
gestor

W Sm

O Nao
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Figura 10: Relag&o entre a atuacéo do gestor na empresa e &aide sua formacao

9%

B Sim
O Nao

91%

Ao serem perguntados se a area de atuacdo da angstésrelacionada a area de
formacéo académica do gestor, 36% responderamague 4% que sim.

J& quando interrogados se sua atuacdo na emptéseelesionada a area de sua
formacao académica, 91% dos gestores respondesige 9% responderam que nao.

Os resultados das figuras 9 e 10 sugerem que exisderelacdo direta entre a area
da formacao do gestor e a area de atuacdo da empres

Figura 11: Conhecimentos suficientes para gestdo da empresa

B Sim
O Nao

82%
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Quadro 34: Areas deficitarias na graduacdo para a gestéo da emresa

Areas deficitarias na graduacéo

Financeira 27
Administrativa 23
Gestéo de Pessoas 19
Legislacéo 12
Pesquisa 8
Marketing 8
Producéo 4

Perguntou-se aos gestores se o0s conhecimentosriddgudurante o curso de
graduacdo foram suficientes para executar a gestd@mpresa. Para a quase totalidade
(82%) dos gestores pesquisados, os conhecimeradenadn suficientes (figura 11).

Em seguida, questionaram-se quais as principaias agee foram deficitarias,
prejudicaram ou dificultaram a gestdo da empresa. &eas financeira (27%),
administrativa (23%) e gestdo de pessoas (19%infasaque obtiveram maior recorréncia
(quadro 34).

Quadro 35: Experiéncias profissionais anteriores ao periodo dacubacéao

Experiéncias profissionais anteriores

Sim, com carteira assinada 45
Sim, autbhomo 18
Sim, informal 18
N&o 18

A maior parte (82%) dos respondentes ja teve altjponde atividade profissional
anteriormente, seja em empregos com carteira a@ssisaja como autdnomo ou informal,
conforme apresentado no quadro 35. Apenas 18% hdiee@am nenhum tipo de
experiéncia profissional anterior. Apesar de joyensnaioria dos gestores ja possui uma
significativa experiéncia no mercado de trabalho. &guns casos, constatam-se gestores

que comecaram a trabalhar com 14 anos junto a engtireentos da familia.
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CAPITULO 6 - DISCUSSAO DOS DADOS

Os dados foram construidos por meio das respostata® no instrumento para
levantamento de indicadores de habilidades dol pediissional do gestor, no memorial e
no levantamento sécio demografico. Esses instruoagmbssibilitaram a investigacdo das
habilidades pessoais, interpessoais e éticas dasitas nos gestores.

Discute-se, a seguir, os dados obtidos de acomloosanstrumentos aplicados.

6.1 Instrumento para Levantamento de Indicadores dédabilidades do Perfil

Profissional do Gestor — Questdes Fechadas

As respostas alcancadas no instrumento para lewanta de indicadores de
habilidades do perfil profissional do gestor poditdlpam averiguar se as habilidades
pessoais, interpessoais e éticas, constituinteouipeténcia de gestdo de pessoas, estdo
desenvolvidas nos gestores pesquisados.

As respostas referentes as questdes fechadas &gampadas de acordo com as
habilidades apuradas em cada questdo, apresemtaolopgercentual obtido por gestor.
Assim, por meio deste instrumento, pode-se averigga os gestores atingiram um
resultado proximo do perfil esperado ou se aprasamt um distanciamento em relagcéo ao
perfil estipulado como referencial.

Com o intuito de facilitar a observacao dos dadassgréo discutidos, apresenta-se,
a seguir, as medias obtidas pelos gestores, agsipaor empresas, nas habilidades

pessoais, interpessoais e éticas (quadro 36).
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Quadro 36: Meédias obtidas pelos gestores, por habilidades*
Empresas Ell El 2 El3 El 4

Gestores Gl| G2G3| G4 | G5| G6| G7| G8| G9 G10 G11

Habilidades 77 77| 59| 70| 78 73 62 72 68 84 5p

Pessoais
Habilidades 88 86| 81| 81| 88 75 61 71 81 89 74

Interpessoais
Habilidades 77 | 94| 74 80| 83 7§ 78§ 8 7B 91 67

Eticas

* Os valores do quadro referem-se aos percentagisngédias obtidas pelos gestores.

De maneira geral, percebeu-se que o intervalo deeptial das respostas obtidas
nos itens que abordaram as habilidades pessoaisi\28%. Em relacdo as habilidades
interpessoais, foi identificada uma variacdo de 2886 que se refere as habilidades éticas
observou-se uma diferenca de 27%, entre 0 maiomeror percentual alcancado pelos
gestores.

Estes dados demonstram uma grande variabilidade est desempenhos dos
gestores quanto a estas habilidades. Ou sejaatonste que héa gestores que apresentaram
as habilidades investigadas bem mais desenvolwdas outros, predominando, desta
forma, um grupo heterogéneo no que se refere amdalsimento das habilidades.

Ao analisar os resultados considerando comparatigdss o0s instrumentos,
observa-se que, mesmo em se tratando de gestones c@sma escolaridade, o percentual
alcancado na investigacdo das habilidades varimsideravelmente. Por outro lado,
guando comparados a area de formacao e a idaddpingossivel identificar diferencas
significativas. Entretanto, quando se analisa cemi@enho dos gestores em relagcdo ao
tempo de incubac&o ou a existéncia de experiépoiissionais anteriores, percebe-se que

agueles que ja apresentavam alguma experiénciggoofal, mesmo antes de abrir a atual
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empresa, de maneira geral, obtiveram o0s maioreseqeiais no que se refere as
habilidades pessoais e interpessoais.
A seguir, apresentam-se algumas discussfes aascasultados obtidos, relativos

a cada uma das habilidades.

6.1.1 Habilidades Pessoais

Os gestores da Empresa Incubada 4, identificado& e G 11, apresentaram as
habilidades pessoais menos desenvolvidas, quanaipacados ao grupo de gestores
pesquisados. Acredita-se que esse resultado ¢stéonado ao fato dessa empresa possuir
somente um més e meio de incubacdo. O fato deddpiseus gestores ainda estarem
cursando 0 ensino superior e ndo apresentarem manéxperiéncia profissional anterior,
também se configura como relevante para a integiietdesse resultado.

