UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO
CENTRO ACADEMICO DO AGRESTE
NUCLEO DE GESTAO
CURSO DE GRADUACAO EM ADMINISTRACAO

LETICIA BARBOSA DE MELO

COMPETENCIAS GERENCIAIS: UM ESTUDO JUNTO AOS
GESTORES DAS EMPRESAS DO SETOR DE LAVANDERIA DE
BENEFICIAMENTO TEXTIL

Caruaru — 2019



LETICIA BARBOSA DE MELO

COMPETENCIAS GERENCIAIS: UM ESTUDO JUNTO AOS GESTORES DAS
EMPRESAS DO SETOR DE LAVANDERIA DE BENEFICIAMENTO TEXTIL

Trabalho de conclusdo de curso
apresentado ao Curso de Graduacdo em
Administracdo, do Nucleo de Gestdo da
Universidade Federal de Pernambuco,
como requisito parcial a obtencdo do
titulo de Bacharel em Administracéo.

Orientador: Prof. Dr. José Lindenberg
Julido Xavier Filho

Caruaru - 2019



Catalogacdo na fonte:
Bibliotecaria — Simone Xavier - CRB/4 - 1242

M528c

Mélo, Leticia Barbosa de.
Competéncias gerenciais: um estudo junto aos gestores das empresas do setor de

lavanderia de beneficiamento téxtil. / Leticia Barbosa de Mélo. — 2019.
53f.il.:30 cm.

Orientador: José Lindenberg Julido Xavier Filho.
Monografia (Trabalho de Concluséo de Curso) — Universidade Federal de

Pernambuco, CAA, Administracéo, 2019.
Inclui Referéncias.

1. Competéncias profissionais. 2. Associacdo das lavanderias de Caruaru. 3.
Empresarios. 4. Educacéo permanente. |. Xavier Filho, Lindenberg Julido (Orientador). 1.

Titulo.

CDD 658 (23. ed.) UFPE (CAA 2019-141)




LETICIA BARBOSA DE MELO

COMPETENCIAS GERENCIAIS: UM ESTUDO JUNTO AOS GESTORES DAS
EMPRESAS DO SETOR DE LAVANDERIA DE BENEFICIAMENTO TEXTIL

Trabalho de Conclusdo do Curso apresentado ao
Nucleo de Gestdo da Universidade Federal de
Pernambuco, como requisito parcial para a obtencéo
do titulo de Bacharel em Administracao.

Aprovado em: 28/06/2019.

BANCA EXAMINADORA

Prof. Dr. José Lindenberg Julido Xavier Filho (Orientador)

Universidade Federal de Pernambuco - Centro Académico do Agreste

Prof. Dr. Elielson Oliveira Damascena (Examinador Interno)

Universidade Federal de Pernambuco - Centro Académico do Agreste

Prof. M.Sc. Anderson Diego Farias da Silva (Examinador Externo)

Universidade Federal Rural de Pernambuco



Dedico este trabalho aos meus pais e minhas irmas,
gue sdo meu incentivo diario e onde encontro

aconchego € amor.



AGRADECIMENTOS

Gostaria de agradecer primeiramente a Deus, pois sem seu infinito amor e
misericordia eu ndo teria chegado até aqui. Aos meus pais, Joanicio e Rosinalva, por todo
apoio e amor. As minhas irmas, Jamily e Rayane, por fazerem meus dias mais leves. A
todos os meus familiares por fazerem minha vida mais feliz. A Eric Almeida, por segurar
minha m&o em todos os momentos. A Comunidade catélica Manain, por ser um lugar
onde meu coracao encontra paz e unidade. Aos meus amigos da Universidade Federal de
Pernambuco, que foram a alegria dos meus dias na graduacéo e for¢a nos momentos de
dificuldade. Agradeco a todos os professores que agregaram com a minha formacdo em
administracdo, em especial ao meu querido orientador, Lindenberg Filho, por confiar em
mim, por suas palavras de encorajamento, sorrisos e conhecimentos compartilhados. A
professora Sueli Menelau, que tanto contribuiu com a construcao desse trabalho com seus
ensinamentos e paciéncia. Aos professores da banca, Elielson Damascena e Anderson
Silva, por terem aceitado o convite de avaliar meu trabalho, com suas valiosas criticas e
sugestdes. Por fim, a Associacdo da Lavanderias de Caruaru e 0s empresarios das
lavanderias, que colaboraram com esta pesquisa, por toda disponibilidade e

ensinamentos.



“Portanto, nao se preocupem com o dia de amanha,
pois o dia de amanha tera suas preocupacdes. Basta a

cada dia a propria dificuldade” (Mateus 6, 34).



RESUMO

O objetivo dessa pesquisa é analisar as competéncias gerenciais presentes nos
proprietarios das lavanderias de beneficiamento téxtil participantes da Associacdo das
Lavanderias de Caruaru (ALC). Para alcancar esse objetivo foi feito o uso do
entendimento de Quinn (1988) com relagdo as competéncias gerenciais, que envolve oito
papéis de lideres desenvolvidos pelos gestores. Foi aplicado um questionario junto aos
empresarios participantes da Associacdo das Lavanderias de Caruaru que contou com 22
respondentes de um total de 33 associados, no més de maio de 2019, com o questionario
sendo adaptado da pesquisa de Comin et al. (2017). Como resultados encontrou-se que
as competéncias gerenciais se mostram desenvolvidas no grupo de empresarios, tendo a
experiéncia profissional e social contribuindo com o desenvolvimento das competéncias
gerenciais, resultado diferente da relacdo entre a educacdo formal e continuada que nédo

se relacionou ao desenvolvimento de tais competéncias.

Palavras-Chave: Associacdo das Lavanderias de Caruaru. Competéncias gerenciais.

Educacdo formal. Experiéncia professional. Experiéncia social.



ABSTRACT

The goal of this research is to analyze the managerial skills present in textile processing
laundry owners participating in the Caruaru Laundries Association (ALC). To achieve
this goal was made using Quinn’s (1988) understanding about managerial skills, which
involves eight leading papers developed by the managers. A questionnaire was applied
with the entrepreneurs participating in the Caruaru Laundries Association, which was
attended by 22 respondents out of 33 members, in May 2019, with the questionnaire being
adapted from Comin et al. (2017). As a result, it was found that managerial competencies
are developed in the executives group, taking the professional and social experience
contributing to the development of managerial skills, a result different from the
relationship between the formal and continuing education, which is not related to the
development of such skills.

Keywords: Caruaru laundries Association. Managerial Skills. Formal education. Work

experience. Social Experience.
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1 INTRODUCAO

Roupas e tecidos ocupam lugar de destaque entre as inddstrias mais tradicionais
em varios paises do mundo. No Brasil ndo é diferente, a indUstria de roupas e tecidos tem
se sobressaido devido aos avangos tecnoldgicos como também pelos seus ndmeros
expressivos em termos de faturamento e nimero de pessoas ocupadas. No Nordeste, se
encontra o segundo maior produtor do pais, ficando atras somente de Séo Paulo, chamado
de polo téxtil do agreste pernambucano. Em cidades como Caruaru e Toritama s&o
produzidas milhdes de pecas para o mercado nacional, movimentando juntas bilhGes de
reais (FCEM, 2019).

Um dos pontos mais importantes é que diferentemente de outras partes do Brasil,
no polo do agreste, a producdo ndo é concentrada nas maos de poucas e grandes empresas,
mas sim pulverizada entre pequenos negocios da regido. 1sso faz com que a riqueza seja
diluida, contribuindo para a diminuigéo das desigualdades econdmicas e sociais da regiéo,
e consequentemente cooperando para o desenvolvimento da regido e do pais (FCEM,
2018).

Participante do Arranjo Produtivo Local (APL) da inddstria téxtil do agreste
pernambucano estdo as lavanderias de jeans, que fazem parte do processo de producéo
do jeans na etapa de beneficiamento e estdo em sua maior parte localizadas em Caruaru
e Toritama. As lavanderias surgiram inicialmente como parte do processo de confeccao
para atender as demandas do préprio mercado que buscava jeans com um aspecto de
‘usado’, ‘desbotado’. Para isso, a producédo foi dividida entre a primeira parte — que é
onde acontece a modelagem, o corte e a costura — e a segunda parte onde ocorre o
beneficiamento das pecas na lavanderia de jeans, processo essencial para alcancar o
resultado esperado de desbotamento, tinturas e detalhes feitos sobre o jeans (SILVA
FILHO, 2013).

Atualmente, as lavanderias j& superaram essa denominac¢ao de ‘lavanderia de
Jeans’, pois seus processos ndo envolvem apenas o trabalho com jeans, mas também com
outros tipos de tecidos, como o Pronto para Tingir (PT) e malhas, sendo esta lista
meramente exemplificativa. Por isso neste trabalho serdo considerados como sinénimos
0s seguintes termos: lavanderia de jeans, lavanderia industrial téxtil e lavanderia de

beneficiamento téxtil.
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As empresas que formam o APL de confeccGes do agreste pernambucano séo
geralmente familiares, de pequeno porte, que surgiram na informalidade, nas préprias
residéncias e ao passar dos anos foram se expandindo e ganharam estruturacdo
organizacional (SILVA FILHO, 2013).

Nesse contexto, surge a Associacdo das Lavanderias de Caruaru (ALC), em 2009,
que € um 0Orgdo que apoia 0s proprietarios de lavanderias industriais do agreste
pernambucano, fomentando projetos de melhoria para os estabelecimentos, como
também promover reunides para debate de assuntos importantes para a sociedade como
um todo, como acdo ambiental, seguranca no trabalho e demandas dos proprios
associados (ALC, 2012).

Apesar da relevancia do setor para a regido Nordeste, existem varios desafios para
a sua sobrevivéncia. A sustentabilidade é um dos principais desafios da industria téxtil,
pois ela por si sO ja é bastante poluente, com elevado poder degradante nos residuos de
seus processos. E possivel observar que em alguns setores, como as lavanderias, s&o
utilizadas técnicas ultrapassadas e que ndo aproveitam as tecnologias que sao
disponibilizadas no mercado (FCEM, 2018).

Outro fator que chama atencéo € a competitividade, principalmente fazer com que
o0s nordestinos entendam que ndo se compete somente entre as cidades vizinhas, mas sim
com todo o0 mercado mundial. A questdo social também é de grande relevancia, sobretudo
0 ambiente de trabalho que se é ofertado aos colaboradores, pois mesmo com todos 0s
esforcos geralmente ndo se tem as condic6es basicas ergonémicas assim como as devidas
relacGes trabalhistas (FCEM, 2018).

Por fim, segundo uma pesquisa realizada em 2012 pelo Servico Brasileiro de
Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE) o setor enfrenta algumas dificuldades
como informalidade, escassez de mao de obra qualificada, falta de profissionalismo, tanto
dos empresarios como dos colaboradores, falta de seguranca e altos impostos. Outra
queixa também dos proprietarios dos negdcios € que as fiscalizagcbes s6 incidem
principalmente sobre as empresas formais, enquanto as informais ndo sao fiscalizadas.
Como também ha uma dificuldade de quebrar a imagem criada de que somente sdo
produzidos produtos de baixa qualidade no polo téxtil do agreste (SEBRAE, 2012).

Em adicéo, a pesquisa do SEBRAE (2012) aponta que 86% das empresas do polo
téxtil do agreste sdo administradas somente pelos proprietarios e que 12% sdo gerenciadas
por proprietarios e familiares, o que evidencia que as empresas da regido estdo

caminhando cada vez mais para uma administracdo centralizadora. As empresas da regido
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portanto se resumem, em sua grande maioria, em pequenas, informais, familiares e
administradas pelos proprietarios (SEBRAE, 2012).

