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AVALIACAO DOS VALORES FUNDAMENTAIS E DAS COMPETENCIAS
ESSENCIAIS E GERENCIAIS: Um estudo em organizacoes do terceiro setor

Maria Vilma Lira de Souza'
Simone Costa Silva’

RESUMO

O ambiente organizacional atualmente vem sendo cada vez mais atingido por fatores internos
e externos, tanto por causas globais quanto por locais. Esses sdo um dos elementos que faz
com que as organizacdes estejam sempre em busca de vantagem competitiva. Para tal, faz-se
necessdrio reter individuos que juntamente com suas competéncias facam o diferencial junto a
organizacdo. Nesse sentido, o presente trabalho teve como objetivo compreender como 0s
valores e competéncias sdo vistos e interpretados pelos membros da instituicdo CEPFS,
através do grau de importancia dado por cada membro a respeito dos valores e competéncias
essenciais e gerenciais. Para isso, este estudo utilizou-se da pesquisa descritiva de abordagem
quantitativa, além de um estudo de caso; tendo como ferramenta bdsica a aplicacdo de
questiondrios de multipla escolha, confeccionados com base nos modelos de Oliveira e
Tamayo (2004); Andrade & Andrade (2013); Borges, Silva, Pires (2012). Os resultados
apontaram que as competéncias, Conhecimento do negécio e Etica profissional foram as que
apresentaram maior importancia para a funcdo gerencial segundo os pesquisados. Em relagdo
as competéncias essenciais 0s que obtiveram maior relevancia foram planejamento e
negociacgdo e por ultimo, destacam-se os valores tidos de maior relevancia para a associagao,
que foi: Preocupagdo com a coletividade. De modo geral, conclui-se que a associacdo mesmo
apresentando competéncias e valores primordiais a sua atuacdo precisem buscar desenvolver
ainda mais aquelas que se mostraram pouco presente nos gestores € na propria organizacgao,
isso poderia acontecer através da iniciativa de oferta de cursos de capacitagdo para os gestores
e funciondrios.

Palavras-chave: Competéncias Essenciais; Competéncias Gerenciais; Valores.

1. INTRODUCAO:

Atualmente, as organizacdes encontram-se maledvel no que diz respeito a sua postura
frente as mudancas dinamizadas do seu ambiente interno e externo, estas causadas em grande
parte pela imersio de mercados globais e do surgimento da tecnologia. A busca pela
vantagem competitiva sempre esteve presente em todas as organizagdes, sendo que com 0

passar dos anos estas perceberam que sua vantagem competitiva ndo se encontrava tao
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somente ligado aos seus recursos financeiros e tecnoldgicos, mais sim, ao capital humano, de
onde vem todo conhecimento fundamental ao sucesso organizacional.

Associado a essas mudangas surge o termo competéncias, que veio sendo estudado e
transformado pelos pesquisadores, até se chegar a uma definicdo mais préxima a realidade
atual, tendo em vista a sua importincia para a administracdo contemporinea. Assim,
conforme Fleury& Fleury (2011, p. 28)

competéncia é um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que justificam
um alto desempenho, na medida em que hd também um pressuposto de que os
melhores desempenhos estdo fundamentados na inteligéncia e na personalidade das
pessoas [...]

Além disso, as organizagdes carregam com sua existéncia valores primordiais que
estdo presentes desde sua criagdo, e que terdo importancia significativa para a melhor
interacdo, desempenho e interpretacdo das diretrizes a serem seguidas pelos seus
colaboradores. Para tal, € possivel afirmar que, os valores fundamentais a organizacdo estao
diretamente relacionados as competéncias pela contribuicdo construida entre esses dois
fatores que se tornam inerentes um ao outro, visto que as pessoas quando sabem onde estéd e
para onde estdo indo, tem uma maior interacdo com o ambiente. Para Chiavenato (2005) os
valores s@o componentes construtores de honestidade e compromisso e que esclarece o que
pessoas e organizagao sao.

Também € notdrio que as organizacdes sejam elas publicas, privadas, ou atuantes no
Terceiro Setor como as Organizacdes ndo-governamentais (ONG) necessitam acompanhar o
processo evolutivo em questdo, para nao se perderem em meio as adversidades e passarem
despercebidas por uma ferramenta tdo valiosa como o conhecimento. Nesta perspectiva, 0o
presente trabalho busca elucidar o seguinte questionamento: Como sao percebidos os
valores e competéncias primordiais para o desempenho do Centro de Educacio e
Formacao Social (CEPFS), localizado na cidade de Teixeira-PB? Para isso, busca-se, de
modo geral, compreender como os valores e competéncias sdo vistos e interpretados pelos
membros da instituicdo CEPFS. De modo especifico, pretende-se; - Mostrar quais as
competéncias gerenciais existentes nos lideres da organizagdo; - Destacar os valores
considerados importantes na atuacdo organizacional; - Identificar as competéncias essenciais
para o funcionamento da organizacao.

O presente artigo contribui para o melhor entendimento da importancia de se aplicar o

modelo de competéncias em organizacdes nao governamentais (ONG’S). O que justifica a



necessidade de trazer esses conceitos tedricos para serem aplicados nas organizacgdes do
Terceiro Setor € a caréncia de estudos nessa drea.

Quanto a metodologia utilizada, trata-se de uma pesquisa descritiva de abordagem
quantitativa, além de um estudo de caso, tendo como ferramenta bdsica a aplicacdo de
questiondrios de multipla escolha, confeccionados com base nos modelos de Oliveira e
Tamayo (2004); Andrade & Andrade (2013); Borges, Silva, Pires (2012).

O presente artigo encontra-se estruturado da seguinte forma: apds esta breve
introducdo, elencam-se os principais conceitos sobre o tema abordado, com base nos
estudiosos sobre o assunto. Posteriormente, serd descrito o percurso metodoldgico percorrido
para desenvolver a pesquisa. Em seguida, sdo mostrados os resultados encontrados e, por fim,

as referéncias consultadas para composicdo do trabalho.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 COMPETENCIAS: CONCEITOS E CORRENTES

A década que marcou o aparecimento do tema competéncia foi por volta dos anos 70,
porém somente nos anos 80 & que se passou a ser discutido no mundo empresarial e
académico. Com isso, a competéncia passa a ser compreendida ndo s a nivel organizacional
(competéncias das organizacdes), mais também no nivel das pessoas (competéncias dos
individuos). Estudos de pesquisadores e psic6logos, dentre eles alguns norte-americanos
como: McCllelland (1973), Boayatzis (1982), Spencer (1993), provocaram com suas
descobertas uma nova maneira de pensar e agir as organizacdes que se encontravam
engessadas em suas estruturas, processos, tarefas e, posteriormente, com a introdu¢do do
modelo de competéncias evoluindo para um contexto mais dindmico, aberto, flexivel,
tornando-as capazes de desenvolver técnicas coerentes as necessidades existentes, e
principalmente reconhecendo o seu patrimdnio mais precioso, as pessoas (FLEURY &
FLEURY, 2011).