Contudo, cabe ressaltar que o gestor identificado3 10, integrante da Empresa
Incubada 4, obteve o maior percentual no que seerefo desenvolvimento de habilidades
pessoais, ndo so entre os gestores de sua empmesaacnbém entre todos os participantes
da pesquisa. Esse resultado pode ser justificadto fago do mesmo possuir ampla
experiéncia profissional, ja tendo trabalhado @mterente a abertura da empresa como
funcionario com carteira assinada em uma emprégzdar.

A Empresa Incubada 3, cujo tempo de incubacdo énienés e meio, obteve
indices inferiores aos dos gestores da Empresdddeul, que possui quatorze meses de
incubacao, e também da Empresa Incubada 2, cormsses de incubacao.

Percebe-se que, da mesma forma em que as emprsasnenos tempo de

incubacao apresentaram os menores indices de dbdseranto de habilidades pessoais, 0s
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gestores da Empresa Incubada 1, caracterizada eommpresa com mais tempo de
incubacado (14 meses), obtiveram o maior percemmia@ue se refere ao desenvolvimento
de habilidades pessoais quando comparado aos gestises pesquisados.

Diante destes dados, no que diz respeito as hatbglpessoais, conclui-se que o
resultado apresentado pelos gestores foi diret@muemntespondente ao tempo de incubacao
da empresa, ou seja, as empresas cujo tempo depa@do no programa de incubacao é
maior sao aquelas nas quais 0s gestores apresentmahabilidades pessoais mais

desenvolvidas.

6.1.2 Habilidades Interpessoais

Ao se analisar as habilidades interpessoais, olsern\que 0s maiores percentuais
foram obtidos pelos gestores da Empresa Incub&ddalEmpresa Incubada 2, cujo tempo
de incubacéo € de quatorze e de sete meses, respesite.

Acredita-se que estes resultados podem ter ocoendduncédo destas empresas ja
possuirem, além de uma grande interacdo entre semiss, uma ampla experiéncia no
mercado, principalmente no que diz respeito aci@amento com o cliente, uma vez que
0s gestores atuam na area de comunicacéo e lidatardente com seu publico alvo.

Percebe-se, deste modo, a relevancia do contegi@ so configurar-se como um
aspecto importante na constituicdo das experiéndtasser humano, proporcionando
conseqientemente seu desenvolvimento e sua cad@itucomo sujeito. Este
desenvolvimento ocorre mediante uma relacdo dirsdarmgige se realiza associada ao

contexto social e cultural no qual o sujeito atua.
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Uma das dimensdes sociais com as quais o sujeitelag@ona e que participa de
sua propria constituicdo € o trabalho. As situagiiesrabalho sdo extremamente férteis a
promocado de desenvolvimento psicologico, porquangb&m por intermédio do trabalho
gue acontecem transformacgdes culturais, sociaisdwiduais. O contexto de trabalho,
configura-se, ainda, como um espaco favoravel aerd®lvimento de competéncias tanto
individuais quanto coletivas.

Assim a experiéncia e pratica profissional cotidigsroporcionam ao sujeito a
possibilidade de estar constantemente se desendolveenquanto gestor e,

consequentemente, desenvolvendo as habilidadesiqueais requeridas no seu dia a dia.

6.1.3 Habilidades Eticas

As habilidades éticas foram notadamente as haddslaom o maior percentual de
desenvolvimento, quando comparados ao perfil wioi®l esperado de um gestor,
variando entre 67% e 94%. Esses valores ndo seertifaram em relacdo ao tempo de
incubacdo das empresas, sendo uma habilidade bssnwibdvida tanto nos gestores das
empresas incubadas mais novas como as mais anégasubadora.

Depresbiteris (2000), ao tratar das habilidadesess#rias aos trabalhadores
especialmente no que diz respeito a ética, mengoea

hoje, trabalhadores, em qualquer nivel necessitemhabilidades bésicas. O

conceito de basico modifica-se com relacdo ao tetdpye, por exemplo, € basico

ter habilidades de julgamento, de pensamento @ri@cjulgamento € necesséario,

por exemplo, para que se possa diferenciar entygece justo e o que é injusto e

entre o falso e o verdadeiro. Envolve a discussBeesa ética. (p. 8).
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No mundo atual, este julgamento, bem como outraxipios fundamentais as
relacbes interpessoais que constituem as habibdaglecas, configuram-se como
indispensaveis e constantemente presentes em quéiop de relacionamento social, ndo
s no contexto organizacional. Assim, deve-se fiea preocupacgao continua em divulgar,
capacitar, conscientizar os sujeitos acerca destatica.

Ao se analisarem os dados construidos por meiogioumento para levantamento
de indicadores de habilidades do perfil profissioparcebe-se que, de maneira geral, os
gestores que atuam em empresas incubadas ha mmgis & aqueles que apresentaram
experiéncias profissionais anteriores, obtiveranmethores resultados quando avaliado o
desenvolvimento de competéncias frente ao pedfiggional esperado.

Este dado corrobora a literatura uma vez que tassamportancia daraxis para o
desenvolvimento de competéncias.

Para Kuenzer (2003), ao abordar-se o desenvolvingatcompeténcias deve-se
considerar a necessidade de mobilizar e de anti@dahecimentos tedricos e praticas
laborais. Desta forma, o simples dominio do comhenio técito ou cientifico, ndo é
suficiente para desenvolver a competéncia, comgi@@ma sua dimensao de praxis, uma
vez que “é atividade tedrica e préatica que transdoa natureza e a sociedade; pratica, na
medida em que a teoria, como guia da a¢ao, orgeatawidade humana; tedrica, na medida
em que a agao é consciente” (Vazquez, 1968, emzéue2003, p. 2).

Assim sendo, € possivel concluir que o desenvolim&le competéncias nos
gestores das empresas incubadas é influenciadardaste por fatores vinculados a pratica
profissional, tais como as rela¢gfes sociais, oestatonde atua e conhecimento que se tem.