Segundo Bohlander, Snell e Sherman (2003) as pessoas que formam a empresa
tém papel muito importante para o ganho de vantagem competitiva da organizagdo, como
também o sucesso dessa organizacdo depende de um grupo de competéncias essenciais
que estas pessoas devem ter, fazendo com que a empresa se diferencie dos seus
concorrentes e ainda agregue valor para seus clientes, melhorando suas medidas de
performance organizacional (lucro, faturamento, permanéncia no mercado, retorno sobre
0 investimento, dentre outras).

Portanto, entender a dindmica organizacional a partir das competéncias
desenvolvidas pelos gestores € um caminho metodolégico para compreender a
competitividade das organizacbes e, no caso do Polo de confeccbes do Agreste
Pernambucano, como vem se mantendo como um APL competitivo no ambiente nacional
na producdo de jeans mesmo operando em contexto periférico e distante do polo
consumidor téxtil (sul e sudeste).

Ademais, outra caracteristica que ganha relevo no ambiente de lavanderia de jeans
é 0 potencial impacto ambiental. Pois, para a realizacdo de suas atividades, as lavanderias
necessitam de muitos recursos naturais, como agua e lenha, além de gerar efluentes
prejudiciais ao meio ambiente. Entdo, devido a todos esses danos, essas empresas Vém
sofrendo uma forte fiscalizacdo do Governo (LIMA et al., 2016). Uma das acGes do
Ministério Publico de Pernambuco foi a exigéncia de que os proprietarios de lavanderias
assinassem o Termo de Ajustamento de Conduta (TAC), se comprometendo a tomar
diversas medidas para acabar com a poluicdo ambiental, além da instalacdo de EstacGes
de Tratamento de Agua (ETA), como também toda a regularizacio de agua e lenha
utilizada (GLOBO, 2015).

Logo, o estudo de tais empresas (lavanderias) e das competéncias gerenciais
desenvolvidas nos gestores auxilia no entendimento de um setor competitivo, mesmo em
posicao periférica frente ao maior mercado consumidor nacional, tendo ainda potencial
de agredir o meio ambiente e altamente consumidor de dgua. Deste modo, a pergunta
norteadora desta pesquisa € como as competéncias gerenciais estdo presentes nos
gestores das lavanderias de beneficiamento téxtil participantes da Associacdo das

Lavanderias de Caruaru?
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1.1 Objetivo geral

A presente pesquisa tem como objetivo geral analisar as competéncias gerenciais
presentes nos gestores das lavanderias de beneficiamento téxtil participantes da

Associacao das Lavanderias de Caruaru.

1.2 Objetivos especificos

e Caracterizar o perfil dos proprietarios de lavanderias da Associacdo das
Lavanderias de Caruaru;

e Descrever as competéncias gerenciais dos proprietarios de lavanderia da
Associagéo das Lavanderias de Caruaru;

e ldentificar como a educacdo formal e continuada se relaciona com as
competéncias gerenciais dos proprietarios de lavanderias da Associacdo das
Lavanderias de Caruaru; e

e Verificar como a experiéncia profissional e social se relaciona com as
competéncias gerenciais dos proprietarios de lavanderias da Associacdo das

Lavanderias de Caruaru.

1.3 Justificativas

1.3.1 Justificativa Teorica-Conceitual

O estudo se justifica teoricamente na medida em que a pesquisa ha base de dados
da Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES) nao foram
localizados entre os anos de 1993 a 2018 estudos na regido de Caruaru quanto as
competéncias gerencias dos proprietarios de lavanderias da ALC, na area de gestdo.
Assim, acredita-se que ira contribuir para a literatura da regido para pesquisas posteriores

na area de competéncias gerenciais.
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1.3.2 Justificativa Empirica

Além disso, o polo de confecgdes do Agreste, onde as lavanderias de caruaru estdo
situadas, é responsavel pela maior parte da economia da regido (ESTADAO, 2013). Em
torno de 800 milhdes de pecas de vestuario sdo feitas por ano no APL de confeccGes do
agreste pernambucano para o comércio nacional e internacional. E estimado que 18 mil
empresas téxteis estejam localizadas entre as cidades de Caruaru, Toritama, Santa Cruz e
Surubim, empregando mais de 120 mil pessoas. No ano de 2017 o polo teve um
faturamento de 3,5 bilhdes de reais (FCEM, 2019). Portanto, se faz necessario uma
pesquisa na area em questdo visto que pode trazer informac6es importantes para o setor
téxtil como um todo, balizando decisdes em termos de capacitagdes, treinamentos

gerenciais, agdes governamentais e da propria ALC.

1.3.3 Justificativa Pessoal

A autora tem interesse em estudar a area visto que trabalha com uma empresa de
lavanderia e possui familiares que estdo envolvidos com o polo téxtil. Portanto gostaria
de contribuir com o setor téxtil como um todo a partir dos conhecimentos na area de

gestdo adquiridos na graduacao.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Nesta secdo do trabalho serdo abordados conceitos, tipos e caracteristicas das

competéncias gerenciais.
2.1 Competéncias Gerenciais

Para que as organizagGes tenham competitividade e consigam sobreviver no
mercado dependem das competéncias das pessoas, pois sdo estas que formam o capital
humano da organizagdo (BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2003) e que sdo
responsaveis pelas decisbes que afetam o futuro da empresa. Entdo, as empresas tém
como foco principal as competéncias essenciais, ou uma gama de competéncias variadas
que possibilitem que os colaboradores se adaptem e consigam ser flexiveis diante de
mudangas que acontecem constantemente nas organizagdes e em suas fungdes
(MILKOVICH, 2009).

Competéncia, no fim da Idade Média, era um termo utilizado na area juridica, que
expressava a responsabilidade de alguém ou de algum 6rgéo de fazer julgamentos e
apreciagbes (BRANDAO; GUIMARAES, 2001). Depois, nos anos de 1970, a palavra
passou a ser utilizada na psicologia organizacional, adentrando assim nas empresas
(FREITAS; ODELIUS, 2018). Hoje é tida como uma expressao de conhecimento comum
que define uma pessoa que tem as qualificacBes necessarias para realizar determinada
funcdo (FLEURY; FLEURY, 2001).

As competéncias tanto agregam financeiramente as empresas como trazem
enriquecimento social para os individuos, pois a medida que as pessoas desenvolvem
competéncias, que sdo essenciais para 0 sucesso organizacional, elas também estdo
investindo no seu crescimento pessoal ndo sé em detrimento da organizacdo, mas como
cidaddo (FLEURY; FLEURY, 2001).

O conceito de competéncia esta sendo historicamente construido, e sua evolucao
estd dividida em quatro fases, conforme Dutra (2008). A primeira fase esta baseada nas
competéncias que diferenciavam as pessoas que alcancaram o sucesso profissional das
outras, onde estas competéncias eram utilizadas para direcionar os processos de
recrutamento e selecdo. A segunda fase é quando as empresas comecaram a diferenciar

as competéncias necessarias de acordo com cada nivel dos cargos e também baseada nas
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complexidades dessa atividade. J& na terceira fase as competéncias ndo se originariam
mais de acordo com a carreira de sucesso das pessoas dentro da empresa, mas sim das
competéncias organizacionais e dos seus objetivos estratégicos. Enquanto a quarta fase é
quando foi incentivado que as pessoas se apropriassem dos conceitos de competéncia, de
suas complexidades e do espago que ocupam, pois assim as pessoas conseguiriam se
desenvolver melhor (DUTRA, 2008).

Sobre estas fases, Dutra (2008) observa que na primeira fase as pessoas levavam
em consideracdo que a mesma competéncia poderia ser aplicada para qualquer pessoa,
quando ndo é o que realmente acontece. Enquanto na segunda fase as empresas
vinculavam as competéncias necessarias ao sucesso profissional de algumas pessoas que
trabalharam em uma realidade remota, portanto ndo compactuava mais com as exigéncias
do momento, além de nédo levar em consideragdo as competéncias da organizacéo e aquilo
que a empresa buscava alcancar estrategicamente (DUTRA, 2008).

Didaticamente, Chiavenatto (2010) diz que as competéncias podem ser
hierarquizadas da seguinte maneira: (1) essenciais da organizacdo, sendo aquelas que a
organizacgdo deve conter, que vai ajudar a se diferenciar de seus concorrentes e a manter
sua vantagem competitiva; (2) funcionais, sendo aquelas competéncias especificas que
cada departamento da empresa deve ter para alicercar as competéncias essenciais da
organizacdo; (3) individuais, sendo as competéncias que cada pessoa que faz parte da
organizacdo deve possuir e; (4) gerenciais, grupo que representa as competéncias que
cada gestor deve ter.

Dado o objetivo desta pesquisa o foco se dara, sobretudo, no grupo denominado
competéncias gerenciais, razdo pela qual o foco conceito se direcionara neste sentido.

O conceito de competéncias gerenciais foi utilizado primeiramente por Boyatizis
no ano de 1982, quando apresentou um modelo que contém 21 caracteristicas inerentes
ao perfil ideal de um gestor (FREITAS; ODELIUS, 2018). As competéncias gerenciais
sdo aquelas que se fazem necessarias que todos os profissionais possuam ou desenvolvam
para conseguir administrar situacfes profissionais complexas, estando assim fortemente
ligada ao saber criar, reconstruir e inovar (LEMOS; ANDRADE, 2013).

Ademais, Quinn (1988) criou um modelo, representado na Figura 1, que
caracteriza varios papéis dos lideres de acordo com suas competéncias gerenciais, sendo
eles: Papel de Produtor, Diretor, Mentor, Facilitador, Coordenador, Monitor, Inovador e
Negociador. Além disso o autor alinha esses papéis ao grau de flexibilidade ou controle
e se o foco é predominantemente interno ou externo (FREITAS; ODELIUS, 2018). O
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mesmo gestor pode apresentar caracteristicas de diferentes papéis, mesmo que estas sejam
contrastantes ou complementares (LOPES et al., 2010). Este modelo se baseia na Teoria
Classica, Teoria Humanista, Teoria Burocratica e Teoria dos Sistemas Abertos e é
considerado um modelo robusto para o estudo das competéncias dos gestores (FREITAS;
ODELIUS, 2018).

Figura 1: As competéncias e Papéis dos lideres de acordo com Quinn (1988)

1 — Compreensao de si 1 — Cornwivio com a i
& proprio e dos outros mudanca %fbﬁﬁ
‘.Pbipff’ 2 = Comunicagio eficaz Flexibilidade 2 = Pensamento criativo %;;%'65‘
3 — Desenvolvimenio dos . 3 — Gerenciamento da
e"j empregados mudanca

1 = Constituicio o
manutenclo de uma

1 = Constituigio de equipes

2 = Uso de um processo
decisario participativo

3 — Garenciamento de
conflitos

o CoOmpromissos
3 < Apresentago de idelas

Externo

Interno

1 = Monitoramento do

desempenho Individual 1 = Produtividade do

trabalho
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q.,)o < 2 — Planejamento do trabalho melas o objetivos f
v 3 « Gerenciamento 3 — Desenvolvimento e N

mudtichsciplinar comunicacso de uma visdo

Fonte: Freitas e Odelius (2018, p. 41)

Vale ressaltar também que as competéncias podem ser desenvolvidas de varias
formas. De acordo com Le Boterf (1995), sdo desenvolvidas através da educacao escolar
basica, pelos cursos de formacdo (cursos, graduacGes e pés-graduacdes) e pela
experiéncia profissional e social (FLEURY; FLEURY, 2001). Ademais, 0 mesmo autor

propde um quadro sobre o processo de desenvolvimento de competéncias:
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Quadro 1 - Processo de desenvolvimento de competéncias das pessoas nas organizagdes segundo Le

Boterf (1995)

Tipo Funcéao Como desenvolver
Conhecimento teorico. Entendimento, interpretacéo. Educacéo formal e continuada.
Conhecimento sobre os x o .