Com isso, varios questionamentos surgiram, tendo em vista que, as pessoas até entao,
eram vistas como parte de um processo, € ndo as responsaveis pelo desenvolvimento e
sucesso dele. Desse modo, as organizacdes foram fundindo as suas competéncias com as

competéncias do individuo.



Em 1973, McClelland publicou o artigo “Testing for competence rather than
intelligence” (Testando por competéncias e ndo por inteligéncia) dando inicio ao debate sobre
competéncia entre os psicélogos e administradores nos Estados Unidos. Para este autor, a
competéncia, ¢ uma caracteristica implicita a uma pessoa podendo ser relacionada a um
desempenho superior na realizacdo de uma atividade ou em uma determinada situacdo
(McCLELLAND, 1973 apud FLEURY & FLEURY, 2011).

A origem da palavra competéncia traz consigo de forma precursora duas correntes que
deram inicio a essa abordagem: a corrente norte-americana e a Francesa, ambas contribuindo
significativamente para que esse termo fosse tratado nas organizagdes e aplicado no seu
cotidiano. Desta forma, ambas traz conceitos distintos referindo a nog¢do de competéncia
ligada a qualificacdo e a nocdo de competéncia a agdo, respectivamente (BUNDCHEN;
ROSETTO; SILVA, 2011).

O conceito de competéncia, que emerge na literatura francesa, procurava superar o
conceito de qualificagdo. O debate franc€s sobre competéncia nasceu do questionamento do
conceito de qualificacdo e do processo de formacdo profissional, sobretudo técnica.
Insatisfeitos com o desacordo que se observava entre as necessidades do mundo do trabalho
procurou-se aliar o ensino das necessidades reais das empresas, visando acrescentar a
capacitacdo dos trabalhadores e suas chances de se empregarem. Buscava-se estabelecer a
relacdo entre competéncias e os saberes — o saber agir — no referencial do diploma e do
emprego (FLEURY & FLEURY, 2001).

J4 na literatura de origem norte-americana, conforme Spencer e Spencer (1993) apud
Rangel e Freitas (2007), a competéncia € definida como uma caracteristica subjacente do
individuo, relacionada, em termos causais, com um desempenho superior e/ou eficiente,
referido a um critério, num cargo ou situagdo. Nessa perspectiva alguns autores
comportamentalistas acreditavam que o CHAs - Conhecimentos (aquilo que se sabe - tomar
conhecimento de uma realidade), Habilidades (aquilo que se sabe fazer - aprender a exercer
determinada atividade) e Atitudes (aquilo que se quer fazer - exercer a atividade de forma
plena) justificavam o alto desempenho obtido pelas pessoas, tomando assim, por base a
competéncia como um estoque de recurso que o individuo detém (FLEURY & FLEURY,
2001; CARBONE E RUFATTO JUNIOR, 2006).

“Competéncia é uma palavra do senso comum, utilizada para designar uma pessoa
qualificada para realizar alguma coisa”. Uma vez que, “a qualificacdo estd associada a

posicdo, ou ao cargo, ou pelos saberes ou estoque de conhecimento da pessoa, os quais podem



ser classificados e certificados pelo sistema educacional” (FLEURY & FLEURY, 2001, p.184
e 189).

No entanto, o conceito de competéncia procura ir além de uma simples qualificacio, ja
que se refere a capacidade de a pessoa assumir iniciativas, ir além de suas tarefas didrias pré-
determinadas, compreender e abarcar novas conjunturas no seu ambiente de trabalho, ser
responsavel e, por fim, ser reconhecido por isso (ZARIFIAN, 1994 apud FLEURY &
FLEURY, 2011).

Assim, a simples qualificacdo revela-se incoerente com a designacdo referida a
competéncia, por apresentar-se fora de um contexto real, ao qual o termo em questdo se
refere.

Ruas (2011), afirma que, para que haja competéncia é preciso colocar em a¢do um
repertério de recursos (conhecimentos, capacidades cognitivas, integrativas e relacionais,
etc.), os quais sdo colocados a prova em desafios oriundos da criagdo de novos projetos, de
problemas ou incidentes. Situacdes nas quais é possivel experimentar e aprender novas
possibilidades, desenvolvendo a propria competéncia.

Neste sentido, através da identificacdo das competéncias € possivel tragcar o perfil
profissional desejado, como também reorientar e desenvolver o quadro de colaboradores de
uma organizacdo. De forma estratégica, é preciso efetuar uma andlise por meio da correlacao
entre as competéncias existentes e as competéncias necessdrias, tendo em vista os objetivos e
metas que se pretenda atingir (FERREIRA; SOUZA; SOUZA, 2011).

Ademais, Bergamini (2012, p. 17) ressalva que a “competéncia depende do alicerce
intelectual e consciente que fornece o conhecimento, a0 mesmo tempo em que depende
também do colorido afetivo oferecido pelas emogdes”.

Todavia, pode-se afirmar que a competéncia se relaciona a capacidade de realizar algo.
Para tal, € necessario haver recursos e aplica-los em determinada situacdo, com o objetivo de
obter resultados. Esses recursos sdo os CHAs, obtidos através da formacdo e experiéncias
adquiridas ao longo da vida (CARBONE; RUFATTO JUNIOR, 2006).

Em contrapartida, esta forma de encarar a competéncia tem se mostrado pouco
instrumental uma vez que o fato das pessoas possuirem um determinado conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes nao garante que as mesmas irdo agregar valor para a
organizacdo (DUTRA, 2008).

A pré-disposi¢cdo em realizar atribui¢des que lhes forem aferidas € fator determinante
para que o individuo mostre suas competéncias, uma vez que essas competéncias somente

poderdo ser visiveis através da agdo.
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2.2 TIPOS DE COMPETENCIAS

Alguns autores se referem a competéncia relacionando a desempenho, aprendizagem e
gestdo. Bergamini (2012) expde que a competéncia é o recurso que se tem para chegar ao
desempenho de qualquer atividade futuramente, e que sem sua existéncia ndo ha como ter
desempenho. Deixando assim evidente que, a competéncia € a responsavel pelo potencial do
desempenho.

O termo competéncia tem sido estudado por pesquisadores que o classifica em:

competéncias organizacionais € competéncias humanas. As organizacionais estido

relacionadas as caracteristicas ou capacidades da organizacdo como um todo ou de suas
partes, estas subdividem-se em bdsicas e essenciais, sendo as basicas — indispensdveis ao
funcionamento da organizacdo, porém ndo distintivas em relacdo a concorréncia; e as
essenciais — aquelas que geram valor distintivo e que diferenciam a organizacido das demais.
J4 as competéncias Humanas denominadas individuais ou profissionais sdo aquelas
relacionadas as pessoas em nivel individual, subdividem em: técnicas (de dominio de alguns
especialistas) e gerenciais (CARBONE et al. 2009, apud BORGES; SILVA; PIRES, 2012).