Percebe-se que ndo sO0 o0 conhecimento tedrico, rattguna graduagcdo ou na
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especializacdo, é suficiente para promover o apamento da mobilizacdo de recursos
para, diante de determinada situac&o-problemayéekode maneira adequada e eficiente.
Neste sentido, Marinho-Araujo (2005) apresenta @ac#acdo por competéncias
como alternativa de formacéo que pode vir a contamge forma integral articulacao
entre os conhecimentos estruturados e os saberabifizados na acéo.
A autora acredita:
gue desenvolver competéncias por meio de um pro¢essativo, continuado e em
servico, que contemple, simultaneamente, conhet¢osetécnicos, empiricos e
posturas profissionais, oportuniza a construcaonad@erfil profissional que integra
caracteristicas praticas e reflexivas, capazesstersgar acbes competentes diante

de diversas situagdes profissionais. (Marinho-Ara205, p. 6).

6.2 Instrumento para Levantamento de Indicadores dédabilidades do Perfil

Profissional do Gestor - Questédo Aberta

A analise das respostas obtidas na questao aleematdumento para levantamento
de indicadores de habilidades do perfil profissiai@ gestor apresentou uma categoria
denominada\¢des necessarias para uma adequada execucao prqro

Observa-se que, nesta questdo, as habilidadesagedsoam as que mais se
destacaram nas respostas dos gestores, por meiendasHabilidades pessoais inerentes
ao gestor e Habilidades de planejamento estratégico do gestds habilidades
interpessoais também puderam ser identificadasm@io das respostas relacionadas ao
tema: Habilidades para atendimento direto ao client€ontrariamente ao que foi

identificado nas questdes fechadas deste instramast habilidades éticas ndo foram
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sequer mencionadas pelos gestores como necesgarnasa resolucdo do problema
proposto.

Outro ponto que vale ser mencionado refere-se &nafocomo o0s gestores
apresentaram as acdes que poderiam solucionamuacamproblema considerada. Os
gestores responsaveis pelas Empresas Incubadgsgu@ndo comparados aos gestores das
Empresas com menor tempo de incubacdo, produziempostas mais elaboradas ao

demonstrarem o conhecimento do processo como wm tod

“O primeiro passo seria perguntar ao cliente 0 queria e 0 que necessitava.
Posteriormente, faria-se uma analise para verificarobabilidade do projeto dar
certo. Através de pesquisas, especificar e impleanem projeto. Mesmo com a
implementacao é preciso testa-lo e s6 entdo coaggpossiveis erros. No exemplo,
0 projeto comeca do seu final, por isso ha umaalifga exorbitante da primeira

fase ao resultado final” (G 2).

“Fazer umbriefing captando informagdes sobre o cliente, suas ndeeles e suas
expectativas. Permitir que cliente acompanhe assfafo projeto dando sua
aprovacdo. Dar ao cliente opcbes baseado em optapstos elaborados pela

empresa” (G 6).

Em contrapartida, os gestores da Empresa Incubagar &£xemplo, apresentaram
respostas mais simples e objetivas, relacionadasrge a primeira parte do processo, tais
como:

“Um planejamento melhor, com consultorias, cliemggessoas do ramo” (G 10).

“Busca de informacdes, organizacdo, comprometiméntoversar com o cliente,

analisar a viabilidade do projeto” (G 11).
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Percebe-se, no que se refere as respostas alcamgadguestdo aberta, que as
empresas com mais tempo de incubacao, sdo agoaaselhor no¢cdo de delineamento e
execucdo de um projeto. Por outro lado, a faltpeteepcéo do processo de maneira mais
abrangente se deve a pouca atuacao pratica desajgsitores, responsaveis pelas empresas
incubadas com menor tempo de incubacéo.

Entende-se que estes dados revelam que as emprasaantigas desenvolveram
competéncias tanto por meio da pratica profissjomegrcida ha mais tempo, quanto por
meio da participacdo em acoes realizadas pela &wlonh de Empresas, tais como 0 curso

de gestédo de projetos, do qual participaram as &€aprincubadas 1 e 2.

6.3 Memorial

As respostas obtidas no memorial apresentaram chtagorias:Decisdo de ter
negocio proprioe Concepgdes dos gestores sobre 0 que é preciso pakedesenvolver
competéncias na gestao de pessoas.

Com relagéo a Categoria 1 do memoriBlecisdo de ter negocio propripercebe-
se que a busca de satisfacdo pessoal e de libefdgatecomo a influéncia da familia,
foram as principais causas na decisado de inicianegdcio proprio.

Assim foi possivel verificar, recuperando a histéde desenvolvimento dos
gestores, indicadores do contexto relacionadotaadesisao.

Mais uma vez, a influéncia do contexto social erg&s;0es sociais fica evidente ao

observar-se respostas como:
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“Desde crianca tenho veia empreendedora, pois miammélia € toda ligada ao
comércio. Tive que assumir a geréncia de uma paan@anhos 14 anos. A partir dai sé
penso em estabelecer o meu negocio” (G 2).

“Desde os 14 anos trabalho em empresa familiare gedhpre tive autonomia para
tomar decisdes e administrar o negocio de formdvid’ (G 5).

Ou ainda:

“Quando eu era pequena via muito o sofrimento dessnpais trabalhando como
funcionario publico, ai eu decidi que ia fazer alg® eu gostasse mas sem sofrer” (G 4).

Percebe-se que *“as relacdes sociais originam oegsocinterdependente de
construcdes e apropriacbes de significados e ssntjde acontece entre os individuos,
influenciando, reciproca e/ou complementarmenteoccada sujeito constitui-se enquanto
tal” (Marinho-Araujo, 2005, p. 3). Assim, a presangas habilidades interpessoais nos
gestores constitui-se como reflexo da interagasugieito com o contexto no qual se insere.

A concepcdo dos gestores acerca do que é necessar@ desenvolver
competéncias na gestdo de pessoas (Categoria 2rdorral) foi composta pelos seguintes
temas: habilidades pessoais do gestor, habilidatlErpessoais e busca de capacitagao.

Ao analisarem-se as respostas apresentadas, frieseéinte notar como 0s
resultados obtidos corroboraram o perfil previameastipulado no que se refere as
habilidades pessoais e interpessoais.