: Saber como proceder. Educacéo formal e experiéncia profissional.
procedimentos.
Conhecimento empirico. Saber como fazer. Experiéncia profissional.
Conhecimento social Saber como comportar-se. Experiéncia social e profissional.
Saber como lidar com a x . S
. - . x Educacéo formal e continuada, e experiéncia
Conhecimento cognitivo. informac&o, saber como - L
social e profissional.
aprender.

Fonte: Fleury e Fleury (2001, p. 191)

Através do Quadro 1 é possivel concluir que cada tipo de competéncia tem uma
funcéo e uma forma de desenvolvé-la. Portanto, 0 modelo de competéncias adotado para
a pesquisa foi o de Quinn (1988) pois apesar de ter sido construido ha trés décadas
continua sendo validado em estudos atuais, como demonstrado em Freitas e Odelius
(2018) em pesquisa recente quando em analise de 46 artigos de competéncias gerenciais
escritos entre 0s anos de 2005 e 2015 o modelo de Quinn (1988) foi o que teve mais

incidéncia como modelo de pesquisa, estando presente em 12 artigos.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo, serdo abordados tipo e descri¢ao geral da pesquisa, caracterizacdo
do setor, da populagéo e amostra, e dos instrumentos de pesquisa, bem como a descri¢ao

dos procedimentos empregados na coleta e analise de dados.

3.1 Tipificacdo da pesquisa

A abordagem da presente pesquisa é quantitativa, pois de acordo com Gil (2002)
a pesquisa quantitativa utiliza em sua grande maioria dados estatisticos generalizando
uma populacédo, estudando uma pequena parcela de pessoas, ou seja, uma amostra, Como
também através da andlise quantitativa € possivel descrever precisamente fenémenos
como atitudes, valores, representacdes e ideologias apresentados nos textos que foram
analisados para desenvolvimento da pesquisa.

A natureza da pesquisa € aplicada, visto que busca gerar conhecimentos para a
aplicacdo prética e, assim, basear solucGes para problemas humanos (GIL, 2008). A
pesquisa € um estudo de campo porque segundo Gil (2002) esta estratégia foca em uma
comunidade de forma a estuda-la profundamente, seja ela geografica, de estudo, trabalho,
lazer, entre outras. O estudo se da através do contato direto do entrevistador com o
ambiente por meio de aplicacdo de questionario com 0s sujeitos, neste caso 0s gestores
das lavanderias da ALC, alem da aplicacdo dos formularios online.

O tipo é descritiva dado que Gil (2002) aponta que a pesquisa descritiva tem como
objetivo principal descrever as caracteristicas de pessoas ou situac@es especificas assim
como estabelecer a relacdo entre as variaveis, as quais nesta pesquisa serdo estudadas as
competéncias gerenciais dos proprietarios de lavanderias.

O estudo tem ancora tedrica no modelo de competéncias gerenciais de Quinn
(1988), que foi testado em estudos recentes na area de gestdo promovidos por Comin et
al. (2017) e Lopes et al. (2010).

3.1.1 Modelo e varaveis da pesquisa

O modelo conceitual da pesquisa esta representado graficamente a seguir:



21

Figura 2 — Modelo Conceitual da Pesquisa
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Fonte: Elaboracéo propria (2019)

3.2 Descricéo do locus da pesquisa

O lo6cus selecionado para a pesquisa foi as lavanderias de beneficiamento téxtil de
Caruaru. As atividades das lavanderias sdo de grande importancia para a economia local
(ESTADAO, 2013) e no ano de 2012, foi proposto as lavanderias de Caruaru um Termo
de Ajustamento de Conduta (TAC) com o ministério publico de Pernambuco, referente a
algumas medidas ambientais, onde 77 empresas assinaram 0 TAC, mas em 2014 quando
foi realizado algumas fiscalizagdes 29 empresas encerraram as atividades por ndo estarem
cumprindo aquilo que se comprometeram ao assinarem o termo, restando assim 48
organizagdes (GLOBO, 2015).
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3.3 Populacao e amostra

A populacdo foram os proprietarios de lavanderias participantes da ALC. A
associacdo conta com 34 associados, dentre eles 33 sdo lavanderias e uma é uma empresa
de produtos quimicos préprios para lavanderias. A aplicacdo do questionario aconteceu
na empresa ou em local solicitado pelo sujeito. O critério de escolha dos participantes foi
por conveniéncia, ndo probabilistica, envolvendo a disponibilidade do questionario para
os 33 associados que sdo lavanderias. O periodo disponivel para resposta foi do dia
07/05/2019 até 20/05/2019 e obteve 22 participantes, contando com o pré-teste que foi
realizado em abril, representando aproximadamente 67% da populagéo.

3.4 Instrumento e procedimentos de coleta de dados

O instrumento de pesquisa € uma forma de auxiliar a pesquisa a alcancar seu
objetivo através da coleta de dados, para isso podem ser utilizados questionarios,
entrevistas e formularios (GIL, 2002). O instrumento de pesquisa utilizado foi um
questionario que abordou o desenvolvimento das competéncias gerenciais na perspectiva
de Quinn (1988), com o objetivo de analisar as competéncias geréncias dos proprietarios
de lavanderias de beneficiamento téxtil de caruaru.

A primeira parte do questionario foi baseada na pesquisa de Comin et al. (2017),
com 19 questdes fechadas, usando uma escala do tipo likert de 4 pontos que tratou de
verificar como as competéncias na perspectiva de Quinn et al. (2003) estdo
desenvolvidas. Essa pontuacdo vai do 1 (discordo totalmente) até o 4 (concordo
totalmente), sem considerar o ponto de indiferenca.

O questionario desenvolvido por Comin et al. (2017) utilizou uma escala do tipo
likert de seis pontos, onde o respondente tinha a opgao de “nem concordo e nem discordo”
como também de “sem condi¢des de opinar”. Entretanto, na presente pesquisa foi adotado
uma escala expandida em 4 pontos para forcar os entrevistados a se posicionarem e
também porque foi visto nos resultados do trabalho de Comin et al. (2017) que essas duas
opcBes ndo tiveram uma influéncia nos resultados. Os papéis dos lideres e suas
respectivas competéncias gerenciais estdo organizadas no Quadro 2, como também a

identificacdo das perguntas que foram desenvolvidas para cada competéncia.
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Quadro 2: Modelos de gestao e papéis gerenciais de Quinn (1988)

Papéis Competéncias Questdes
1. Compreenséo de si mesmo e dos outros Q1
Papel de mentor 2. Comunicagdo eficaz Q2
3. Desenvolvimento dos empregados Q3
1. Construcdo de equipes Q4
Papel de facilitador 2. Uso do processo decisério participativo

3. Administracdo de conflitos Q5
1. Monitoramento do desempenho individual Q6
Papel de monitor 2. Gerenciamento do desempenho e processos coletivos Q7
3. Anélise de informacges com o pensamento critico Q6
1. Gerenciamento de projetos Q8
Papel de coordenador 2. Planejamento do trabalho Q9
3. Gerenciamento multidisciplinar Q8
1. Desenvolvimento e comunicacgao de uma visdo Q10
Papel de diretor 2. Estabelecimento de metas e objetivos Q11
3. Planejamento e organizagdo Q12
1. Trabalho produtivo 013

Papel de produtor 2. Fomento de um ambiente de trabalho produtivo
3. Gerenciamento de tempo e do estresse Q14
1. Construcdo e manutencdo de uma base de poder Q15
Papel de negociador 2. Negociagio de acordos e compromissos Q16
3. Apresentacdo de ideais Q17
1. Convivio com a mudanca Q19
Papel de inovador 2. Pensamento criativo Q18
3. Gerenciamento da mudanca Q19

Fonte: Adaptado de Comin et al. (2017, p. 5-6)

As questdes desenvolvidas por Comin et al. (2017) baseadas nas competéncias do
Quadro 2 estdo descritas na coluna esquerda no Quadro 3. Devido a baixa escolaridade
dos trabalhadores do polo téxtil do agreste, comprovada pela pesquisa do SEBRAE
(2012), as questdes tiveram sua redacdo ligeiramente adaptadas para facilitar a

compreensdo dos respondentes, como pode ser visto na coluna direita do Quadro 3.
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Quadro 3: Variaveis e varidveis adaptadas

Questdes encontradas em Comin et al. (2017)

Questdes Adaptadas

Q1-Em meus relacionamentos busco desenvolver a
empatia com meus superiores, subordinados,
clientes e demais pares de trabalho.

Q1-Busco me relacionar bem com meus
funcionarios, clientes e 0s outros colegas de
trabalho.

Q2-Mantenho uma comunicacéo clara e objetiva.

Q2- "Me comunico™ de uma forma que as pessoas
conseguem entender claramente.

Q3-Contribuo com as pessoas para aumentar a sua
consciéncia sobre suas potencialidades e
necessidades de desenvolvimento pessoal e
profissional.

Q3-Ajudo os funciondrios a entenderem que tem
potencial e que necessitam se desenvolver
profissionalmente e pessoalmente.

Q4-Exerco influéncia como lider nos argumentos
apresentados pela equipe de trabalho.

Q4- Influencio como lider as ideias apresentadas
pela minha equipe de trabalho.

Q5-Encontro solugdes novas frente aos problemas.

Q5-Encontro solugdes novas ao enfrentar os
problemas.

Q6-Reconheco os esforcos de meus funcionarios
enfatizando o acerto na busca da correcdo do erro.

Q6 -Reconhego o esforgo dos meus funcionarios
quando eles buscam corrigir 0s erros.

Q7-Gerencio o desempenho dos processos da minha
equipe de trabalho.

Q7- Gerencio 0 andamento dos processos da
minha equipe de trabalho.

Q8-Gerencio projetos de forma dinamica.

Q8- Gerencio projetos baseado nas informacdes
das pessoas envolvidas.

Q9-Adapto o planejamento do trabalho conforme
atividades necessarias.

Q9-Adapto o planejamento do trabalho de acordo
com as atividades necessarias.

Q10-Desenvolvo e comunico de forma clara minha
visdo aos publicos da organizaco.

Q10-Desenvolvo e comunico minhas ideias de

forma clara aos publicos da organizagao. (Ex.:

colaboradores, fornecedores, clientes, bancos e
outros...)

Q11-Estabeleco metas e objetivos de trabalho.

Sem ajustes de linguagem.

Q12-Planejo e organizo minhas atividades.

Sem ajustes de linguagem.

Q13-Fomento um ambiente de trabalho produtivo.

Q13-Incentivo um ambiente de trabalho produtivo.

Q14-Programo prioridades para cumprir prazos e
objetivos sem gerar um ambiente de estresse.

Q14-Programo prioridades para cumprir prazos e
objetivos sem gerar um ambiente estressante.

Q15-Consigo influenciar a partir da apresentacdo
das minhas ideias.

Q15- Consigo influenciar quando falo minhas
ideias.

Q16-Estabeleco compromissos sustentaveis e
negociagdes eficazes.

Q16-Estabeleco compromissos duradouros e fecho
negociagdes que trazem resultados.

Q17-Construo minhas relacdes de poder a partir de
relaces participativas.

Q17- Construo minhas relagBes com os meus
funcionarios de forma participativa, permitindo
que eles também apresentem as ideias deles.

Q18-Considero-me um profissional criativo na
busca por novos desafios e solugdes.

Q18- "Me considero"* um profissional criativo na
busca por novos desafios e solugdes.

Q19-Trabalho facilmente com mudangas que
ocorrem no ambiente interno e externo.

Q19- Trabalho facilmente com mudancas que
acontecem dentro e fora da minha empresa.

L - “Me considero” e "Me comunico" utilizados para facilitarem o entendimento do respondente.

Fonte: Adaptado de Comin et al. (2017, p. 6-7)

Por fim, a segunda parte do questionario abordou os dados pessoais dos

respondentes, como idade, género, tempo de experiéncia profissional, entre outros.