Conforme Ruthes (2008), a competéncia vem sendo tratada como uma juncdo de
pensamento americano e europeu, ou seja, conferem a transferéncia de uma dada fun¢ao ou
tarefa, que através do perfil da pessoa apresentardo a organiza¢do com maior facilidade. Dessa
forma, sera atribuido valor social ao profissional e valor econdmico a organizagao.

A ligacgdo feita entre as competéncias individuais e organizacionais pode ser entendida
de maneira mais fécil, caso seja levado em conta alguns verbos que Fleury & Fleury (2000)
cita em seus estudos, empregados para definir o valor social e econdmico. A figura abaixo

mostra essa relagao.
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saber agir
saber mobilizar
Individuo saber transferir
saber aprender Organizacao
saber se engajar

Conhe.c.lmemos ter visdo estratégica
Habilidades : g
. assumir responsabilidades
Atitudes
\ , ‘ economico
social /
. Agregan Valor
FIGURA 01:

Fonte: Adaptado de FLEURY & FLEURY, (2000)

Neste tocante, percebem-se duas situagdes distintas em que os verbos: saber agir, saber

mobilizar, saber transferir, saber aprender, saber se engajar, ter visido estratégica e assumir

responsabilidade, estdo aliados tanto as competéncias da organiza¢do quanto a do individuo,

gerando assim, a agregacdo de valor para ambos, em que o valor gerado ao individuo/
profissional resulta em valor social, e o da organizagdo em valor econdmico.

Um dos grandes estudiosos que contribuiram para a construcdo do conceito
competéncia foram Prahalad e Hamel (1990), ao proporem o conceito de competéncias
essenciais (core competence). Desse modo, distinguem também as competéncias
organizacionais das competéncias essenciais. Sendo as competéncias essenciais aquelas que
correspondem a trés critérios: apresentam reais beneficios aos consumidores, sdo dificeis de
imitar e ddo acesso a distintos mercados. Determinando sua estratégia competitiva, a
organizacdo reconhece as competéncias essenciais para seu negdécio como também as
necessarias a cada papel — as competéncias organizacionais (FLEURY & FLEURY, 2011).

De acordo com Chiavenato (2005, p. 204), “a competéncia essencial pode ser um
conhecimento técnico ou uma tecnologia especifica que permite oferecer um valor Gnico para
os clientes e que distingue a organizagao das demais”.

Quanto a dimensdo dada a competéncia gerencial além de ser fundamental nos
processos de mudancas no que concerne o papel da lideranga, exerce também importincia
significativa na mobilizacdo de outras dimensdes das competéncias (RUAS, 2011). Sua

melhor compreensao é dada ao:
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considerar o gerente elemento de ligacdo entre as expectativas organizacionais para
a consecucdo dos resultados de um lado, e, de outro, as competéncias individuais
como um novo elo que amplia as tradicionais no¢des de qualificacdo profissional,
torna-se possivel vislumbrar a valorizagdo das competéncias em nivel gerencial
como um modo unificador para analisar o trabalho dos gerentes (BUNDCHEN;

ROSSETTO; SILVA, 2011, p.398).

Cada papel gerencial estabelece tanto conhecimentos especificos como outros que sao
gerais e essenciais. Os processos de decisdo, planejamento e organizacdo, controle de
resultados, negociacdo e administragio de conflitos, dentre outros, sdo afetados pelo nivel dos
conhecimentos gerais e essenciais que fazem alusdo a cada fun¢ao (GIMENES, 2009).

A competéncia gerencial estd de alguma forma, relacionada ao negécio da empresa.
Ou seja, parte-se da andlise das competéncias essenciais para se chegar as competéncias
gerenciais (BITENCOURT, 2004).

Com isso, entende-se que, as competéncias gerenciais t€ém valor imensurdvel para as
organizacdes que dela usufruem. E quanto mais desenvolver essas competéncias, é possivel

obter os resultados desejados para cada drea afim da organizacao.

2.3 VALORES: Conceitos e suas contribui¢cdes

Desde o seu nascimento as organizacdes trazem algumas de suas formas e
condicionalidades que serdo percebidas e cumpridas pelos funciondrios ou colaboradores
dentro da organizacdo. Essas condicionalidades resultam nos valores existentes e que
permitem a organiza¢do viver em um ambiente compreendido por todos os membros.

Os Valores da organizacdo junto a Missdo e Visdo constituem um conjunto de
principios que irdo proporcionar aos colaboradores a identificacdo do que a organizagdo
pretende oferecer — seja produto ou servico. Os valores ainda definirdio como as pessoas
deveram agir sem afligir seus principios morais, éticos.

Todavia, a constru¢do do conjunto de Missdo, Visdo e Valores s6 € til se praticado
diariamente, por toda a organizacdo e se for de fato o conjunto de normas que oriente a
conduta das pessoas e da organizagaio (MACHADO, 2009).

Ainda segundo Machado (2009), o conceito de valores € definido como principios ou

crengas que servem para nortear o comportamento, atitudes e decisdes de qualquer individuo,
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que no exercicio das suas responsabilidades e na busca de seus objetivos pessoais, estejam a
executar a Missdo, na mesma dire¢do que a Visao.

Desta forma, pode-se afirmar que os valores ditam o que se pode ou nao fazer dentro
da organizacdo. Além de representar quais os principios bdsicos, servirdo de diretrizes para o
entendimento e cumprimento do que se deseja alcancar.

As pessoas que fazem parte de uma organizacdo também trazem consigo valores que
serdo compartilhados ao da corporacdo. Segundo Chiavenato (2005, p. 135) “os valores sdo
elementos construtores de integridade e responsabilidade que definem o que as pessoas e
organizacoes sao”.