“As competéncias para gerir pessoas devem norteampo da informacao, saber
ouvir, saber falar, ddeedback sédo essenciais para o bom desenvolvimento irssopé
(G1).

“Saber ouvir e respeitar de forma que eu esteja negieptivo a idéias antagdnicas

as minha e ndo coloque elas como sempre certad). (G
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Outro aspecto interessante foi o fato de que, damadorma que na questdo aberta
no instrumento para levantamento de indicadoreisatididades do perfil profissional, no
memorial também constatou-se a completa ausénsidalalidades éticas nas respostas
dos gestores.

Quando analisados os dados obtidos nos trés iretitosn concomitantemente,
observa-se a relevancia do desenvolvimento dadided®s éticas no que se refere a
solucéo de problemas atrelados a pratica profiabi@m contrapartida, quando se trata de
um conhecimento tedrico, como a concepcdo do des@émento de competéncias pela
percepcao dos gestores, percebe-se a ausénciddedidade. Assim, percebe-se que para
0s gestores as habilidades éticas estdo mais fees®m pratica do que fundamentadas na
teoria.

Estes dados nos permitem questionar se 0s gestéoesstdo atuando de acordo
com o que Wittorski (1998) chamou de “primeira gl desenvolvimento”, ndo de forma
reflexiva, mas sim agindo por meio de mecanismostethiéativa e erro. Ou seja, 0
profissional frente a uma nova situacdo que exigeas competéncias para agir e
solucionar as demandas que lhes surgi, realizag@por ajustes sucessivos e adaptacoes
progressivas de comportamentos, sem que essesntanhaacompanhamento reflexivo.
Uma “logica da acéo” é desencadeada o que, comoteconduz “a producdo de rotinas
cristalizadas, especificas e até eficazes paracéids com as mesmas caracteristicas,
levando a utilizacdo de competéncias ja conheaiddesenvolvidas” (Marinho-Araujo,
2005, p. 13).

Essa andlise € possivel uma vez que nas respositastrdimento para levantamento

de indicadores de habilidades do perfil profissioda gestor foram identificados os
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percentuais referentes as habilidades éticas cemuass elevadas, mas no memorial e ha

guestdo aberta essas habilidades ndo foram reigistcanforme esperado.

6.4 Levantamento Sdocio Demografico

Os resultados obtidos com a andlise dos dadosvdatmento s6cio demografico
indicam um perfil homogéneo dos participantes dsgpsa, caracterizado da seguinte
forma: os gestores sédo jovens, sendo a idade predot® 22 anos, ndao tendo sido
identificada uma grande variabilidade em torno elefado. O numero de sécios nas
empresas também ndo variou muito, tendo a maiB#gb) até cinco sécios. Quanto ao
género, 55% sédo do sexo masculino.

No que se refere ao perfil profissional, percebepge 73% possuem o ensino
superior completo, sendo a area de formacao pardke a de comunicagao.

Os gestores se graduaram recentemente, tendo nmongxatro anos de formados.
A maioria (55%) ainda ndo completou dois anos ded&gdo e 27% estdo em fase de
concluséo do ensino superior.

Na busca da continuacdo da formagéo profissiod&h grocuraram se aperfeicoar
em cursos de especializacdo, sempre na area da@um@empresa.

Quanto a atuacao profissional, percebe-se que potel®@ incubacdo das empresas
variou de um més e meio a quatorze meses, oufsga) pesquisados tanto os gestores
responsaveis por empresas recém selecionadas ganeesso de incubacdo quanto as
empresas que estavam se preparando para deixaulaatlora e atuarem sozinhos no

mercado.
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Constata-se, ainda, que a é&rea de atuacdo da emip@shada comumente
coincidiu com a area de formacao dos gestoresaDasha, ao abrir um negdécio, 91% dos
gestores buscam estar colocando na pratica o qaadgsam na sua formacdo inicial na
graduacao no ensino superior.

Entretanto, sabe-se que por se tratar de um negécioicro e pequeno porte, 0
gestor precisa atuar em areas distintas e diveaddis as da sua formacao. Tal dado fica
claro quando se analisa a figura 12 e o quadroq84, demonstram as muitas areas
apontadas pelos gestores como deficitarias na @tady sinalizando que esses
participantes percebem a necessidade dessas aeasanformacdo e lamentam sua
auséncia. Mesmo que tais areas, na maioria dass,veZ® estivessem relacionadas
diretamente a teméatica da graduacao, caracterigazorao indispensaveis para a gestao de
uma empresa.

Cabe, ainda, ressaltar que as areas apontadagypstoges como deficitarias na sua
formacédo inicial corroboram os dados que apontanérass de maior demanda por
consultoria e assessoria na Incubadora de EmpileddsiCEUB. A recorréncia de lacunas
na formacdo profissional realca a necessidade dengielvimento de competéncias na
gestdo de pessoas quando se trata da mobilizaga®caosos necessarios para gerir uma

empresa, conforme mostra o quadro 34.
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CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo investigar, nosogest indicadores de habilidades
especificas e fundamentais que comp&em um pediilspional esperado relativo a gestao
de pessoas. O estudo considerou a mediacdo docimieimnéo psicolégico no que se refere
ao desenvolvimento de competéncias nos gestorespieesas incubadas.

O presente trabalho confirma a importancia de gestigar o desenvolvimento de
competéncias nos gestores uma vez que pode-sieaegfie 0s responsaveis das empresas
com maior tempo de incubacédo apresentaram halekdpdssoais e interpessoais mais
desenvolvidas do que os gestores cujas empresgmtern tempo de incubacao.

Acredita-se que este resultado se deve ao fatuel®s gestores das empresas que
sdo apoiadas ha mais tempo pelo programa de indolpagarticiparam de diversas acoes
realizadas pela IE para o desenvolvimento de syaesa. Em contrapartida, empresas que
possuem pouco tempo de incubacdo (como a Empresbada 4) ainda ndo se depararam
com a oportunidade de participar de tais acOesvelades que, direta ou indiretamente,
proporcionam este desenvolvimento.