Para uma melhor aplicacdo do questionario foi realizado um pré-teste com um dos

proprietarios de lavanderia associada a ALC, também participante da direcdo da ALC no

momento da aplicacdo, para avaliar se seria necessario fazer alguma modificacdo da

linguagem para um entendimento ainda mais claro, pois de acordo com Gil (2008) o pré-
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teste objetiva assegurar que o instrumento de coleta de dados seja valido e preciso. O pré-
teste da presente pesquisa foi aplicado presencialmente no dia 27 do més de abril de 2019.
A Unica modificacdo solicitada pelo gestor foi trocar a palavra ‘parcialmente’ que esta
localizada na escala likert por ‘em parte’, para que 0s entrevistados consigam entender
melhor. Visto néo trazer nenhuma mudanca de sentido e que o respondente tem um poder
de representacdo da populacdo estudada a sugestdo foi adotada e o questionario foi
validado com esse ajuste, mantendo a resposta do pré-teste como integrante da pesquisa.

Antes da aplicacdo da pesquisa, com a ajuda da secretaria da ALC, que € uma das
pessoas que tém mais convivio com os proprietarios das lavanderias e que forneceu o
contato dos empresarios, foram selecionados os gestores que tém facilidade com
aparelhos tecnoldgicos e teriam condicdes de responder o formulario online. Enquanto os
outros receberam uma ligagéo telefonica da pesquisadora para marcar um horario para
aplicacdo do questionario presencial.

A coleta de dados foi realizada no més de maio de 2019 pela autora, de forma
presencial e online. Obteve-se 10 questionarios presenciais atraves de visitas nas
empresas, 10 formularios online que foram enviados via WhatsApp® utilizando a
plataforma do Google® forms, e dois questionarios foram enviados para o e-mail de duas
lavanderias por solicitacdo dos proprios empresarios por ligacao, e entdo 0s questionarios
foram respondidos, digitalizados e enviados de volta por e-mail para a pesquisadora. O
pré-teste esta incluido entre os dez questionarios que foram aplicados presencialmente,
pois por ndo ter feito mudancas significativas ndo alterou os resultados do respondente.

Na aplicacdo presencial do questionario foi necessario que a pesquisadora
contribuisse com algumas explicacbes do significado das questdes para que 0sS
respondentes compreendessem melhor, se limitando a explicar o entendimento, mesmo

apos a validacdo do preé-teste.

3.5 Analise dos resultados

Os dados coletados por meio dos questionarios foram passados para o Excel,
organizados em tabelas, transformados em gréficos, ademais foi realizada uma analise
estatistica descritiva, pois esta proporciona a caracterizagcdo do que é tipico no grupo, a
indicagcdo da variabilidade do grupo e ainda a verificagdo de como as pessoas se

distribuem diante determinadas variaveis (GIL, 2008).
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 Perfil dos respondentes

A amostra foi caracterizada sendo em sua grande maioria do género masculino,
assim como mostra o gréfico 1, de 22 respondentes 20 sdo homens (90,9%) e dois sdo

mulheres (9,1%).

Graéfico 1: Género
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Fonte: Dados da pesquisa

Quanto a idade dos respondentes houve variacdo entre 22 a 58 anos, como pode

ser visto no grafico 2.

Gréfico 2: ldade
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Fonte: Dados da pesquisa
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Assim sendo esta amostra foi segmentada entre as seguintes variaveis: Educagéo
formal e continuada (4.3), Experiéncia profissional (4.4) e Experiéncia social tratada

junto ao mapeamento geral das competéncias gerenciais na se¢ao 4.2

4.2 Mapeamento geral das competéncias gerenciais

O resultado do mapeamento geral das competéncias pode ser encontrados na
tabela 1.

Tabela 1: Mapeamento geral das competéncias gerenciais

1. Compreensdo de si mesmo e dos outros 3,86 | 4,00 4,00

Mentor 2. Comunicacdo eficaz 3,59 | 4,00 4,00
3. Desenvolvimento dos empregados 3,55 | 4,00 4,00

Resultados papel de Mentor 3,67 | 4,00 4,00

1. Construcdo de equipes 3,68 | 4,00 4,00

Facilitador 2. Uso do processo decisorio participativo 3,68 | 4,00 4,00
3. Administrac&o de conflitos 3,64 | 4,00 4,00

Resultados papel de Facilitador 3,67 | 4,00 4,00

1. Monitoramento do desempenho individual 3,50 | 4,00 4,00

Monitor 2. Gerenciamento do desempenho e processos coletivos | 3,50 | 4,00 4,00
3. Anélise de informagdes com o pensamento critico 3,50 | 4,00 4,00

Resultados papel de Monitor 3,50 | 4,00 4,00

1. Gerenciamento de projetos 3,23 | 3,00 3,00

Coordenador 2. Planejamento do Fra}ba.lhc-) 3,73 | 4,00 4,00
3. Gerenciamento multidisciplinar 3,23 | 3,00 3,00

Resultados papel de Coordenador 3,39 | 3,00 3,00

1. Desenvolvimento e comunicagéo de uma visdo 3,50 | 4,00 4,00

Diretor 2. Estabelecimento de metas g objetivos 3,45 | 4,00 4,00
3. Planejamento e organizacéo 3,36 | 3,00 3,00

Resultados papel de Diretor 3,44 | 4,00 4,00

1. Trabalho produtivo 3,77 | 4,00 4,00

Produtor 2. Fomento de.um ambiente de trabalho produtivo 3,77 | 4,00 4,00
3. Gerenciamento de tempo e do estresse 3,45 | 4,00 4,00

Resultados papel de Produtor 3,67 | 4,00 4,00

1. Construgdo e manuten¢do de uma base de poder 3,41 | 3,00 3,00

Negociador 2. Negociagao de acordos e compromissos 3,64 | 4,00 4,00
3. Apresentacdo de ideais 3,50 | 4,00 4,00

Resultados papel de Negociador 3,52 | 4,00 4,00

1. Convivio com a mudanca 3,05 | 3,00 3,00

Inovador 2. Pensamento criativo 3,50 | 4,00 4,00
3. Gerenciamento da mudanca 3,05 | 3,00 3,00

Resultados papel de Inovador 3,00 3,00

Fonte: Dados da pesquisa
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De acordo com os resultados da pesquisa as competéncias gerenciais se mostraram
em desenvolvimento e todos os respondentes percebem a presenca das competéncias
neles. Os papéis mais desenvolvidos baseados na auto avaliagdo dos proprietarios sdo 0s
de produtor, mentor e facilitador, com uma média de 3,67, logo apds vem os papéis de
negociador (3,52), monitor (3,50), diretor (3,44) e coordenador (3,39), enquanto que 0
menos desenvolvido é o papel de Inovador (3,20).

E possivel esperar que as competéncias estivessem em desenvolvimento visto que
sdo empresarios de lavanderias associadas a ALC, empresas formais que se mostram ser
malis preocupadas com melhorias para o setor e que buscam seguir as regulamentacoes.
Essa participacdo da ALC se aproxima do entendimento de Le Boterf (1995) quando se
fala de experiéncia social, ou seja, a experiéncia dos empresarios com a associacao ajuda
no desenvolvimento de suas competéncias, a troca de experiéncias e vivéncias que
contribuem para maximizar as competéncias individuais. Além de que essas organizacdes
fazem parte do Polo téxtil do agreste que é o segundo maior do Brasil (FCEM, 2019),
evidenciando que integram em suas atividades um polo competitivo e, assim, também
compartilham com a competitividade da cadeira (sistémica), demonstrando que gozam de

competéncias gerenciais.

4.3 Impactos da educacdo formal e continuada nas competéncias

gerenciais

Na educacéo formal foi considerado trés tipos: curso na area de lavanderia (Tabela
2), curso de gestdo (Tabela 3) e formacdo escolar (Tabela 4). Dentre os empresarios, 13
(59,1%) ja fizeram algum curso na area de lavanderia, enquanto os outros nove (40,1%)

ndo fizeram, como mostra no gréafico 3.

Grafico 3: Curso na area de Lavanderia
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Fonte: Dados da pesquisa
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Quando tratado da formacao em cursos na &rea de lavanderia, 0s resultados estdo

apresentados na tabela 2.

Tabela 2: Impactos da educacdo formal e continuada nas competéncias gerenciais separados por

participacdo em cursos na area de lavanderia

Sim
n=13

Nao
n=9

1. Compreensdo de si mesmo e dos outros 3,77 4 -5,77%
Mentor 2. Comunicacéo eficaz 3,54 3,67 -3,50%
3. Desenvolvimento dos empregados 3,31 3,89 -14,95%
Resultados papel de Mentor 3,54 3,85 _
1. Construcdo de equipes 3,62 3,78 -4,30%
Facilitador 2. Uso do processo decisorio participativo 3,62 3,78 -4,30%
3. Administracdo de conflitos 3,38 4,00 -15,38%
Resultados papel de Facilitador 3,54 3,85 _
1. Monitoramento do desempenho individual 3,46 3,56 -2,64%
Monitor 2. Gerenciamento do desempenho e processos coletivos | 3,38 3,67 -7,69%
3. Andlise de informacgdes com o pensamento critico 3,46 3,56 -2,64%
Resultados papel de Monitor 344 | 359 _
1. Gerenciamento de projetos 3,08 3,44 -10,67%
Coordenador 2. Planejamento do trabalho 3,62 3,89 -7,03%
3. Gerenciamento multidisciplinar 3,08 3,44 -10,67%
Resultados papel de Coordenador 3,26 3,59 _
1. Desenvolvimento e comunicagéo de uma visdo 3,62 3,33 8,46%
Diretor 2. Estabelecimento de metas e objetivos 3,31 3,67 -9,79%
3. Planejamento e organizacéao 3,08 3,78 -18,55%
Resultados papel de Diretor 3,33 3,59 _
1. Trabalho produtivo 3,62 4,00 -9,62%
Produtor 2. Fomento de um ambiente de trabalho produtivo 3,62 4,00 -9,62%
3. Gerenciamento de tempo e do estresse 3,46 3,44 0,50%
Resultados papel de Produtor 3,56 3,81 _
1. Construcdo e manuten¢do de uma base de poder 3,38 3,44 -1,74%
Negociador 2. Negociagao de acordos e compromissos 3,69 3,56 3,85%
3. Apresentacdo de ideais 3,31 3,78 | -12,44%
Resultados papel de Negociador 346 | 3,59 !
1. Convivio com a mudanca 2,69 3,56 -24,28%
Inovador 2. Pensamento criativo 3,38 3,67 -7,69%
3. Gerenciamento da mudanca 2,69 3,56 -24,28%
Resultados papel de Inovador 2,92 3,59

Fonte: Dados da pesquisa

As competéncias mais desenvolvidas entre os proprietarios que fizeram algum

curso na area de lavanderia foram as competéncias gerenciais do papel de produtor (3,56),
seguidas do mentor (3,54) e facilitador (3,54), negociador (3,46), monitor (3,44), diretor
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(3,33), coordenador (3,26) e a que se mostrou menos desenvolvida foram as do papel de
inovador (2,92).

Para os respondentes que ndo fizeram nenhum curso na &rea de lavanderia as
competéncias mais desenvolvidas foram as do papel de mentor (3,85) e facilitador (3,85),
seguidas do papel de produtor (3,81), porém todas as cinco competéncias restantes se
mostraram com um desenvolvimento mais baixo, visto que elas tiveram como resultado
o valor de 3,59.

Todavia, 0s respondentes que ndo realizaram cursos de lavanderia se auto
avaliaram com as competéncias mais desenvolvidas do que aqueles que ja fizeram algum
curso na area em questdo. Os resultados serdo discutidos em bloco ao final da se¢éo 4.2,
envolvendo nédo apenas a formacdo em cursos de lavanderia, mas o bloco de formagoes
em conjunto.