Estudos realizados por Oliveira e Tamayo (2004), detalham através da andlise de oito
fatores a presenca de valores organizacionais e pessoais. Estes fatores serdo usados na
operacionalizacdo da coleta de dados desta pesquisa. Destacando-se na seguinte sequéncia:

Fator Realizagdo: Acrescenta itens que representam valores cujo foco da meta é o sucesso,

através da demonstracdo de competéncia da organizacdo e de seus funciondrios;

Fator Conformidade: Traz a definicdo de limites dos atos organizacionais e da conduta de
seus membros, dando prioridade ao respeito a regras e modelos de conduta, com relagdo ao
ambiente de trabalho e o relacionamento com outras organizagdes;

Fator Dominio: Retne elementos referentes ao poder, tendo como meta central a obtencdo de

status, dominio sobre pessoas e recursos;

Fator Bem-estar: Advertem a preocupagcdo da organizacdo em propiciar satisfacdo ao

funciondrio, em relagdo a qualidade de vida no trabalho;

Fator Tradi¢do: contém itens referentes a preservacdo e respeito as tradicdes e praticas

consagradas mantidas pela organizacdo para o seu funcionamento;

Fator Prestigio organizacional: A organizacdo busca prestigio, admiracdo e respeito da

sociedade no que concerne a qualidade dos seus produtos;

Fator Autonomia: busca de aprimoramento constante do funciondrio e da organizacio que se

propaga por meio de competéncia, curiosidade, criatividade;

Fator Preocupacio com a Coletividade: E composto por valores que norteiam a relagdo didria

tanto com os individuos proximos quanto com a comunidade.

Ainda para os autores, os valores estdo organizados de forma hierarquica, indicando o
grau de prioridade para os comportamentos, metas ou estratégias. Assim, uma organizagcao se
distingue de outra, ndo por ter valores distintos, mas devido ao grau de importancia atribuido

aos valores (Idem).
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Assim, os valores fundamentais sdo principios que, quando aplicados
consistentemente, se tornam hdabitos comportamentais permitindo transformacdes em
individuos, relacionamentos e organizacdes. (GONTLIO, 2006).

Desse modo, pode-se dizer que, os valores estdo presentes em toda e qualquer
organizacdo sejam elas publicas, privadas ou Organizacdes Nao Governamentais (ONG’S),

tendo um papel transformador no cumprimento das atividades e no alcance dos objetivos.

2.4 TERCEIRO SETOR

A sociedade desde seus primordios vem buscando meios de se autodesenvolver.
Contudo, a auséncia de alguns setores, por um lado, e a caréncia vivida por muitos, por outro,
abre uma lacuna entre os setores de atua¢do — Primeiro e Segundo Setor. Com o tempo, surge
um novo atuante neste meio socio-econdmico, denominado de Terceiro Setor, visando
amenizar as desigualdades existentes e promover o desenvolvimento de novas agdes, até entdo
negligenciadas pelos atores em questao.

O que tem levado esse setor a se propagar tem sido a falta de participacdo do Estado
que vem se mostrando ineficiente no cumprimento de seus deveres, no atendimento as
demandas, principalmente na drea social, educacional e cultural (COELHO, 2000).

Com relagdo ao seu surgimento, “o termo Terceiro Setor surgiu no inicio dos anos 70,
nos EUA, para identificar um setor da sociedade no qual atuam organizagdes sem fins
lucrativos, voltados para a produgdo ou distribui¢do de bens e servigos de interesse publico”
(SILVA; SOUZA, 2008, p. 158)

Terceiro Setor € a designacdo mais recente, € a menos usada. Para identificar sua
existéncia é necessario esclarecer que o uso deste termo leva a classificar o Estado como o
Primeiro Setor, o Mercado como o Segundo Setor, e o Terceiro Setor aquele que apresenta
caracteristicas de ambos (AGUIAR, SILVA, 2001) Na figura 02, apresenta-se a posi¢ao de

cada setor, com seus respectivos agentes e suas relagoes.
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SETOR
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Agente: Governo

Meta: Controle
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SETOR

Ambiente: Mercado
Agente: Firma
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Fim: Privado
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Agente: Org. sem
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Vida
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15

Fim: Publico Fim: Pudblico

FIGURA 02: Representagdo dos trés setores da sociedade
Fonte: Adaptado de Scornavacca Jr e Becker (2000)

No Brasil, o Terceiro Setor foi no passado mais conhecido por agcdes voltadas a
caridade e ligado a religiosos. Na década de 1970, o pais vivenciou mudangas que deram
inicio a constantes movimentos sociais, buscando solu¢des para problemas localizados como
falta de 4gua, falta de terra, aumento de pregos, dentre outros. Na década de 1990, a forca da
expressdo “sem fins lucrativos”, unida a um periodo de fracasso governamental nas agdes
sociais, deu inicio a uma inegéavel expansdo do Terceiro Setor, compondo ONGs, fundagdes,
associagdes, clubes recreativos e esportivos (MURARO, LIMA, 2003, p.81).

Na esfera juridica brasileira o termo ONG ndo € definido em lei, mas vem sendo
socialmente erguida e empregada para indicar um conjunto de entidades com caracteristicas
proprias, sendo conhecidas por seus atuantes, pelo senso comum ou pela opinido publica
(TACHIZAWA, 2012). O autor ainda acrescenta que na condi¢do de serem consideradas
entidades civis sem fins lucrativos, as ONGs para efeitos de ajuste legal, podem constituir-se
tanto como associacOes, quanto como fundagdes (art. 16 do Cddigo Civil Brasileiro). Sendo
mais comumente usada a primeira forma, representando 95% das ONGs, contra apenas 5 que
sdo registradas como Fundacdes.

Torna-se importante citar que este setor originou-se da igreja, inicialmente a catdlica
com subsidio aos carentes, posteriormente com os protestantes que ocasionou discussdo a
questao social, como também a capacidade de associacdo de pessoas em busca de um objetivo
comum (BENTO, 2010).

Deste modo, compreende-se que as ONGs sao entidades que ndo possuem fins
lucrativos e realizam diversos tipos de acgdes soliddrias para publicos especificos, como

criangas, idosos, meio ambiente etc. Esse termo é de origem norte-americana, Third Sector,
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muito utilizado nos Estados Unidos, e o Brasil vale-se da mesma classificagdo (CARDOSO;
CARNEIRO; RODRIGUES, 2014).

H4, portanto, dois grandes grupos que compdem as ONG’s. O primeiro grupo surge
separado do Estado, no periodo da ditadura,oferecendo auxilio na questdo dos direitos
humanos. O segundo grupo de ONG’s veio depois, financiado e ligado aos governos.
(BAYMA et al, 1995).

O Terceiro Setor pode, ainda, se apresentar ou se subdividir em vdrias categorias

(MURARO, LIMA, 2003, p. 82):

Associagd@o: representa organizacdes que exercem atividades comuns ou defendem
interesses comuns ou miituos. E uma organizagio voltada aos interesses dos proprios
participantes, compreendendo uma grande variedade de objetivos e atividades
recreativas, esportivas, culturais, artisticas, comunitdrias e profissionais.
Organizagdes filantrépicas, beneficentes e de caridade: sdo organizagdes voltadas a
filantropia: (assistencialismo no auxilio a pobres, desvalidos, desfavorecidos,
miseraveis, excluidos e enfermos). E composta por abrigos, orfanatos, centro para
indigentes, organizacdes voltadas a distribui¢do de alimentos, vestudrio, hospitais,
creches, servicos sociais na drea de saide e educacdo, como colégios religiosos e
universidades. O que caracteriza estas organizagdes s3o a boa vontade,
solidariedade, espirito fraterno e servico a comunidade.