Dentre as habilidades que se pretendia averigsdrakilidades éticas foram as que
obtiveram o resultado mais proximo do perfil prafimal esperado. Entretanto, as
concepcdes dos gestores acerca do tema desenvtviche competéncias remeteram as
habilidades pessoais e interpessoais, ndo contedgpés habilidades éticas.

Tais contradicbes podem sinalizar que 0s gestosxessitam de processos
mediacionais para a conscientizagdo de papéispégne responsabilidades quanto ao

desenvolvimento de competéncias a composicao dib ggperado. Se esses gestores tém
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competéncias éticas bem desenvolvidas, como nésidesa-las enquanto fortemente
necessarias ao perfil profissional esperado?

Sugere-se, ainda com base nos resultados da pesques a Psicologia deveria
comparecer (ou ser mais solicitada) aos contexdssrtubadoras de empresas, no sentido
de assessorar mediacdes que promovam, pela abordigeompeténcias, potencializar o
desenvolvimento dos gestores de empresas incubadas.

Além dessas questdes, que podem estar inspirasdoipas futuras, essa pesquisa
pretende apresentar sugestdes de agOes para a ©@ASUhcubadora de Empresas do
UniCEUB, no sentido de desenvolver competéncias gestores de suas empresas
incubadas.

Sendo a IE um ambiente propicio e requisitado reodig respeito a capacitacao de
seus gestores, sugere-se o desenvolvimento e antagfio de um programa de formacéao
continuada com foco na competéncia de gestdo degesPara essa formacgdo temas como
identidade pessoal e profissional; desenvolvimetio competéncias, relacionamento
interpessoal constituem focos privilegiados pacaymver mediacdes e conscientizagdo nos
gestores.

A formacgdo continuada deveria ter como objetivarmeer espacos de interlocucao
propicios a troca de conhecimento e experiénciasgestdo de pessoas; atualizar os
entendimentos e conceitos sobre a competéncisogdstgessoas; promover reflexdo sobre
as concepcdes de desenvolvimento humano e sudogetagn a pratica de gestdo de
pessoas.

A formacgéo pela via das competéncias surge contuitdnde contemplar a praxis

como génese de desenvolvimento das habilidadedagists, que, embora identificados nos
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gestores, parece que ainda ndo se presentificagdorrda intencional na mobilizacdo dos
recursos dos mesmos.

Acredita-se, como Araujo (2003), que desenvolvenmeténcias por meio de um
processo formativo, continuado e em servico, quetecople, simultaneamente,
conhecimentos técnicos, empiricos e posturas proffigis, oportuniza a construcdo de um
perfil profissional que integra caracteristicastipes e reflexivas, capazes de sustentar
acOes competentes diante de diversas situa¢coesspyohis.

Assim, entende-se que a formacgao continuada aqpopta para a CASULO, com
foco no desenvolvimento de competéncias, apresentasmo uma oportunidade para a
atualizacéo do perfil profissional dos gestoresatapresas incubadas, além de configurar-
se como uma oportunidade para o desenvolvimento sédale habilidades pessoais,
interpessoais e éticas, mas outras competénciass&@s a gestdo empresarial.

Uma outra sugestdo consiste em desenvolver umgmagde acompanhamento da
empresa, do inicio da incubacdo até a graduacaquece refere ao desenvolvimento de
competéncias de gestdo de pessoas por meio dzagéalide assessorias periddicas. A
assessoria se configura enquanto uma oportunidadeopdesenvolvimento compartilhado
e reflexivo de competéncias e habilidades necessdéi préatica profissional. O
desenvolvimento de competéncias nos gestores tonatse como foco do trabalho de
assessoria proposto, visando consolidar uma atyargdissional a partir de umparaxis
vivenciada em situacdes profissionais.

Acredita-se ser possivel, por meio destas acoOedrilmair para a visibilidade de
novas formas de intervencdo psicolégica em um gtntdiferenciado, neste caso uma

Incubadora de Empresas.
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Assim a proposta que se coloca no fechamento ttabho € pensar a importancia
da mediagédo da Psicologia em uma IE. Nesse ampéme@s como financas, marketing e
juridica sdo constantemente trabalhadas; por datto, a dimensédgestdo de pessoas
apresenta-se como um espaco de oportunidade passegsoria da area psicoldgica,
especialmente no que concerne a uma dimensdo feamadntinuada orientada pela
construcao de competéncias.

Diante dos resultados obtidos nesta pesquisa meseelainda, o importante papel
gque as IE vem realizando no que se refere ao delsénento de competéncias nos
gestores das empresas incubadas. Acbes de cafacitaptinuada, consultorias e
assessorias constantemente realizadas para o adwmnpento e desenvolvimento das
empresas e, consequentemente, de seus respeastoseg vem se mostrando eficientes
ndo somente no que se refere aos conhecimentomgetdncias técnicas, mas também

influenciando no desenvolvimento de outras hahiédapessoais, interpessoais e éticas).
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ANEXO 1: MATRIZ ORIENTADORA
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ANEXO 2: INSTRUMENTO PARA LEVANTAMENTO DE
INDICADORES DE HABILIDADES DO PERFIL PROFISSIONAL D O
GESTOR
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"~
Universidade de Brasilia - UnB

Instituto de Psicologia - IP

PESQUISA: Desenvolvimento de Competéncias: a Media¢ 8o da Psicologia
em Incubadora de Empresas.

Prof? Orientadora: Prof2 Dr® Claisy Maria Marinho-Araujo
Mestranda: Erika Lisboa

Instrucoes

Vocé estd convidado(a) a participar como sujeito de uma pesquisa sobre
desenvolvimento de competéncias no processo de form acao profissional

Esperamos respostas espontaneas que, com certeza, muito contribuirdo para os
desdobramentos da pesquisa. Para tanto, escolha apenas uma resposta para cada item e, por
gentileza, responda a todos os itens.

Nao ha necessidade de identificacéo.

Agradecemos antecipadamente a sua indispenséavel colaboragao.