Em relacdo ao curso de gestéo, dos 22 respondentes 13 (59,1%) ja fizeram algum
curso relacionado com a area, enquanto os outros nove (40,9%) nédo fizeram, assim como

é apresentado no gréafico 4.

Grafico 4: curso de gestdo

® Sim
@ Nio

Fonte: Dados da pesquisa

Os resultados da pesquisa, quando tratado da formacdo em cursos de gestéo,

estdo apresentados na tabela 3.
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Tabela 3: Impactos da educacéo formal e continuada nas competéncias gerenciais separados por

participagdo em cursos de gestédo

Sim Néo
n=13 n=9
_ Papel [ Competéncias [ Média | Diferenca
1. Compreens&o de si mesmo e dos outros 3,77 4,00 -5,77%
Mentor 2. Comunica(;éo eficaz 3,46 3,78 -8,37%
3. Desenvolvimento dos empregados 3,46 3,67 -5,59%
Resultados papel de Mentor 3,56 3,81
1. Construcdo de equipes 3,69 3,67 0,70%
Facilitador 2. Uso do processo decisorio participativo 3,69 3,67 0,70%
3. Administracdo de conflitos 3,69 3,56 3,85%
Resultados papel de Facilitador 3,69 3,63 1,73%
1. Monitoramento do desempenho individual 3,46 3,56 -2,64%
Monitor 2. Gerenciamento do desempenho e processos colet_ivos 3,38 3,67 -7,69%
3. Andlise de informagdes com o pensamento critico 3,46 3,56 -2,64%
Resultados papel de Monitor 3,44 3,59
1. Gerenciamento de projetos 3,23 3,22 0,27%
Coordenador 2. Planejamento do trabalho 3,69 3,78 -2,26%
3. Gerenciamento multidisciplinar 3,23 3,22 0,27%
Resultados papel de Coordenador 3,38 3,41
1. Desenvolvimento e comunicagdo de uma visao 3,69 3,22 14,59%
Diretor 2. Estabelecimento de metas e objetivos 3,46 3,44 0,50%
3. Planejamento e organizacdo 3,15 3,67 -13,99%
Resultados papel de Diretor 344 | 344 _
1. Trabalho produtivo 3,77 3,78 -0,23%
Produtor 2. Fomento de um ambiente de trabalho produtivo 3,77 3,78 -0,23%
3. Gerenciamento de tempo e do estresse 3,31 3,67 -9,79%
Resultados papel de Produtor 3,62 3,74
1. Construgdo e manuten¢do de uma base de poder 3,38 3,44 -1,74%
. 2. Negociagao de acordos e compromissos 3,69 3,56 3,85%
Negociador — ——
3. Apresentacdo de ideais 3,54 3,44 2,73%
Resultados papel de Negociador 3,54 3,48 1,64%
1. Convivio com a mudanca 3,08 3,00 2,56%
Inovador 2. Pensamento criativo 3,69 3,22 14,59%
3. Gerenciamento da mudanca 3,08 3,00 2,56%
Resultados papel de Inovador 3,28 3,07 6,77%

Fonte: Dados da pesquisa

Embora o quantitativo de respondentes que indicam que fizeram cursos de gestdo

ser igual aos que indicaram cursos de lavanderia (tabela 2) estes grupos ndo compartilnam

dos mesmos sujeitos, razdo pela qual os resultados da tabela 3 se diferenciam da tabela 2.

Entre os proprietarios de lavanderia que fizeram cursos de gestdo as competéncias

gerenciais que se sobressairam como as mais desenvolvidas foram as do papel de

facilitador (3,69), logo em seguida estdo as do papel de produtor (3,62), mentor (3,56),

negociador (3,54), monitor e diretor com uma média de 3,44, coordenador (3,38), e as
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que se mostraram menos desenvolvidas foram as do papel de Inovador (3,28). Ao mesmo
tempo que as competéncias gerenciais mais desenvolvidas dos gestores que ndo tiveram
formacdo na area de gestdo foram as do papel de mentor (3,81), logo em seguida esta o
papel de produtor (3,74), facilitador (3,63), monitor (3,59), negociador (3,48), diretor
(3,44), coordenador (3,41), e as que se apresentaram com 0 menor desenvolvimento
também foi as do papel de Inovador (3,07).

De acordo com a auto avaliagdo dos proprios empresarios de lavanderia, somente
trés papeis se mostraram com as competéncias com um maior desenvolvimento entre
aqueles que tém formacao em gestéo (facilitador, negociador e inovador), sendo assim 0s
outros cinco papéis se mostraram com as competéncias mais desenvolvidas naqueles que
ndo tem formacao como gestor, deixando resultado global entre os que fizeram cursos de
gestdo e os que ndo fizeram praticamente igual (-0,85% para os que ja fizeram). E
importante registrar que ndo foram analisados quais cursos, nem mesmo se 0S Cursos
foram realmente realizados, mas sim a indicacdo do gestor se participou de cursos de
capacitacdo em aspectos vinculados a gestdo do negdcio.

Quanto ao nivel de escolaridade, sete proprietarios ndo completaram o ensino
fundamental, ou seja, a maior parte deles, dois pararam de estudar no decorrer do ensino
médio enquanto seis conseguiram finalizar, quatro se enquadram como ensino superior
incompleto e somente trés concluiram a graduacdo. O que reforca o que foi encontrado
na pesquisa do SEBRAE (2012) que as pessoas que trabalham no polo téxtil sdo em sua
maioria de baixa escolaridade, ou seja, sete anos depois parece que a situagdo continua,
todavia com alguns avancos por algumas pessoas ter conseguido finalizar o ensino médio

e até mesmo ingressar em uma universidade. Esses dados podem ser observados no

gréfico 5.
Gréfico 5: Escolaridade
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Fonte: Dados da pesquisa
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Os resultados da pesquisa quando se fala do nivel de escolaridade estdo descritos
na tabela 4.

Tabela 4: Impactos da educacéo formal e continuada nas competéncias gerenciais separados por nivel de
escolaridade

EFI |EMI |EMC| ESI | ESC
n=7 | n=2 | n=6 | n=4 | n=3
Médias
1. Compreens&o de si mesmo e dos outros 3,86 | 4,00 | 3,83 | 3,75 4,00
Mentor 2. Comunicacdo eficaz 3,71 | 3,50 | 3,67 | 3,75 3,00
3. Desenvolvimento dos empregados 3,43 | 4,00 | 3,67 |3,25] 3,67
Resultados papel de Mentor 3,67 | 3,83 3,72 | 358 [[SI6N
1. Construcdo de equipes 3,57 | 4,00 | 3,83 |3,75] 3,33
Facilitador 2. Uso do processo decisorio participativo 3,57 | 4,00 | 3,83 |3,75] 3,33
3. Administrac&o de conflitos 3,71 | 4,00 | 3,67 |3,75| 3,00
Resultados papel de Facilitador 3,62 | 4,00 | 3,78 | 3,75
1. Monitoramento do desempenho individual 3,29 | 4,00 | 3,17 | 3,75 4,00
Monitor 2. Gerenciamento do desempenho e processos coletivos | 3,14 | 4,00 | 3,67 | 3,75 3,33
3. Andlise de informacgBes com o pensamento critico 3,29 | 4,00 | 3,17 | 3,75 4,00
Resultados papel de Monitor -I 4,00 | 3,33 | 3,75 | 3,78
1. Gerenciamento de projetos 3,00 | 3,50 | 3,00 |3,00] 3,33
Coordenador 2. Planejamento do trabalho 3,71 | 4,00 | 3,83 | 3,75 3,33
3. Gerenciamento multidisciplinar 3,00 | 3,50 | 3,00 |3,00] 3,33
Resultados papel de Coordenador g 3,67 | 3,28 | 3,25 3,33
1. Desenvolvimento e comunicagéo de uma visdo 3,43 | 3,50 | 3,50 | 3,50 | 3,67
Diretor 2. Estabelecimento de metas e objetivos 3,57 | 3,50 | 3,50 | 3,50 3,00
3. Planejamento e organizacédo 3,29 | 4,00 | 3,67 |2,75] 3,33
Resultados papel de Diretor 3,43 | 3,67 | 3,56 ! 3,33
1. Trabalho produtivo 3,86 | 4,00 | 3,83 |3,75] 3,33
Produtor 2. Fomento de.um ambiente de trabalho produtivo 3,86 | 4,00 | 3,83 |3,75] 3,33
3. Gerenciamento de tempo e do estresse 3,14 | 3,50 | 3,67 | 3,50 | 3,67
Resultados papel de Produtor 3,62 | 3,83 | 3,78 | 3,67 !
1. Construgdo e manuten¢do de uma base de poder 3,29 | 3,00 | 3,50 | 3,25 4,00
Negociador 2. Negociagao de acordos e compromissos 3,57 | 3,50 | 3,67 | 3,50 4,00
3. Apresentacdo de ideais 3,00 | 4,00 | 3,67 | 4,00 | 3,33
Resultados papel de Negociador g 3,50 | 3,61 | 3,58 | 3,78
1. Convivio com a mudanca 3,14 | 3,50 | 3,00 | 3,00 | 2,67
Inovador 2. Pensamento criativo 3,57 | 4,00 | 3,50 | 3,50 3,00
3. Gerenciamento da mudanca 3,14 | 3,50 | 3,00 | 3,00 | 2,67
Resultados papel de Inovador 3,29 | 3,67 | 3,17 | 3,17

EFI= Ensino Fundamental Incompleto; EMI= Ensino Médio Incompleto; EMC= Ensino Médio Completo;
ESI= Ensino Superior Incompleto; ESC= Ensino Superior Completo.

Fonte: Dados da pesquisa

As competéncias baseadas na auto avaliacéo dos proprietario se mostraram mais

desenvolvidas entre os que se enquadram como ensino medio incompleto, exceto o papel
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de negociador onde suas competéncias se apresentaram mais desenvolvidas nos
empresarios com ensino superior completo. Porém, vale ressaltar que quatro papéis,
(inovador, produtor, facilitador e mentor), ou seja 50%, tiveram o menor grau de
desenvolvimento das competéncias gerenciais nos empresarios que concluiram o ensino
superior.