Organizacdes ndo governamentais: sdo organizagdes que, na década de 1970,
tiveram crescimentos representativos, gerando grandes correntes de colaboradores e
fas dos trabalhos desenvolvidos. Cerca de 68% delas surgiram naquele contexto. A
rigor, a ONG difere das organizacdes filantrépicas por ndo exercer nenhum tipo de
caridade, chegando até a se posicionar contra esta atitude. A ONG luta pelo direito e
pela igualdade de todos. E uma organizagdo comprometida com a sociedade civil,
com movimentos sociais e com a transformagdo social. Diferenciam-se das
Associagdes por estarem voltadas a “terceiros”, ndao buscando os seus objetivos
comuns.

Fundagio Privada: E uma categoria de conotagdo essencialmente juridica. A criagio
de uma fundacio se dd, segundo o Codigo Civil, pelo instituidor, que através de uma
escritura ou testamento, destina bens livres, especificando o fim a ser alcancado.
Trabalham também com varios fins: educacio, satide, qualidade de vida, etc.

Quanto ao mercado de trabalho do Terceiro Setor, percebe-se uma expansao
significativa no que concerne a contratacdo de funciondrios, principalmente a participagao do
género feminino, ocupando cerca de 55% das funcdes, versus 45% de homens. Por outro
lado, no campo das ONGs, essa predominancia feminina ndo se reproduz no arranjo de suas
diretorias. Essa afirmativa constata-se dos 588 nomes de diretores em 145 entidades,
correspondendo aos postos de direcio 390 homens, contra 198 mulheres (TACHIZAWA,
2012).

E importante ressalvar que, as ONGs ndo desempenham tio somente trabalhos
voluntariados. Atualmente, hda uma gama de associacdes e fundagdes que trabalham e

recebem pelo que fazem.
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3. ASPECTOS METODOLOGICOS

O presente trabalho tem como contexto o Centro de Educagcdo Popular e Formacao
Social (CEPES), associa¢do do Terceiro Setor, que surgiu através de grupos de estudantes
universitdrios, profissionais liberais e agricultores, localizado na cidade de Teixeira-PB. Suas
atividades foram iniciadas em 1985, partindo da ideia de fortalecer as diretorias de sindicatos
rurais, considerando que com essa iniciativa haveria o esperado desenvolvimento local,
proporcionando as familias condicdes de vida mais humana e geracdo de renda. Hoje, a
organizacdo tem atuagdo, além do municipio de Teixeira, na zona rural de Cacimbas,
Maturéia, Imaculada, Cacimba de Areia, Taperod, Princesa Isabel, Santana dos Garrotes e Sao
José do Sabuji.

Dentre as atividades realizadas pelo Centro de Educagdo Popular e Formagao Social -
CEPES destaca-se: Inovacdo e difusdo de tecnologias sociais vidveis para a convivéncia e
desenvolvimento do semidrido paraibano, criando oportunidades e gerando solugdes para os
desafios proprios da regido. A associagdo tem como missdo a valorizacdo dos saberes e
potencial local de comunidades rurais através da producdo e difusdo de solucdes e tecnologias
socioambientais capacitando e assessorando agricultores(as) na formagdo e mobilizagdo social
para o desenvolvimento humano sustentdvel no semidrido. Quanto a sua visdo é que as
comunidades rurais do sertdo brasileiro estejam aptas, organizadas e instrumentalizadas para a
consolidagdo da cidadania e a convivéncia sustentdvel permitindo o desenvolvimento humano
em todas as suas dimensoes.

Nesta perspectiva, a pesquisa apresentada caracteriza-se com relacao aos objetivos, em
um estudo descritivo, que segundo Vergara (2011), tem como finalidade a descricdo das
caracteristicas de uma populacdo especifica. Tendo por base o objetivo de identificar
possiveis semelhancas entre as varidveis. No entanto, Gil (2010, p.28), afirma que ‘“algumas
pesquisas descritivas vao além da simples identificacdo da existéncia de relacdes entre
varidveis, e também pretendem determinar a natureza dessa relagao”.

Sera empregado, ainda, o método de estudo de caso, por proporcionar um estudo mais
detalhado e completo de um caso especifico, dado como suficiente para analise. Sendo assim,
Yin (2010, p. 39) caracteriza o estudo de caso da seguinte maneira:

Uma investigacdo empirica que investiga um fendmeno contemporineo em

profundidade e em seu contexto de vida real, especialmente quando os limites entre
o fendmeno e o contexto ndo sao claramente evidentes.
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Esse entendimento ganha outro contexto para Vergara (2011) ao compreender o
estudo de caso em sua forma mais ampla como algo restrito a uma ou poucas entidades como
pessoa, familia, produto, agente publico, empresas, sociedade ou até mesmo pais.

Quanto a natureza dos dados tal investigacdo se insere numa pesquisa quantitativa,
uma vez que emprega dados estatisticos capaz de medir as analogias entre varidveis e sua
relacdo de causa-efeito (ROESCH, 2006).

Os sujeitos da pesquisa foram compostos pelo corpo de colaboradores que compde a
organizacgdo, distribuidos nas seguintes funcdes: 01 coordenador executivo, 01. Assessor
Técnico, 01 Secretdria, 02. Coordenadora Pedagdgica, 04. Auxiliares Administrativas; 02.
Assessoras de Comunicacdo, 05. Animadores de Campo, totalizando em 16 (Dezesseis)
pessoas, que integram a associagdo CEPFS. Sendo que, dos 16 colaboradores apenas 13
participaram da pesquisa.

Para coleta de dados, optou-se pela aplicacdo de questiondrios com questdes de
multipla escolha que, segundo Vergara (2007), caracteriza-se por uma série de questdes
apresentadas ao respondente, por escrito. Com isso, torna-se compreensivel e menos formal, a
relacdo entre o receptor € a pessoa que receberd a mensagem. Todos os questiondrios de
pesquisa usaram a Escala de Likert de 5 pontos para traduzir a ideia dos respondentes para
cada tema abordado.

Foram usados, ao todo, trés instrumentos de pesquisa, com objetivos diferenciados
para atender as propostas deste estudo. Assim, para conhecer aspectos relacionados aos
Valores Organizacionais utilizou-se um instrumento formulado com base nos modelos de
Oliveira e Tamayo (2004). Este primeiro questiondrio apresentava 38 varidveis alocadas em 8
fatores, que sejam: Realiza¢do, Conformidade, Dominio, Bem-estar social do funciondrio,
Tradicdo, Prestigio, Autonomia e Preocupacdo com a coletividade, a serem hierarquizados
como os valores presentes na organizacao estudada.