QUESTAO |

Na Jones Internacional é realizada, mensalmente, a reunido de
diretoria, colegiado e associados, onde sdo disculti dos assuntos relevantes
referentes & empresa. No ultimo encontro, Fernando, um recém contratado
diretor de negodcios, propdés a aquisicdo de uma nova ferramenta de
tecnologia que otimiza 0s processos organizacionais

1. Vocé, enquanto integrante da diretoria:

[ ]a) acharia desnecessario, pois a empresa ja esta acostumada a trabalhar com
a outra ferramenta ha muito tempo.

[ ] b) acharia interessante, a menos que os funcionarios tivessem que fazer
treinamentos fora do horario de trabalho.

[]c) acharia a idéia 6tima, afinal pode ser um diferencial para a empresa.

2. Durante a reunido, Carlos, diretor de financas, posiciona-se contra a

proposta que foi apresentada. Enquanto integrante d a diretoria, vocé

solicitaria a ele que:

[ ]1a) enumerasse todos os argumentos para evidenciar que néo vai dar certo.

[ 1b) visualizasse aspectos positivos na proposta, mesmo posicionando-se
contra.

[ ]c) acreditasse que se a maioria é a favor, talvez seja uma boa idéia.
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3. Em contrapartida, José esta super entusiasmado ¢ om a proposta

apresentada. Enquanto integrante da diretoria, vocé solicitaria a ele que:

[ ]a) apresentasse argumentos para evidenciar que a idéia é boa e vai dar certo.

[ 1b) enxergasse aspectos negativos na proposta, mesmo posicionando-se a
favor.

[ 1c) acreditasse que, se a maioria é contra, talvez seja melhor desistir.

QUESTAO II

A Anima Mundi, uma ONG atuante no setor de preserva ¢do animal,
contratou uma empresa de consultoria para realizar uma ampla pesquisa.
Para tanto, essa empresa contratada precisara traba |har com uma equipe
maior, ampliando seu pessoal, bem como resolver alg umas desavencgas que
existem entre os integrantes de sua diretoria.

1. Vocé, enquanto integrante da diretoria da empres a contratada, ao
identificar eventuais desavencas na sua equipe:

[ ]a) ignora, pois tem certeza de que isso vai passar.

[1b) n&o sossega até descobrir o que esta acontecendo.

[1c) procura mudar algumas atitudes das pessoas envolvidas.

2. As desavencas, discussfes e problemas em sua equ  ipe Sdo constantes.
Grande parte destes problemas pode ser devido as su  as atitudes. Diante
desta situacao, vocé:

[ ]a) procura mudar seu jeito de ser.

[ 1b) nZo se preocupa com mudancgas pessoais.

[ ]c) procura mudar apenas algumas atitudes.

3. Vocé foi indicado para chefiar uma das equipes r ecém formada para

trabalhar na pesquisa para a Anima Mundi, e sera ne  cessario encontrar uma

solucdo criativa para um problema rotineiro. Qual & a primeira coisa que

vocé faz?

[ ]a) redige uma pauta e reserva tempo para a discussio de cada item para
garantir o melhor aproveitamento do tempo.

[1b) garante que as pessoas tirem o tempo necessario para se conhecerem
melhor.

[ ]1c) comeca com uma sesséo de discussao livre, incentivando todos a dizerem o
gue lhes vier a cabeca, por mais louco que possa parecer.

4. Sua equipe estd em vias de tomar uma decisdo que  todos sabem nao ser
muito boa. Alguém diz que ndo ha alternativas. Vocé

[ ]a) sugere ao grupo que se conforme com a deciso.

[ 1 b) sugere ao grupo que tente gerar alternativas.

[ 1c) sugere ao grupo que a decisdo seja adiada.
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5. Ao ser encarregado de coordenar um trabalho em e  quipe, vocé:
[ ]a) age para que todos se integrem no grupo.

[ 1b) age somente se o grupo estiver desmotivado.

[ ]c) n&o age e deixa por conta do grupo.

6. Em uma reunido de trabalho um colega comegca a mo strar suas

indignacdes com seu trabalho, relembra coisas do pa  ssado, enfim, comeca a

"lavar roupa suja" com vocé na frente da equipe. Qu  al sua atitude?

[ ]a) Retruca com seus argumentos e continua a discuss&o para defender seu
ponto de vista.

[ 1b) Leva tudo na brincadeira e age como se nada tivesse acontecido.

[ 1c) Diz a ele que este ndo é o melhor momento para tratar deste assunto e
continua a reuniao.

7. Vocé entra numa discussao que vai se agravando a  té virar briga. Os dois

estdo perturbados e no calor do momento vocés estdo fazendo criticas
pessoais que nao refletem seu pensamento real. Qual a melhor coisa a
fazer?

[ ]a) Uma pausa de alguns minutos e depois continuar a discussao.

[ ]1b) Parar a briga, mantendo-se em siléncio, ndo importando o que seu colega
diga.

[ 1c) Pedir desculpas e pedir que ele(a) também se desculpe.

8. Vocé colocou um projeto no papel. Esta satisfeit o com ele, mas precisa
submeté-lo a algumas criticas. Vocé:

[ ]a) nao aceita as criticas e fica irritado com os comentarios.

[ 1b) aceita algumas criticas e rejeita outras.

[ ]c) aceita a maioria das criticas e refaz tudo.

QUESTAO I

Durante a realizacdo da reunido de Cupula dos paise s Sul Americanos,
sediada em Brasilia, encontrava-se uma platéia de m  ais de mil empresarios,
delegaces estrangeiras, 6rgdos ndo governamentais e altos funcionarios do
governo e de embaixadas.

No evento que buscou consolidar negoécios entre o0s paises
participantes, ocorreu também o Seminario cujo tema era Negocios
Internacionais. José Carlos, diretor de projetos da recém criada Right Now
SolugBes em Negdcios para Exportacdes, foi convidad 0, por intermédio de
um dos organizadores, para participar como palestra nte neste Seminario que
aconteceria no mesmo dia.

1. Vocé, no lugar de José Carlos:

[ 1a) recusaria, pois com certeza ndo conseguiria falar para tantas pessoas.

[ 1b) aceitaria, apesar de ndo ter nenhum material da empresa para auxilia-lo.