Embora a literatura, especialmente Le Boterf (1995), sugere que o
desenvolvimento de competéncias € estimulado pela educacdo formal e continuada esta
pesquisa encontra resultados divergentes. Nota-se por meio das tabelas (2, 3 e 4) que 0s
respondentes que fizeram cursos, sejam na area de lavanderia ou de gestdo, bem como os
que tem maior escolaridade, ndo apresentaram maiores medias de auto avaliagdo quanto
as competéncias gerenciais. A tabela 5 ilustra essa discussdo, em que se vé que quando
comparados aos resultados gerais a participacdo em cursos de capacitacdo ndo se

relaciona com o aumento das competéncias gerenciais.
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Tabela 5: Comparativo entre as médias gerais por grupo de participantes de cursos de capacitagao

Geral
n=22

¢/Cursos de
Lavanderia
n=13

¢/Cursos de
Gestao
n=13

1. Compreens&o de si mesmo e dos outros 3,86 3,77 3,77
Mentor 2. Comunicacéo eficaz 3,59 3,54 3,46
3. Desenvolvimento dos empregados 3,55 3,31 3,46
Resultados papel de Mentor 3,67 3,54 3,56
1. Construcdo de equipes 3,68 3,62 3,69
. 2. Uso do processo decisorio participativo 3,68 3,62 3,69
Facilitador — ~ -
3. Administracdo de conflitos 3,64 3,38 3,69
Resultados papel de Facilitador 3,67 3,54 3,69
1. Monitoramento do desempenho individual 3,50 3,46 3,46
Monitor 2. Gerenciamento do desempenho e processos coletivos | 3,50 3,38 3,38
3. Andlise de informagdes com o pensamento critico 3,50 3,46 3,46
Resultados papel de Monitor 3,50 3,44 3,44
1. Gerenciamento de projetos 3,23 3,08 3,23
2. Planejamento do trabalho 3,73 3,62 3,69
Coordenador - ——
3. Gerenciamento multidisciplinar 3,23 3,08 3,23
Resultados papel de Coordenador 3,39 3,26 3,38
1. Desenvolvimento e comunicacao de uma visdo 3,50 3,62 3,69
Diretor 2. Estabelecimento de metas e objetivos 3,45 3,31 3,46
3. Planejamento e organizacdo 3,36 3,08 3,15
Resultados papel de Diretor 3,44 3,33 3,44
1. Trabalho produtivo 3,77 3,62 3,77
Produtor 2. Fomento de um ambiente de trabalho produtivo 3,77 3,62 3,77
3. Gerenciamento de tempo e do estresse 3,45 3,46 3,31
Resultados papel de Produtor 3,67 3,56 3,62
1. Construgdo e manuten¢do de uma base de poder 3,41 3,38 3,38
. 2. Negociagao de acordos e compromissos 3,64 3,69 3,69
Negociador — —

3. Apresentacdo de ideais 3,50 3,31 3,54
Resultados papel de Negociador 3,52 3,46 3,54
1. Convivio com a mudanca 3,05 2,69 3,08
2. Pensamento criativo 3,50 3,38 3,69

Inovador -
3. Gerenciamento da mudanca 3,05 2,69 3,08
Resultados papel de Inovador 3,20 2,92 3,28

Fonte: Dados da pesquisa

1351 | 338 |

Parece que a esse respeito, ha uma explicacdo que se mostra plausivel, admitindo

ser razoavel supor que a medida que os cursos de lavanderia ou de gestdo vado sendo

desenvolvidos, bem como se aproxima do nivel de ensino superior, o espirito de

criticidade fica mais forte nesses respondentes, de modo que eles reveem suas praticas de

maneira mais critica, podendo entéo influenciar negativamente a sua auto avaliacao.
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Isso pode ser confirmado na medida em que dos oito papéis estudados, quatro
tiveram a sua menor média para quem tem ensino superior completo e o papel de inovador
foi 0 que teve a menor média dentre todos. Com excecdo de trés papéis (facilitador,
negociador e inovador) que os que fizeram curso de gestdo tiveram média superior do que
aqueles que nao fizeram. Ao passo que quem tem ensino médio incompleto ou quem nédo
fez curso de gestdo ou na area de lavanderias apresentam as maiores médias.

Entdo parece que esse espirito de criticidade acompanha esses resultados de modo
que as méedias sdo menores, mas acredita-se que as competéncias estdo mais consolidadas,
destacando que em todos os casos foram superiores a 3, demonstrando concordancia
parcial, exceto para o papel de Inovador para o grupo dos que fizeram cursos de
capacitacdo na area de lavanderia (média 2,92).

Assim, exemplificando esta analise, o papel de inovador, que é um papel técnico,
seria esperado que aqueles que tém nivel superior dominassem mais essa competéncia ou
que pelo menos fosse mais critico. Estes resultados podem ser relacionados com a
pesquisa de Paiva e Nicolai (2012) que também foi feita dentro do setor téxtil que
apresenta que diplomas e certificados sd@o importantes, porém, insuficientes para o

desenvolvimento de competéncias gerenciais, se fazendo necessario entdo a prética.

4.4 Impactos da experiéncia profissional nas competéncias gerenciais

A experiéncia profissional foi percebida de trés modos, experiéncia profissional
anterior como empresario antes de ter lavanderia (tabela 6), tempo de experiéncia como
proprietario de lavanderia (tabela 7) e experiéncia de trabalho no ramo téxtil antes de ser
empresario de lavanderia (tabela 8).

Dentre os 22 respondentes nove (40,9%) tiveram outra empresa antes de abrir a
lavanderia, enquanto para 13 (59,1%) deles a lavanderia foi o seu primeiro

empreendimento, como pode percebido no gréafico 6.



Gréfico 6: Experiéncia anterior como empresario
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Fonte: Dados da pesquisa

Quando se trata de experiéncia profissional como empresario antes de ser

proprietario de lavanderia os resultados sao apresentados na tabela 6.

37
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Tabela 6: Impactos da experiéncia profissional nas competéncias gerenciais separados por experiéncia

anterior como empresario

Sim N&o
n=9 n=13
_ Papel [ Competéncias [ Médias | Diferenca_
1. Compreens&o de si mesmo e dos outros 3,78 3,92 -3,70%
Mentor 2. Comunica(;éo eficaz 3,56 3,62 -1,65%
3. Desenvolvimento dos empregados 3,56 3,54 0,48%
Resultados papel de Mentor 3,63 | 3,69
1. Construcdo de equipes 3,67 3,69 -0,69%
Facilitador 2. Uso do processo decisorio par_ticipativo 3,67 3,69 -0,69%
3. Administracdo de conflitos 3,78 3,54 6,76%
Resultados papel de Facilitador 3,70 3,64 1,72%
1. Monitoramento do desempenho individual 3,22 3,69 -12,73%
Monitor 2. Gerenciamento do desempenho e processos colet_ivos 3,44 | 354 -2,66%
3. Andlise de informagdes com o pensamento critico 3,22 3,69 -12,73%
Resultados papel de Monitor 3,30 3,64
1. Gerenciamento de projetos 3,33 3,15 5,69%
Coordenador 2. Planejamento do trabalho 3,78 3,69 2,31%
3. Gerenciamento multidisciplinar 3,33 3,15 5,69%
Resultados papel de Coordenador 3,48 3,33 4,44%
1. Desenvolvimento e comunicacgao de uma viséo 3,56 3,46 2,712%
Diretor 2. Estabelecimento de metas e objetivos 3,67 3,31 10,85%
3. Planejamento e organizacdo 344 | 331 4,13%
Resultados papel de Diretor 3,56 | 3,36 5,85%
1. Trabalho produtivo 3,78 3,77 0,23%
Produtor 2. Fomento de um ambiente de trabalho produtivo 3,78 3,77 0,23%
3. Gerenciamento de tempo e do estresse 3,56 3,38 5,05%
Resultados papel de Produtor 3,70 | 3,64 1,72%
1. Construcdo e manuten¢do de uma base de poder 344 | 3,38 1,77%
Negociador 2. Negociagao de acordos e compromissos 3,67 3,62 1,42%
3. Apresentacdo de ideais 3,44 3,54 -2,66%
Resultados papel de Negociador 3,62 | 351 0,16%
1. Convivio com a mudanca 3,22 2,92 10,23%
Inovador 2. Pensamento criativo 3,56 3,46 2,72%
3. Gerenciamento da mudanca 3,22 2,92 10,23%
Resultados papel de Inovador 3,33 | 3,10
1,15%

Fonte: Dados da pesquisa

As competéncias mais desenvolvidas para 0s empresarios que tiveram empresa

anterior foram as dos papéis de produtor e facilitador com uma média de 3,70, seguidos

do papel de mentor (3,63), diretor (3,56), negociador (3,52), coordenador (3,48), inovador

(3,33), e as que se mostraram com 0 menor desenvolvimento foram as de monitor (3,30).

A0 passo que para 0S que nao tiveram experiéncia anterior como empresario, as

competéncias mais desenvolvidas foram as papel de mentor, logo depois vém as dos

papéis de produtor, monitor e facilitador com uma média de 3,64, negociador (3,51),
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diretor (3,36), coordenador (3,33) e, por fim, a menos desenvolvida foram as do papel de
inovador (3,10). Logo, dos oito papeis, sO trés tiveram competéncias menos
desenvolvidas para aqueles que tiveram outra empresa antes de abrir a lavanderia.

Uma avaliagcdo complementar foi desenvolvida a fim de verificar se o tempo como
proprietario de lavanderia afeta o desenvolvimento das competéncias. Dos 22
respondentes, um se encaixa no intervalo de zero a quatro anos como proprietario de
lavanderia, trés empresarios possuem de cinco a oito anos de experiéncia, seis deles
possuem de 9 a 12 anos, cinco estdo entre 13 a 16 anos, quatro se enquadram no intervalo
de 17 a 20 anos de experiéncia e 0s Ultimos trés tém de 21 a 25 anos como empresario de
lavanderia, esses dados podem ser encontrados no gréfico 7.

Gréfico 7: tempo de experiéncia como proprietario de lavanderia
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Fonte: Dados da pesquisa

Os resultados do impacto que o tempo de experiéncia como proprietario de

lavanderia pode causar nas competéncias gerenciais sdo apresentados na tabela 7.
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Tabela 7: Impactos da experiéncia profissional nas competéncias gerenciais separados por tempo de
experiéncia como empresario

0-4 | 5-8 |9-12| 13-16 | 17-20 | 21-25
n=1|n=3 |n=6| n=5 n=4 n=3
Médias
1. Compreens&o de si mesmo e dos outros 4,00 | 4,00 | 3,67 | 4,00 3,75 | 4,00
Ment 2. Comunicagéo eficaz 3,00 | 4,00 | 3,50 | 3,60 3,75 | 3,33
ener 3. Desenvolvimento dos empregados 3,00 | 3,33 | 3,17 | 4,00 3,75 | 3,67
Resultados papel de Mentor B8 378 (344 387 [ 375 | 367
1. Construcgdo de equipes 4,00 | 4,00 | 3,33 | 3,60 3,75 | 4,00
Facilitad 2. Uso do processo decisorio participativo 4,00 | 4,00 | 3,33| 3,60 3,75 | 4,00
aefittador 3. Administracdo de conflitos 4,00 | 3,67 | 3,00 4,00 3,75 | 4,00
Resultados papel de Facilitador 4,00 | 380 BB 373 | 375 | 400
1. Monitoramento do desempenho individual 3,00 3,33 3,33| 3,60 3,75 | 3,67
Monitor 2. Gerenciamento do desempenho e processos coletivos | 3,00 | 4,00 | 3,17 | 3,60 3,50 | 3,67
3. Analise de informacgdes com o pensamento critico | 3,00 | 3,33 | 3,33 | 3,60 3,75 | 3,67
Resultados papel de Monitor 3,00 | 3,56 | 3,28 | 3,60 3,67 | 3,67
1. Gerenciamento de projetos 3,00 | 3,33 |3,00| 3,00 3,50 | 3,67
Coordenador 2. Planejamento do trabalho 4,00 | 4,00 |3,33| 3,80 3,75 | 4,00
3. Gerenciamento multidisciplinar 3,00 | 3,33 3,00| 3,00 3,50 | 3,67
Resultados papel de Coordenador 3,33 | 3,56 - 3,27 3,58 | 3,78
1. Desenvolvimento e comunicagéo de uma visdo 4,00 | 3,67 | 3,50 | 3,40 3,50 | 3,33
Diretor 2. Estabelecimento de metas e objetivos 4,00 | 3,67 | 3,17 | 3,40 3,50 | 3,67
3. Planejamento e organizacédo 3,00 | 3,67 |3,33| 3,20 3,00 | 4,00
Resultados papel de Diretor 3,67 | 3,67 ;E
1. Trabalho produtivo 4,00 | 4,00 | 3,50 | 3,80 3,75 | 4,00
Produtor 2. Fomento de.um ambiente de trabalho produtivo 4,00 | 4,00 | 3,50 | 3,80 3,75 | 4,00
3. Gerenciamento de tempo e do estresse 3,00 | 3,67 |3,33| 3,60 3,75 | 3,00
Resultados papel de Produtor 3,673,380 B 373 | 375 | 367
1. Construgdo e manuten¢do de uma base de poder 3,00 | 4,00 | 3,50 | 3,40 3,00 | 3,33
Negociador 2. Negociagao de acordos e compromissos 4,00 | 3,67 | 3,50 | 3,60 4,00 | 3,33
3. Apresentacdo de ideais 4,00 | 3,67 | 2,67 | 4,00 3,50 | 4,00
Resultados papel de Negociador 3,67 | 3,78 ! 3,67 3,50 | 3,56
1. Convivio com a mudanca 3,00| 2,33 2,50 | 3,80 3,25 | 3,33
Inovador 2. Pensamento criativo 4,00 | 3,67 | 3,00 3,40 3,75 | 4,00
3. Gerenciamento da mudanca 2,50 | 3,80 3,25 | 3,33
Resultados papel de Inovador 3,67 3,42 | 3,56
361 | 359 | 3,69