No que se refere as Competéncias Gerenciais, adotou-se como norteador o trabalho de
Borges, Silva e Pires (2012). O referido questiondrio estava subdividido em Conhecimentos,
Habilidades e Atitudes. Sendo que estes foram aplicados apenas com os gestores, totalizando
quatro correspondentes.

Além disso, para o estudo sobre as Competéncias Essenciais os norteadores foram o
trabalho de Andrade & Andrade (2013), este instrumento continha 12 assertivas para
avaliacdo das competéncias essenciais, apresentando competéncias, tais como: orientacao

estratégica, planejamento e programacao, foco no usudrio, resolu¢cdo de conflito, entre outras.
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A andlise dos dados coletados foi feita pela autora, no periodo de 20 a 22 de maio do
corrente ano. Apds a aplicacdo dos questiondrios os dados foram tabulados em planilha do
Microsoft Excel 2010, sendo trabalhados com técnicas de estatistica descritiva,
especificamente média e desvio-padrdo. Para exposi¢do das informacdes resultantes foram

adotadas tabelas.

4 RESULTADOS ENCONTRADOS

4.1 QUANTO AS COMPETENCIAS GERENCIAIS

Conforme exposto anteriormente, Fleury& Fleury (2001) e Carbone e Rufatto Junior
(2006) definem competéncias como sendo o conjunto de: Conhecimentos — saber; Habilidades
— saber fazer e Atitudes — querer fazer. Neste caso, as competéncias gerenciais aparecem
como a aplicacdo destas trés dimensdes da competéncia por aqueles que ocupam cargos de
gestdo. A seguir sao mostradas como as competéncias abordadas nos estudos de Borges, Silva

e Pires (2012), sdo evidenciados no ambiente estudado.

a) Conhecimentos

Quanto a essa dimensdo do estudo, foi possivel constatar que 50% dos avaliados nao
possuem nivel superior, e que os outros 50% apresentaram curso superior nas seguintes areas:
Ciéncias Econdmicas e Servico Social. A respeito de cursos de aperfeicoamento foram
registrados os seguintes: Informatica, Técnico em Contabilidade e Secretariado. J4 com
relacdo aos cursos de pods-graduagdo foi constatado que nenhum dos gestores pesquisados
apresenta este nivel de graduacdo. Isso pode ser justificado devido a organizagcdo ser uma
associacao e nao estar sofrendo pressdes constantes do meio em que atuam. Contudo, torna-se
evidente que as organizacdes sejam elas publicas ou privadas, precisam se desenvolver e, para
isso, € preciso buscar conhecimentos inerentes que os facam capazes de realizar as atribui¢des
que lhes foram conferidas. Assim sendo, € pertinente a busca continua pela aprendizagem

como algo instigador ao desenvolvimento de novas competéncias.
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b) Habilidades

As Habilidades destacadas no instrumento da pesquisa totalizaram em 14 habilidades
especificas. Carbone e Rufatto Junior (2006, p. 03), afirmam que as habilidades referem-se
“aquilo que se sabe fazer”. Entre as habilidades citadas tem-se: Boa comunicacdo escrita,
Lideranca, Flexibilidade, Organizacdo, Cumprimento de metas, dentre outras.

A Tabela 01 apresenta o grau de importancia atribuido pelos gestores sobre as
habilidades essenciais a um cargo de gestdo em organizagdes do Terceiro Setor para que haja

desempenho superior na execugdo das tarefas gerenciais.

Tabela 01 — Habilidades dos Gestores

Conhecimento do negocio (Conhecimento técnico) 5,00 0

Formacao de Equipes 5,00 0

Boa comunicag@o verbal 4,75 0,50
Planejamento 4,75 0,50
Boa comunicagio escrita 4,5 0,58
Cumprimento de metas 4,5 0,58
Capacidade para resolucdo de problemas 4,5 0,58
Organizacdo 4,5 0,58
Visdo ampla e generalista 4,5 0,58
Lideranca 4,5 1,00
Multifuncionalidade 4,5 0,58
Flexibilidade 425 0,50
Delegacdo de Poder 4,25 0,50
Negociacao 3,75 0,96

FONTE: Dados da Pesquisa (2015).

Através da andlise das médias obtidas, constatou-se que as habilidades que mais se
destacaram foram: Conhecimento do negdcio (Conhecimento técnico) e Formagdo de Equipes
obtendo média 5, sendo representada na escala de Likert utilizada como (“5” — totalmente
importante), ou seja, foram consideradas como as habilidades indispensdveis para o cargo de
gestdo. Deste modo, essas habilidades gerenciais sdo fundamentais para os gestores, tendo em
vista que a capacidade de desenvolver a organizacdo através do conhecimento é primordial
para que se obtenha sucesso.

Entretanto, a habilidade tida como a de menor importancia avaliada pelos gestores foi:

Negociagdo, com média “3,75 — razoavelmente importante”. E importante ressalvar que,
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independentemente de setor e/ou organizacdo a capacidade e necessidade da negociacio é
essencial, pois diariamente as organizagdes se deparam com questdes adversas e que precisam
ser questionadas e resolvidas.

Por outro lado, percebe-se também que das habilidades elencadas nenhuma foi
considerada sem importancia para o contexto estudado, uma vez que nao obteve média “1-
Nada importante”. O que demonstra a capacidade que os respondentes t€m em perceber o
quanto cada uma dessas habilidades € de fundamental importancia para o bom desempenho de

um gestor neste ambiente de atuacdo.

c) Atitudes

Nessa secao, na Tabela 02, estdo distribuidas as médias e o desvio padrdo referentes a
cada tipo de atitude, dentre elas: Etica profissional, Foco em resultados e Saber ouvir foram
elencadas pelos gestores do CEPFS, com média 5, sendo de elevada importincia para o

desempenho superior de um gestor no cumprimento de suas atividades.

Tabela 02 — Atitudes dos Gestores

Etica profissional 5,00 0

Foco em resultados 5,00 0

Saber ouvir 5,00 0

Disponibilidade 4,75 0,50
Persisténcia 4,75 0,50
Tomada de decisido 4,75 0,50
Iniciativa 4,5 0,58
Criatividade 4,25 0,50
Entusiasmo 4,25 0,50
Adaptabilidade 4,25 0,50
Equilibrio emocional 4,25 0,50
Agilidade 4,00 0,82
Empreendedorismo 3,75 0,50
Empatia 3,25 1,71

Fonte: Dados da Pesquisa (2015).