[]c) aceitaria no mesmo momento, pois seria uma oportunidade de divulgar sua
empresa.
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2. Ao aceitar falar em publico, vocé normalmente:

[]a) perde-se no que tem a dizer e estende-se no tempo com frequiéncia.
[ 1b) embora pego de surpresa, acredita ser capaz de se apresentar bem.
[ 1c) evita, sempre que pode, situacdo de exposicdo a grupos grandes.

3. Durante eventos como o0 mencionado na questdo aci ma, varios dos
participantes configuram-se como possiveis clientes . Quando € preciso
tomar a iniciativa para comecar uma conversa de neg  6cios, VOCé:

[ ]a) faz uma pergunta ou um comentario e torce para a outra pessoa continuar.
[1b) comenta uma noticia ou da sua opinido sobre um tema atual.

[ 1c) prefere falar a ter que ouvir.

4. Durante uma conversa, quando a outra pessoa esta  falando, vocé:

[ ]a) procura prestar atencdo, mas com frequéncia se distrai.

[ 1b) presta atencéo e da sinais de que esta acompanhando o assunto.

[ ]c) s6 demonstra interesse se a outra pessoa for agradavel e simpatica.

5. Vocé participa de eventos fora de sua empresa?
[ ]a) Nao, pois é perda de tempo.

[ 1b) As vezes, quando sou obrigado.

[ 1c) Sim, independente da area do evento.

QUESTAO IV

1. Se vocé estivesse participando de uma corrida de cavalos, em qual vocé
apostaria seu dinheiro?

[ ]1a) Numa aposta com probabilidade 10 por 1.

[ ]b) Numa aposta com probabilidade 3 por 1.

[ 1c) No favorito com probabilidade 2 por 1.

2. Se vocé fosse um jogador de ténis profissional e tivesse uma chance de
jogar contra um profissional superior, como o Gusta vo Kuerten, por
exemplo, voceé:

[ ]a) recusaria, porque ele poderia facilmente vencé-lo.

[ 1b) aceitaria o desafio, mas n&o apostaria nenhum dinheiro.

[ ]c) aceitaria e apostaria alto que vocé ganharia.

3. Em situa¢Bes de negdcio que exigem tomadas de de  cisdo, esclarecer
guem estad no comando ajudara a produzir resultados.

[ ]a) Concordo.

[1b) Concordo, com ressalvas.

[1c) Discordo.
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4. Se vocé tivesse que escolher entre trabalhar com um soOcio que € um
parente, um amigo intimo ou um estranho que € um es  pecialista na area,
vocé escolheria:

[ ]a) o parente.

[ 1b) o amigo intimo.

[ 1c) o especialista.

5. Se um dos integrantes da sua equipe pede sua opi niao a respeito dos
comportamentos e atitudes que tem tido no trabalho, VOCE:

[ ]a) procura ser sintético e objetivo.

[1b) elogia, mas n&o o critica.

[ ]c) comenta baseando-se em fatos.

6. Se alguém Ihe apresenta uma proposta absurda, vo  cé:
[ ]a) esquece-a rapidamente; afinal, ela é absurda.

[ 1b) analisa a idéia em busca do que pode ser aproveitado.
[1c) investe, pois poderia vir a ser um grande negdcio.

7. Qual dos ditados abaixo melhor define vocé?

[ ]a) Agua mole em pedra dura tanto bate até que fura.
[ 1b) A pressa é inimiga da perfeicao.

[ ]c) Pau que nasce torto morre torto.

8. O que significa feedback para vocé?
[ ]a) Critica.

[]1b) Oportunidade.

[ ]c) Desanimo.

9. Imagine que vocé € um vendedor de servicos de te lefonia e esta

telefonando para clientes potenciais. Apés 16 pesso  as seguidas desligarem

o telefone sem lhe dar atencéo, vocé ja esta ficand o desanimado. O que vocé

faz?

[ ]a) Resolve parar por hoje e esperar que amanha vocé dé mais sorte.

[1b) Avalia se as suas caracteristicas est&o prejudicando a venda.

[ ]c) Experimenta uma abordagem nova no proximo telefonema e continua
tentando.

10. Vocé é gerente de uma organizacdo que procura i  ncentivar o respeito

pela diversidade étnica e racial. Vocé ouve alguém  fazer uma piada racista. O

gue vocé faz?

[ ]a) Ignora, pois acredita que é s6é uma piada, sem maiores consequéncias.

[ 1b) Reage, dizendo que piadas desse tipo sio inapropriadas e no serio
toleradas em sua organizacgao.

[ 1c) Reage solicitando que a pessoa participe de um programa de treinamento
em diversidade racial.

11. Com o intuito de realizar um investimento, vocé procura um determinado
banco. Neste banco existem dois gerentes e dois tip  0s de investimentos: um
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sera extremamente lucrativo e o outro Ihe causard p  rejuizo. Cada gerente €
responsavel por um investimento.

Vocé tem a opcado de escolher qualguer um dos dois i  nvestimentos;
para tanto, podera fazer apenas uma pergunta a um d o0s dois gerentes
responsaveis.

Um dos gerentes sempre fala a verdade, e o outro se  mpre mente. Vocé
nao sabe quem é o mentiroso e quem fala a verdade. O que vocé faria?

[] a) Perguntaria ao primeiro gerente qual € o melhor investimento.
[1 b) Perguntaria ao segundo gerente qual é o pior investimento.
[] ¢) Perguntaria a qualquer um qual € o pior investimento.

QUESTAO V

Serafim José foi admitido h& aproximadamente dois m eses e treinado
pela prépria Gerente Geral de Atendimento da Hoje S olugbes em TI, empresa
gque tem como principal servico a interligacdo de co mputadores
empresariais.

Durante uma visita a um primeiro cliente e apds ap  resentar o preco e
condicbes de pagamento, a empresa contratou o servi co, realizando o
pagamento imediatamente. Ao apresentar a Gerente Ge ral o contrato
assinado para a prestacdo do servico, Serafim perce beu que no campo
“descricdo dos servigcos” constava implementacdo da rede, ndo estando
especificado que seria somente a montagem e ndo a ¢ onfiguracdo da
mesma.

O valor que foi cobrado pelo servico correspondia a 40% do preco de
venda do especificado no contrato, diferenca esta ue traria prejuizo a
empresa para a qual trabalha.