Fonte: Dados da pesquisa

Seis (6) dos oito (8) papéis se mostraram com as competéncias mais desenvolvidas
nos empresarios com mais de 12 anos como proprietario de lavanderias, sendo elas as dos
papéis de mentor, facilitador, monitor, coordenador, diretor e inovador. Para o papel de
facilitador e diretor os resultados foram 0s mesmos para tempos de experiéncia menores.
Essa evidéncia demonstra que ha indicios sugerindo que o tempo de experiéncia contribui

para o desenvolvimento das competéncias.
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Em meio aos 22 respondentes, dois (9%) ndo tiveram outra experiéncia de
trabalho antes de ter a lavanderia, 20 ja tiveram outra experiéncia profissional antes de
ser proprietario de lavanderia, seja como empresario ou funcionario, dentre eles 17 (77%)
essa experiéncia foi adquirida dentro do préprio setor téxtil e trés (14%) foram em outros
setores. Foi considerado como experiéncia no ramo aquelas pessoas que demonstraram
experiéncia especifica com o setor téxtil como confeccéo, vendedor de tecido, feirante, e
funcionario de lavanderia. J& pessoas que tiveram experiéncia anterior em outros ramos

nao foram consideradas. Estes dados estdo expostos no gréfico 8.

Graéfico 8: Experiéncia profissional anterior no ramo

B Experiéncia no
ramo

M Experiéncia fora
do ramo

M Sem experiéncia

Fonte: Dados da pesquisa

Quando se trata de experiéncia profissional anterior (com o setor téxtil ou em

outro setor) os resultados sdo apresentados na tabela 8.
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Tabela 8: Impactos da experiéncia profissional nas competéncias gerenciais separados por experiéncia

anterior no setor téxtil

Sim Nao
n=17 n=3
_ Papel [ Competéncias [ Medias | Diferenca_
1. Compreens&o de si mesmo e dos outros 3,82 4,00 -4,41%
Mentor 2. Comunica(;éo eficaz 3,47 4,00 -13,24%
3. Desenvolvimento dos empregados 3,53 4,00 -11,76%
Resultados papel de Mentor 3,61 4,00
1. Construcdo de equipes 3,65 4,00 -8,82%
Facilitador 2. Uso do processo decisorio par_ticipativo 3,65 4,00 -8,82%
3. Administracdo de conflitos 3,53 4,00 -11,76%
Resultados papel de Facilitador 3,61 4,00
1. Monitoramento do desempenho individual 3,35 4,00 -16,18%
Monitor 2. Gerenciamento do desempenho e processos colet_ivos 3,41 3,67 -6,95%
3. Andlise de informagdes com o pensamento critico 3,35 4,00 -16,18%
Resultados papel de Monitor 3,37 3,89
1. Gerenciamento de projetos 3,06 3,67 -16,58%
Coordenador 2. Planejamento do trabalho 3,65 4,00 -8,82%
3. Gerenciamento multidisciplinar 3,06 3,67 -16,58%
Resultados papel de Coordenador 3,25 3,78
1. Desenvolvimento e comunicacao de uma visdo 3,47 3,67 -5,35%
Diretor 2. Estabelecimento de metas e objetivos 3,35 3,67 -8,56%
3. Planejamento e organizacdo 3,35 3,33 0,59%
Resultados papel de Diretor 3,39 3,56 _
1. Trabalho produtivo 3,71 4,00 -7,35%
Produtor 2. Fomento de um ambiente de trabalho produtivo 3,71 4,00 -7,35%
3. Gerenciamento de tempo e do estresse 3,35 4,00 -16,18%
Resultados papel de Produtor 3,59 4,00
1. Construgdo e manuten¢do de uma base de poder 3,47 3,00 15,69%
Negociador 2. Negociagao de acordos e compromissos 3,71 3,67 1,07%
3. Apresentacdo de ideais 3,41 3,67 -6,95%
Resultados papel de Negociador 3,53 3,44 2,47%
1. Convivio com a mudanca 2,94 3,67 -19,79%
Inovador 2. Pensamento criativo 3,41 4,00 -14,71%
3. Gerenciamento da mudanca 2,94 3,67 -19,79%
Resultados papel de Inovador 3,10 3,78

Fonte: Dados da pesquisa

As competéncias com um maior grau de desenvolvimento entre os proprietarios

que tiveram experiéncia anterior no setor téxtil foram as de mentor e facilitador com uma

média de 3,61, logo em sequéncia vem o papel de produtor (3,59), negociador (3,53),

diretor (3,39), monitor (3,37), coordenador (3,25) e as competéncias menos

desenvolvidas se concentraram novamente no papel de inovador (3,10). A medida que

entre 0S empresarios que tiveram experiéncia em outro segmento as competéncias

gerenciais com a nota maxima (4,00) de desenvolvimento se mostraram nos papéis de
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mentor, facilitador e produtor, seguidas do papel de monitor (3,89), coordenador e
inovador com 3,78, diretor (3,56), e por ultimo as menos desenvolvidas foram as do papel
de negociador (3,44).

Observa-se que a experiéncia anterior no setor ndo se vincula com o
desenvolvimento das competéncias pois a diferenca entre os que tiveram experiéncia no
ramo téxtil e os que ndo tiveram apresentaram resultados negativos, ou seja, as
competéncias se mostraram mais desenvolvidas entre os que tiveram experiéncia em
outro setor. Exceto o papel de negociador, que parece ser mais desenvolvido devido a
experiéncia de barganha que essas pessoas do ramo téxtil adquirem através das feiras,
vendas e negociacBes (SA, 2011). Essa evidéncia parece se vincular com o fato de que
as competéncias gerenciais sdo, de um certo modo, suprasetorial, ou seja, envolve a
competéncia de gestdo que se aplicam a pratica profissional presente nos diversos setores
que compdem a economia.

A analise da experiéncia profissional revela que de fato, como comenta Le Boterf
(1995), existe a relagdo entre experiéncia profissional com o desenvolvimento de
competéncias gerenciais, inclusive, quanto maior o0 tempo de experiéncia mais
desenvolvidas sdo as competéncias gerenciais. Confirmando o resultado das pesquisas de
Paiva e Nicolai (2012) e Brito, Paiva e Leone (2012) que mostram que 0S proprios
gestores percebem o quanto a experiéncia profissional é fundamental para o
desenvolvimento de competéncias. Essa experiéncia a que tratamos ndo se limita aquela
no setor téxtil ja que quando foi separado (tabela 8) por setor téxtil ndo se mostrou
relevante. Parece que o fato de ter experiéncia gerencial é mais relevante para o
desenvolvimento de competéncias gerenciais do que o setor no qual tal experiéncia foi
experimentada, como ilustra a tabela 9 quando compara os resultados globais com os

resultados por tipo de experiéncia aqui considerados.
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Tabela 9: Comparagao entre resultados gerais e influéncia da experiéncia profissional.

Empr Experiénci
Geral Clante?isia C/ ng ietf)rc i
1. Compreensdo de si mesmo e dos outros 3,86 3,78 3,82
Merior 2. Comunicacéo eficaz 3,59 3,56 3,47
3. Desenvolvimento dos empregados 3,55 3,56 3,53
Resultados papel de Mentor 3,67 3,63 3,61
1. Construcdo de equipes 3,68 3,67 3,65
. 2. Uso do processo decisorio participativo 3,68 3,67 3,65
Facilitador — ~ -
3. Administragéo de conflitos 3,64 3,78 3,53
Resultados papel de Facilitador 3,67 3,7 3,61
1. Monitoramento do desempenho individual 3,50 3,22 3,35
Monitor 2. Gerenciamento do desempenho e processos coletivos 3,50 3,44 341
3. Andlise de informagdes com o pensamento critico 3,50 3,22 3,35
Resultados papel de Monitor 3,50 3,3 3,37
1. Gerenciamento de projetos 3,23 3,33 3,06
2. Planejamento do trabalho 3,73 3,78 3,65
Coordenador - ———
3. Gerenciamento multidisciplinar 3,23 3,33 3,06
Resultados papel de Coordenador 3,39 3,48 3,25
1. Desenvolvimento e comunicagdo de uma viséo 3,50 3,56 3,47
Diretor 2. Estabelecimento de metas e objetivos 3,45 3,67 3,35
3. Planejamento e organizacéo 3,36 3,44 3,35
Resultados papel de Diretor 3,44 3,56 3,39
1. Trabalho produtivo 3,77 3,78 3,71
Produtor 2. Fomento de um ambiente de trabalho produtivo 3,77 3,78 3,71
3. Gerenciamento de tempo e do estresse 3,45 3,56 3,35
Resultados papel de Produtor 3,67 3,7 3,59
1. Construcéo e manutencéo de uma base de poder 341 3,44 3,47
. 2. Negociacdo de acordos e compromissos 3,64 3,67 3,71
Negociador — —
3. Apresentacéo de ideais 3,50 3,44 341
Resultados papel de Negociador 3,52 3,52 3,53
1. Convivio com a mudanca 3,05 3,22 2,94
Inovador 2. Pen_samento criativo 3,50 3,56 341
3. Gerenciamento da mudanca 3,05 3,22 2,94
Resultados papel de Inovador 3,20 3,33 3,1
3,51 3,53 3,43

Fonte: Dados da pesquisa

No geral, a tabela 10 apresenta os resultados comparados entre todos o0s
respondentes e 0s grupos até aqui discutidos que se esperava que tivesse as competéncias
mais desenvolvidas (aqueles que possuem curso de gestdo, curso de lavanderia, ensino
superior completo, que ja tiveram outra experiéncia como empresario antes de ser
proprietario de lavanderia, que tém de 21 a 25 anos de experiéncia como empresario de

lavanderia e que trabalharam no ramo téxtil antes de iniciar as atividades na lavanderia).
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peténcias gerenciais mais desenvolvidas