Acredita-se que a explicacdo para tal resultado pode ser encontrado devido o ambiente
organizacional, em especial as ONG’s, lidarem constantemente com pessoas novas em seu
ambiente de trabalho, buscando assim, a confianca e criando agdes que as instigue a mostrar o

nivel de capacidade e comprometimento para as atitudes citadas.
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Foi possivel mensurar, ainda, que a Empatia se mostrou como de menos importancia
para os gestores abordados, com média de 3,25 e o = 1,71, correspondente na legenda ao grau
“3 - Razoavelmente Importante”. Segundo Gontijo (2006) a empatia se refere a colocar-se
psicologicamente e em sentimento no lugar do outro. Por fim, este resultado permite avaliar
que a falta de Empatia no ambiente de trabalho pode provocar conflitos na convivéncia entre
as pessoas e afetar a sua produtividade. Contudo, por se tratar de uma organizagdo sem fins
lucrativos, esperava-se que a empatia entre os membros fosse harmoniosa, pautada no

compartilhamento e ajuda das atividades.

4.2 QUANTO AS COMPETENCIAS ESSENCIAIS

As competéncias essenciais como vem sendo tratada nesse estudo, buscou conhecer
através das questdes elencadas e respondidas pelos avaliados, as competéncias tidas como
diferencial competitivo para sua atuacio. Fleury & Fleury (2011), afirmam que ao definir sua
estratégia competitiva, a empresa tem a capacidade de relacionar as competéncias essenciais
do negdbcio, como também aquelas necessdrias a cada atividade. A Tabela 03 apresenta em
ordem decrescente (da maior para menor), o grau de importancia dado pelos participantes da

pesquisa para as competéncias essenciais apresentadas.

Tabela 03 — Competéncias essenciais do CEPFS

Planejamento e programacio 1° 4,62 0,51
Comunicacdo efetiva 2° 4,54 0,52
Mobilizar, avaliar e reconhecer pessoas 2° 4,54 0,52
Orientagdo a resultados 3° 4,46 0,52
Solugdo de problemas 4° 4,46 0,66
Monitoragdo e controle 5° 4,31 0,63
Desenvolvimento de pessoas e da organizacdo 6° 4,31 0,75
Orientagdo estratégica 7° 4,23 0,83
Foco no usudrio 8° 4,15 0,69
Colaboracio e influéncia 9° 4,08 0,76
Lideranca transformadora 10° 4,00 0,58
Resolucio de conflitos 11° 4,00 0,91

Fonte: Dados da pesquisa (2015).

Percebe-se que todas as competéncias propostas no modelo de Andrade & Andrade

(2013) e aplicados neste trabalho, foram avaliadas com médias aproximadas girando em torno
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do grau 4 que na escala utilizada significa “Frequentemente presente”. Tem-se que, como
competéncia essencial na atuacdo do CEPFS, o Planejamento e programacgdo. Que segundo
Andrade & Andrade (2013), refere-se ao planejar e programar acdes indispensdveis para que
se alcancem os objetivos estratégicos. Tal competéncia permite a organizacdo tragar
estratégias com vista a atender as demandas do ambiente interno e externo. Nao de forma
reativa mais sim, sendo proativa acerca do que se passa dentro e fora da organizacao.

Ademais, destacam-se as competéncias: Comunica¢do efetiva — disposicao para gerar

conversas efetivas, proporcionando um ambiente pautado na consideragdo e respeito as

pessoas; e Mobilizar, avaliar e reconhecer pessoas — saber compatibilizar pessoas e atividades,

bem como as avaliando e promovendo reconhecimento ou criticas e assim, contribuindo para
alcance dos objetivos (ANDRADE & ANDRADE, 2013). Ambas ocuparam a mesma posi¢ao
no ranking, devido a média e o desvio padrdo terem obtido os mesmos valores.

Em relacdo as competéncias destacadas estas sdo de relevada importancia no
desenvolvimento da associacdo, uma vez que a necessidade de atrair pessoas com
caracteristicas e competéncias diferenciadas para atuar no Terceiro Setor, aliando-as a
comunicacdo efetiva, mobilizacdo e reconhecimento do pessoal, podem trazer ganhos
imensurdveis ao crescimento e desenvolvimento da organizacgao.

Contudo, a tabela evidenciou através das respostas dada pelos respondentes, que
existem competéncias que precisam ser trabalhadas na associacdo, uma delas seria a
formulacdo de estratégias mais focadas ao planejamento e programagdo que obteve no
ranking o 1° lugar. Dessa forma, a associacdo além de ampliar sua visdo estratégica,
conseguiria tratar melhor os problemas que surgissem, uma vez que, a estratégia estd
relacionada a criacdo de “uma posi¢do exclusiva e valiosa, envolvendo um diferente conjunto
de atividades” (PORTER, 1999, p. 63).

Vale destacar ainda algumas competéncias tidas como importantes de serem
desenvolvidas pelas associa¢des sociais, tais como: Foco no usudrio, Lideranca Transformada,
Resolu¢do de conflitos, foram competéncias que ganharam pouca evidéncia no ranking
apresentado, mas que sdo necessdrias de ser trabalhadas na organizacio, sobretudo no que se
refere ao Foco no usudrio, uma vez que independente do setor de atuagcdo € preciso atender
aos anseios de seus clientes, que neste caso refere-se aos beneficidrios dos projetos

desenvolvidos pelo CEPFS.
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4.3 VALORES ORGANIZACIONAIS

Nesse topico serdo expostos os valores pertencentes ao CEPFS, que sao os norteadores
para aqueles que dela pertencem. Andrade e Amboni (2010, p. 60) definem os valores como
representantes de um ‘“conjunto de principios que orientam a tomada de decis@do e o
comportamento de todos os colaboradores, guiando as atividades de uma organizacao”.

A Tabela 04 delineia os valores que obtiveram maior destaque na avaliacdo dos
colaboradores que participaram da pesquisa, bem como aqueles valores que nao se mostraram

relevantes para 0S mesmeos.

Tabela 04:
PREOCUPACAO COM A COLETIVIDADE 1° 4,78 0,23
REALIZACAO 2° 4,66 0,06
PRESTIGIO 3° 4,44 0,31
AUTONOMIA 4° 4,31 0,13
CONFORMIDADE 5° 4,09 0,11
DOMINIO 6° 3,82 0,37
TRADICAO 7° 3,23 0,17
BEM-ESTAR SOCIAL DO FUNCIONARIO 8° 2,78 0,30

FONTE: Dados da pesquisa (2015)

Dessa forma, compreende-se que os valores avaliados através do modelo de Oliveira e
Tamayo (2004), obtiveram pesos que revelam e concerne a maneira de ser da organizacao.

Neste sentido, o primeiro valor — Preocupacdo com a coletividade estd ocupando posi¢ao

superior aos demais, significando a preocupacdo que a organizacdo tem para manter o
coletivismo e igualdade entre as pessoas, tanto entre os préprios membros da instituicdo
quanto para os usudrios que usufruem dos servicos por ela ofertados. E importante o fato de
este valor ter ganhado destaque, isso evidéncia que a finalidade a que se propdoe o CEPFS,
estd sendo cumprida e incorporada pelas pessoas que fazem a organizacdo, ou seja, buscar

pelo associativismo e lutar pelos direitos de todos.