Serafim entrou em contato com a empresa cliente, so licitando uma
visita com o intuito de resolver o problema e tenta  r dissuadi-la do servigco
erroneamente especificado no contrato; sua atitude, porém, foi em vao.

A contratante, por sua vez, alegou que denunciaria a contratada ao
PROCON caso o servico ndo fosse executado da forma  como foi descrito no
contrato, no prazo previsto e nas condi¢cdes acordad as.

Enquanto Gerente Geral de Serafim qual a sua atitud e em relacao:

1. A decis&o do cliente?

[ ]a) Apoiaria a empresa cliente.

[ ]b) Apoiaria Serafim.

[ 1c) N&o tomaria posicao.

2. A postura adotada por parte de Serafim parareso  lu¢do do caso?
[ ]a) Apoiaria a atitude de Serafim.

[1b) N&o concordaria com a atitude de Serafim.

[]c) N&o apoiaria, mas ndo contestaria.
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3. Ao prejuizo da empresa?

[ ]a) Exigiria que Serafim arcasse com o prejuizo.

[ 1b) Exigiria que a empresa cliente arcasse com o prejuizo.
[1c) Aempresa arcaria com o prejuizo.

QUESTAO VI

Imagine-se gerente de uma empresa diante de uma situacao
representada pelas figuras abaixo:

AS FASES DO PROJETO

Como o projeto
foi descrito
no levantamento

inicial

Como foi
definido apos
analise

Como L
foi Como fol / Oqueo
Implementado comigido cliente querial

FONTE: Adaptado de ilustracéo disponivel na Internet. Autor desconhecido.

1. Quais ac¢Oes poderiam ser realizadas para evitar ~ essa situacado?

DATA: / /
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ANEXO 3: MEMORIAL
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Universidade de Brasilia - UnB
Instituto de Psicologia - IP

PESQUISA: Desenvolvimento de Competéncias: a Media¢ 8o da Psicologia
em Incubadora de Empresas.

Prof? Orientadora: Prof2 Dr® Claisy Maria Marinho-Araujo
Mestranda: Erika Lisboa

PROTOCOLO DE REGISTRO
MEMORIAL

MEMORIAL INDIVIDUAL

QUESTOES ORIENTADORAS:
- Por que decidi ter meu proprio negdcio?
- Quando decidi ter meu proprio negocio?

- O que preciso para desenvolver competéncias nage  stdo de
pessoas?
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ANEXO 4: QUESTIONARIO PARA LEVANTAMENTO SOCIO
DEMOGRAFICO
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-
Universidade de Brasilia - UnB

Instituto de Psicologia - IP

PESQUISA: Desenvolvimento de Competéncias: a Media¢ 8o da Psicologia
em Incubadora de Empresas.

Prof? Orientadora: Prof2 Dr® Claisy Maria Marinho-Araujo
Mestranda: Erika Lisboa

Levantamento Sécio Demografico

Dados do gestor e da empresa em que atua

= |niciais do nome:

= Data de Nascimento:

= Sexo: ( ) Feminino () Masculino

» Empresa em que trabalha:

» Quantidade de sOcios na empresa:

= Area de atuacdo da empresa:

» Data do inicio da incubacéao:

Formacao

Cursos de Graduagao:

Area do curso Situacdo Ano de conclusdo

Cursos de poés-graduacéo:

Area do curso Situacao Duracao




Atuacéo Profissional

Experiéncias profissionais, anteriores a atual:
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Instituicdo

Condicéo

Atividades

Periodo

Os conhecimentos adquiridos na graduacéo foram suficientes para gestéo da

empresa?
( )Sim
( ) Nao

Caso tenha respondido ndo, quais foram as areas consideradas deficitarias?

Existe relacdo entre a area de atuacdo da empresa e a sua area de formacao

académica?

( ) Sim
( ) Néo

Existe relagdo entre a sua area de atuacdo na empresa e a area de sua formacao

académica?

( )Sim
( ) Nao

Data: /
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ANEXO 5: TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E
ESCLARECIDO
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Universidade de Brasilia - UnB
Instituto de Psicologia - IP

PESQUISA: Desenvolvimento de Competéncias: a Media¢ 8o da Psicologia
em Incubadora de Empresas.

Pesquisadora: Erika de Farias Lisboa
Prof? Orientadora: Prof2 Dr® Claisy Maria Marinho-Araujo

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Estou sendo convidada (0), e aceito participar da pesquisa Desenvolvimento de
Competéncias: a Mediacdo da Psicologia em Incubadora de Empresas,
desenvolvida pelo Instituto de Psicologia da Universidade de Brasilia.

As informacfes a serem utilizadas serdo coletadas através de dados constantes
em questionarios por mim respondidos. Estas informacfes serdo colhidas pela
pesquisadora responsavel pela pesquisa, sendo-me garantido o sigilo quanto a minha
identidade.

Tenho conhecimento que as informacdes e dados fornecidos, poderdo ser
utilizadas e estdo disponiveis para discussao, avaliacdo e divulgagdo futuras, incluindo
publicacBes em periddicos ou livros de circulacao cientifica-académica.

Estou sendo esclarecida (0) sobre a abrangéncia da minha participacdo neste
estudo e, dessa forma, a minha ndo aceitacdo ou desisténcia ndo acarretard prejuizo
algum. Afirmo que minha participagcdo é voluntaria e que ndo estou recebendo
recompensa financeira.

Confirmo que todas as duvidas foram devidamente esclarecidas, que a natureza, a
proposta e os procedimentos envolvidos no estudo foram devidamente apresentados, e
gue houve tempo suficiente para pensar a respeito da minha participacdo na pesquisa.

Autorizo, portanto, minha participa¢é@o na citada pesquisa.

TITULO DA PESQUISA: Desenvolvimento de Competéncias: a Mediacéo da
Psicologia em Incubadora de Empresas.

Pesquisadora Responsavel: Erika de Farias Lisboa

Prof2 Orientadora: Prof2 Dr? Claisy Maria Marinho-Arajo

Local e Data:
Nome do Participante:

Assinatura Participante

Assinatura do Pesquisador