Educacéo formal e continuada Experiéncia profissional
N x Ensir]o . Trabalhou no
Papel Competéncias Geral Curso de Curso de gestdo superior Empresa anterior | 21 a 25 anos de A
lavanderia n=13 n=13 completo n=9 experiéncia n=3 setr?r:'ie7xtll
n=3
1. Compreensdo de si mesmo e dos outros 3,86 3,77 3,77 4,00 3,78 4,00 3,82
Merttor 2. Comunicacdo eficaz 3,59 3,54 3,46 3,00 3,56 3,33 3,47
3. Desenvolvimento dos empregados 3,55 3,31 3,46 3,67 3,56 3,67 3,53
Resultados papel de Mentor 3,67 3,54 3,56 3,56 3,63 3,67 3,61
1. Construcdo de equipes 3,68 3,62 3,69 3,33 3,67 4,00 3,65
Facilitador 2. Uso do processo decisério participativo 3,68 3,62 3,69 3,33 3,67 4,00 3,65
3. Administragdo de conflitos 3,64 3,38 3,69 3,00 3,78 4,00 3,53
Resultados papel de Facilitador 3,67 3,54 3,69 3,22 3,70 4,00 3,61
1. Monitoramento do desempenho individual 3,50 3,46 3,46 4,00 3,22 3,67 3,35
Monitor 2. Gerenciamento do desempenho e processos coletivos 3,50 3,38 3,38 3,33 3,44 3,67 3,41
3. Andlise de informagdes com o pensamento critico 3,50 3,46 3,46 4,00 3,22 3,67 3,35
Resultados papel de Monitor 3,50 3,44 3,44 3,78 3,30 3,67 3,37
1. Gerenciamento de projetos 3,23 3,08 3,23 3,33 3,33 3,67 3,06
2. Planejamento do trabalho 3,73 3,62 3,69 3,33 3,78 4,00 3,65
Coordenador - ——
3. Gerenciamento multidisciplinar 3,23 3,08 3,23 3,33 3,33 3,67 3,06
Resultados papel de Coordenador 3,39 3,26 3,38 3,33 3,48 3,78 3,25
1. Desenvolvimento e comunicagdo de uma visao 3,50 3,62 3,69 3,67 3,56 3,33 3,47
Diretor 2. Estabelecimento de metas e objetivos 3,45 3,31 3,46 3,00 3,67 3,67 3,35
3. Planejamento e organizacdo 3,36 3,08 3,15 3,33 3,44 4,00 3,35
Resultados papel de Diretor 3,44 3,33 3,44 3,33 3,56 3,67 3,39
1. Trabalho produtivo 3,77 3,62 3,77 3,33 3,78 4,00 3,71
Produtor 2. Fomento de um ambiente de trabalho produtivo 3,77 3,62 3,77 3,33 3,78 4,00 3,71
3. Gerenciamento de tempo e do estresse 3,45 3,46 3,31 3,67 3,56 3,00 3,35
Resultados papel de Produtor 3,67 3,56 3,62 3,44 3,70 3,67 3,59
1. Construgdo e manuten¢do de uma base de poder 3,41 3,38 3,38 4,00 3,44 3,33 3,47
Negociador 2. Negociacao de acordos e compromissos 3,64 3,69 3,69 4,00 3,67 3,33 3,71
3. Apresentacéo de ideais 3,50 3,31 3,54 3,33 3,44 4,00 3,41
Resultados papel de Negociador 3,52 3,46 3,54 3,78 3,52 3,56 3,53
1. Convivio com a mudanca 3,05 2,69 3,08 2,67 3,22 3,33 2,94
2. Pensamento criativo 3,50 3,38 3,69 3,00 3,56 4,00 3,41
Inovador 3. Gerenciamento da mudanca 3,05 2,69 3,08 2,67 3,22 3,33 2,94
Resultados papel de Inovador 2,92 3,28 2,78 3,33 3,56 3,10
Resultado Global 3,51 3,49 3,40 3,53 3,69 3,43

Fonte: Dados da pesquisa
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Percebe-se que as competéncias gerenciais se mostraram mais desenvolvidas
naqueles que tiveram experiéncia como empresario antes de ser proprietario de
lavanderia, e a0 mesmo tempo as que se mostraram menos desenvolvidas se concentraram
no grupo dos empresarios que possuem cursos na area de lavanderia.

Estes resultados, no geral, confirmam os resultados da pesquisa de Freitas e
Odelius (2018) que de 12 trabalhos estudados que se basearam no modelo de Quinn
(1988) em sua maioria 0 papel de mentor e facilitador foram os que tiveram maior
dominio entre os respondentes, ja o papel de inovador e negociador foram os que se
destacaram menos. Contudo, nesta pesquisa, 0s papéis mais destacados foram igualmente
0s encontrados na pesquisa de Freitas e Odelius (2018), acrescentando o papel de
produtor, mudando daquela pesquisa somente 0s papéis com menor destaque, ja que aqui
0s papeis com menor desenvolvimento de competéncias foram inovador e coordenador,
este Gltimo diferente da pesquisa de Freitas e Odelius (2018), sugerindo que o arranjo de
competéncias e papeis oscila a depender do ambiente de negocios no qual os praticantes

se envolvem.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral da pesquisa foi analisar as competéncias gerenciais presentes nos
gestores das lavanderias de beneficiamento téxtil participantes da Associacdo das
Lavanderias de Caruaru, objetivo plenamente alcangado na medida em que através do
método de Quinn (1988) foram analisadas as competéncias gerenciais desses
empresarios.

Vale ressaltar que os papeis de facilitador, mentor e produtor foram os que se
mostraram mais desenvolvidos enquanto o de inovador foi 0 que teve o resultado mais
baixo dentre todos os papéis. Sugere-se entdo que a ALC promova cursos que contribuam
para o desenvolvimento das competéncias do papel de inovador e, nesta ordem, de
coordenador, diretor, monitor e negociador. Parece que tais competéncias ndo se
vinculam com a caracteristica da regido, baseada em informalidades, empresas de
pequeno porte e fruto de aprendizado na fungéo.

Inclusive essa inclinacdo para a oferta de capacitacao ja foi percebida na pesquisa
do SEBRAE em 2012 onde um dos empresarios entrevistados diz que a regido necessita
de um grande programa de capacitacdo, ndo somente para os colaboradores mas também
para 0S proprietarios e parece que nesta pesquisa também salta como uma contribuicéo
da ALC.

Como contribuicdo desta pesquisa tem-se o esforco de separar as competéncias
gerenciais dos respondentes de acordo com a forma que elas estdo sendo desenvolvidas,
que foi algo ainda ndo encontrado nas pesquisas que foram feitas para basear esse
trabalho. Esse esforco indicou que as experiéncias profissional e social se relacionam com
0 desenvolvimento de competéncias, 0 que ndo se encontrou quando da analise da
educacdo formal e continuada. Esse pode ser um viés tipico dos negocios da regido, que
envolvem as familias e os empresarios desde sua infancia e atravessam a idade adulta nos
negocios informais, de pequeno porte e familiares em sua maioria.

Como limitacGes, embora tenha sido feito o pré-teste, a linguagem pode ter sido
ndo compreendida totalmente, esse fato pode ter contribuido para a supervalorizacdo das
respostas, razdo pela qual as médias foram altas, exceto a inovacdo. Sugere-se que 0S
proximos trabalhos adaptem o questionario para a linguagem mais préxima dos
respondentes, mesmo isso tendo sido feito neste trabalho. Outra limitagéo se diz respeito

ao numero de respondentes, que inviabilizou testes estatistico. Como sugestdo
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recomenda-se replicar esse teste com um nimero maior de lavanderias afim de identificar
se as diferencas se sustentam estatisticamente. Ademais sugere-se que sejam feitos
trabalhos que pesquisem lavanderias que ndo participam da ALC e comparar com 0S
resultados desta pesquisa.

Como a teoria trata de auto avaliacéo este é o limite de nossos resultados, sugere-
se ampliar a pesquisa e ndao s6 avaliar a auto avaliacdo, mas também com visitas,
questionar os funcionarios e observar se as empresas que sdo administradas pelos
proprietarios com as competéncias gerenciais mais desenvolvidas tém resultados

(faturamento, lucro, retorno) maiores.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

APRESENTAGAO DE PESQUISA ACADEMICA

Caro Gestor, & com alegria que lhe apresento a graduanda LETICIA BARBOSA DE MELO, que
estd concluindo neste semestre sua graduagcdo em Administracdo de Empresas aqui pela
Universidade Federal de Pernambuco [UFPE], Centro Académico do Agreste [Caruarul].

A pesquisa que estad desenvolvendo envolve entender como as competéncias gerenciais estao
presentes nos gestores das lavanderias de beneficiamento téxtil participantes da
Associagdo das Lavanderias de Caruaru. Ndo se quer informagdes financeiras nem sera
necessaria a identificagdo da empresa e do respondente, 0 que se quer € mapear as competéncias
gerenciais neste campo de praticas tao importante para a nossa regiéo.

Por isso, e reconhecendo a importancia social e econdmica da Associagao das Lavanderias de
Caruaru (ALC), gostariamos de contar com a participacdo dos senhores e senhoras para a
realizacdo desta pesquisa, que consistird na aplica¢do individual de formulario breve, simples e
objetivo.

Na posicao de orientador desta pesquisa, asseguro-lhe que as informagdes de que necessitamos
nao serao divulgadas sem sua expressa e formal autorizagao, bem como nos comprometemos a
devolver a pesquisa para a ALC sob a forma de relatério executivo, produto que servira para
auxiliar decisdes futuras da ALC.

Sem mais, me coloco a inteira disposigéo para eventuais esclarecimentos e desde ja agradego a
acolhida para a pesquisadora LETICIA BARBOSA DE MELO,

Jose Lindenberg Julido Xavier Filho, Dr.

Universidade Federal de Pernambuco (UFPE)
Centro Académico do Agreste (CAA)
Matricula SIAPE 1962553
lindenberg.xavier@ufpe.br

Caruaru (PE), 14 de agosto de 2019
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PARTE 1 - Responda o questionario abaixo marcando um X nos espacos de acordo com seu grau de concordancia (Discordo totalmente, Discordo

em parte, Concordo em parte, Concordo totalmente).

QUESTOES Discordo Discordo em Concordo em Concordo
totalmente parte parte totalmente

Busco me relacionar bem com meus funcionarios, clientes e os outros colegas de trabalho.

Influencio como lider nas ideias apresentadas pela minha equipe de trabalho.

Reconheco o esforgo dos meus funcionarios quando eles buscam corrigir 0s erros.

Gerencio projetos baseado nas informacdes das pessoas envolvidas.

Desenvolvo e comunico minhas ideias de forma clara aos publicos da organizacéo. (Ex.: funcionarios,
fornecedores, clientes, bancos e outros...)

Incentivo um ambiente de trabalho produtivo.

Consigo influenciar quando falo minhas ideias.

"Me considero" um profissional criativo na busca por novos desafios e soluces.

"Me comunico" de uma forma que as pessoas conseguem entender claramente.

Encontro solugdes novas ao enfrentar os problemas.

Gerencio 0 andamento dos processos da minha equipe de trabalho.

Adapto o planejamento do trabalho de acordo com as atividades necessarias.

Estabeleco metas e objetivos de trabalho.

Programo prioridades para cumprir prazos e objetivos sem gerar um ambiente estressante.

Estabeleco compromissos duradouros e fecho negociacfes que trazem resultados.

Trabalho facilmente com mudancas que acontecem dentro e fora da minha empresa.

Ajudo os funcionarios a entenderem que tem potencial e que necessitam se desenvolver
profissionalmente e pessoalmente.

Planejo e organizo minhas atividades.

Construo minhas relagBes com os meus funcionérios de forma participativa, permitindo que eles
também apresentem as ideias deles.
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PARTE 2 - DADOS PESSOAIS

Idade:

Género: () Masculino () Feminino

Escolaridade:

() Ensino fundamental incompleto () Ensino fundamental completo
() Ensino médio incompleto () Ensino médio completo
() Ensino superior incompleto () Ensino superior completo

Quantos anos de experiéncia como proprietario de lavanderia?

Vocé ja fez algum curso na area de gestdo? () SIM () NAO

Se a resposta foi sim, onde foi que vocé fez esse curso? (Obs.: pode ser marcada
mais de uma alternativa)

() SEBRAE ( )ITEP
( )SENAC (  )OUTROS
( )ACIC

Vocé ja fez algum curso na area de lavanderias? () SIM () NAO

Se a resposta foi sim, onde foi que vocé fez esse curso? (Obs.: pode ser marcada
mais de uma alternativa)

() SEBRAE ( )ITEP
( )SENAC ( )OUTROS
( )ACIC

Vocé ja teve outra experiéncia de trabalho antes de ser proprietario de lavanderia?
( )SIM( )NAO

Se a resposta foi sim, qual foi a sua experiéncia anterior?

Vocé ja teve outra empresa? ( )SIM ( )NAO

Se a resposta foi sim, qual era o setor dessa empresa? Por quanto tempo ela
existiu?