Com relagdo ao valor correspondente ao Bem-estar social do funciondrio, identificado
na escala, percebe-se que a mesma obteve menor média entre as demais. Contudo, para que se
alcancem os objetivos organizacionais € preciso que as pessoas sintam-se encorajadas,

motivadas, valorizadas, e principalmente, que sintam prazer pelo que fazem.
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Logo, o distanciamento da média no modelo das competéncias gerencias no que se
refere a Empatia (mostrado anteriormente), relacionando com a média obtida no modelo de

valores sobre Bem-estar social do funciondrio leva a pensar que nesse ambiente a cooperacao

e a interatividade entre as pessoas ndo se propague, prejudicando a interagdo entre os
individuos que fazem a organizacao.

Entretanto, os valores apresentados em uma ordem inferior as demais, tais como:
Realizagdo, Prestigio, Autonomia, Conformidade, Dominio, Tradi¢do, indicam de certa
forma, caracteristicas do modelo de atuacdo da organizacdo estudada que ndo se posicionaram
ascendentes aos valores fundamentais para a organizacdo. Porém, isso ndo impede que neste
setor seja impossivel de encontrar associacdes que tenham esses valores como caracteristicas
fundamentais a sua maneira de ser.

Por outro lado, pressupde-se que os valores: Dominio e Tradi¢ao tenham ocupado 6° e
7° posicado, devido a associa¢dao ndo ter como finalidade a concorréncia, e por isso, ndo sofrer
pressdes constantes por esse nicho de mercado; ja a Tradicdo é algo que deveria estar
enraizada na origem do CEPFS, uma vez que os costumes fazem parte de toda organizagdo e

sdo através deles que as pessoas entendem o porqué daquela organizagdo existir.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho buscou enriquecer o objeto de estudo através do conhecimento e
identificacdo das competéncias e valores necessdrios aos gestores e colaboradores em
organizagcdes do Terceiro Setor, na tentativa de encontrar meios capazes de aumentar a
capacidade de desempenho individual e coletivo dos membros do CEPFS.

Com relagdo as competéncias gerenciais estas se apresentaram em alguns momentos
fraca, principalmente no que se refere ao conhecimento. Talvez a resposta para isso, seja a
falta de incentivo e do proprio interesse das pessoas em buscar novas ferramentas de
aprendizagem. Um segundo fator revela-se através da posi¢do exercida pela Negociacdo e
Empatia, que obtiveram menor média entre as demais, levando a acreditar que ambas
possuem pouca influéncia para a associacdo. Para solucionar esse problema, propde-se que
identifique as competéncias pertinentes a cada funcdo com as competéncias de cada pessoa,
visando o melhor desenvolvimento do capital humano, como também despertar nos gestores o

interesse pela troca de aprendizagem, espirito de equipe.
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No que se refere as competéncias essenciais, percebe-se que a auséncia de estratégias
definidas e orientadas a resultados e solu¢des de problemas, provoca uma m4 interpretacdo e
analise de como a associacdo poderia agir em circunstancias adversas, além disso, para se ter
eficdcia € preciso ndo s6 conhecer o seu potencial, mas sim, utilizd-lo estrategicamente
juntamente com os recursos que a organizacdo detém. Para isso, sugere-se que o CEPFS,
busque identificar através da analise de swot — forgas, fraquezas, oportunidades e ameacas
qual o seu diferencial como organizacdo e assim, tracar meios que a possibilite planejar e
programar acdes sistematicamente.

Quanto aos valores elencados como de maior importancia para a associagdo, revelou-
se a Preocupacdo com a coletividade, isso mostra que a Ong se propde a doacdo pelo
coletivismo e se preocupa em amenizar as desigualdades provocadas pela auséncia dos outros
setores. Por outro lado, nota-se uma lacuna quando se trata do Bem-estar social do
funciondrio, isso talvez se deva as condi¢cdes impostas nos contratos pelos parceiros dos
projetos, ja que a associagdo fica restrita a cumprir com o que foi acordado entre os membros,
além disso, o proprio ambiente pode refletir positivamente ou n3o no bem-estar do
funciondrio. Neste caso, sugere-se que o CEPFEFS procure rever seus valores primordiais e
repasse para seus membros a importancia de cada um deles, como também valorizar o
funciondrio, seja com uma premiacgdo, elogios, e promover a realizacdo das pessoas no que
foram determinadas a fazer.

Com relagdo as limitacOes que surgiram no percurso da pesquisa, estas se definem em:
pequeno numero de ONG’s atuantes na regido para fazer estudos mais detalhados e
comparativos, os poucos estudos na referida drea que serviriam de apoio a esta pesquisa.
Além disso, o fato da pesquisa ter sido analisada apenas no ambiente interno da organizacao
impossibilitou que o pesquisador pudesse avaliar a posi¢ao daqueles que mais usufruem dos
projetos realizados pelo CEPFS, que seria os beneficidrios.

Por fim, conclui-se que a associacdo mesmo apresentando competéncias e valores
primordiais a sua atuacdo precisem buscar desenvolver ainda mais aquelas que se mostraram
pouco presente nos gestores € na propria organizagdo, isso poderia acontecer através da
iniciativa de oferta de cursos de capacitagdo para os gestores e funciondrios. Portanto, para
aprofundamento desta pesquisa, seria vidvel identificar como essas competéncias influenciam

na formulagdo das estratégias usadas no desenvolvimento de cada projeto.
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ABSTRACT

The organizational environment is now being increasingly hit by internal and external factors,
both global causes as by locals. These are one of the elements that makes organizations are
always looking for competitive advantage. To this end, it is necessary to retain individuals
with their skills make the difference with the organization. In this sense, the present study
aimed to understand how the values and competencies are seen and interpreted by members of
the CEPFS institution, through the degree of importance given by each member about the
essential and managerial values and skills. Therefore, this study used the descriptive
quantitative approach, as well as a case study; taking as a basic tool to questionnaires multiple
choice made based on the models of Oliveira and Tamayo (2004); Andrade & Andrade
(2013); Borges Silva, Pires (2012). The results showed that the skills, business knowledge and
professional ethics showed the utmost importance for the management function according to
the respondents. In relation to the core competencies that have greater relevance were
planning and negotiation and finally we highlight the values, considered most relevant for the
association, which was: Concern for community. In general, from this study, it is concluded
that the CEPFS need to improve existing skills of its employees, thus aiming to achieve the
commitment and performance of all.

Keywords: Essential Skills; Management skills; Values.



