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RESUMO 

 

As inovações tecnológicas e as mudanças na forma de trabalho tornaram as equipes peças 

fundamentais no desempenho das organizações e no aprimoramento individual. A pesquisa 

teórica identifica que o conhecimento das características das equipes e de seus membros 

proporciona desempenho, desenvolvimento organizacional, determina as interações sociais e a 

maneira como serão realizadas as tarefas. O estudo tem por questão investigativa analisar as 

relações entre características dos integrantes de equipes que incluem as características 

sociodemográficas, competências individuais, tipos psicológicos, com as competências 

coletivas e o desempenho coletivo. O contexto da pesquisa é um curso de tecnologia em 

gastronomia de uma universidade privada, uma amostra de 131 alunos, dez equipes do quarto 

e onze do segundo semestres em atividades práticas no Laboratório de Alimentos. Trata-se de 

uma pesquisa descritiva que emprega o método de correlação para os dados quantitativos, 

como competências individuais e coletivas e notas acadêmicas de desempenho coletivo, além 

de interpretações qualitativas por observação em doze encontros das equipes para trabalhos 

coletivos e uma análise quali-quantitativa dos dados. O estudo evidencia ausência de 

correlação entre as variáveis nas equipes de 2º semestre justificada por serem equipes bastante 

jovens e em fase de desenvolvimento acadêmico e profissional. Na turma do 4º semestre, o 

coeficiente de Pearson indica correlação significativa e comprova que as características dos 

integrantes influenciam positivamente nas competências coletivas e resultam em melhores 

desempenhos coletivos. Qualitativamente, as melhores equipes são gerenciadas por uma 

liderança feminina adulta que coordena as tarefas e os membros são contribuintes e 

colaboradores enquanto o líder é comunicador e desafiador. Desenvolvem um ritmo de 

trabalho dinâmico com forte presença da comunicação, tomada de decisões rápidas e criativas 

e atingem metas diferenciadas em gastronomia. Apesar dos resultados não poderem ser 

generalizados pelo fato da pesquisa ter sido realizada em apenas uma universidade e 

envolvendo 21 equipes, os conceitos teóricos o são e podem ser testados em outras realidades. 

 

Palavras-chave: Equipe, Perfil dos Integrantes, Competência Coletiva, Desempenho coletivo, 

Curso de tecnologia em gastronomia. 

 



 

ABSTRACT 

 

Technological innovations and changes in the form of work have become fundamental parts 

in performance teams of organizations and individual improvement. Theoretical research 

identifies that the knowledge of the characteristics of the team and its members provides 

performance, organizational development, social interactions and how they will be performed 

the tasks. The study by investigative question analyse the relations of characteristics of the 

members of the teams that include socio-demographic characteristics, individual skills, 

psychological types, with the collective skills and collective performance. The search context 

is a technology course in gastronomy at a private University, a sample of 131 students, ten 

teams of fourth semester and eleven of the second semester in practical activities in the 

laboratory of food. It is a descriptive research that employs the correlation method for 

quantitative data, as individual and collective skills and academic performance collective 

notes, besides qualitative interpretations by observation in twelve meetings of the teams for 

collective work and a quality-quantitative analysis of data. The study highlights the absence 

of correlation between the variables in the teams of 2nd semester justified for being quite 

young teams and in initial academic and professional development phase. On the team of 4th 

semester, the Pearson coefficient indicates significant correlation and proves that the 

characteristics of a positive influence on the collective skills and result in better performances 

collectives. Qualitatively, the best teams are managed by a lead female adult who coordinates 

the tasks and the members are contributors and employees, while the leader is communicator 

and challenger. Develop a dynamic work pace with strong presence of communication, quick 

and creative decision-making and reach differentiated targets in gastronomy. Although the 

results cannot be generalized because the research has been carried out in only one University 

and involving 21 teams, the theoretical concepts are and can be tested in other realities. 

 

Keywords: Team, Profile of Members, Collective Competence, Collective Performance, 

Gastronomy technology course. 
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1 INTRODUÇÃO  

 

 

As organizações contemporâneas enfrentam um cenário de profundas mudanças 

socioculturais, políticas, tecnológicas e econômicas que exigem dos profissionais desempenho 

e domínio de tecnologias sofisticadas e habilidades para atuarem em ambientes competitivos. 

Como decorrência, as práticas de gestão de recursos humanos centram-se no desenvolvimento 

de talentos individuais para produzir resultados e atingir metas. São identificadas as 

competências nas situações profissionais e assim, evidencia-se uma ligação entre as condutas 

individuais e a estratégia da organização (ZARIFIAN, 2001). 

 

O termo competência estava vinculado inicialmente às pessoas e, conceitualmente, ampliou-

se para as equipes de trabalho, que se tornaram peça fundamental no desenvolvimento das 

organizações e no aprimoramento individual. Muitos pesquisadores realizaram estudos sobre 

o comportamento das equipes no ambiente organizacional e concluíram que estas contribuem 

nos processos de controle de qualidade de produtos, inovação, produção fácil e produtos mais 

aceitáveis pelos clientes, e por isso, tornaram-se um fenômeno global cada vez mais usado nas 

organizações (MACHADO, 1998). 

 

Neste novo século, as equipes tornaram-se uma estratégia organizacional para transformar e 

suprimir o predomínio do individualismo e, por isso, muitas teorias destacam o trabalho em 

equipe como capaz de aliar a realização profissional dos membros a um objetivo comum, a 

meta. Deste modo, as verdadeiras equipes não só multiplicam os talentos individuais, como 

também proporcionam o desempenho e sucesso organizacional (MOSCOVICI, 2010). São 

unidades de desempenho que produzem vantagens competitivas, como a diminuição da 

rotatividade e das faltas, e contribuem para uma melhora na qualidade, produtividade e 

rapidez de resposta às mudanças tecnológicas, pois seus membros são mais comprometidos 

com resultados e com a solução de problemas (IVANCEVICH, 2008). 

 

Deste modo, o trabalho em equipe surge como uma das técnicas utilizadas pela Administração 

Estratégica de Recursos Humanos e, nos últimos anos, recebeu investimentos em função de 

seus benefícios (DUHÁ, 2007). Em parte, porque são reconhecidas pela produtividade e pela 

crença de que uma equipe tem maior conhecimento, experiência para realizar tarefas 
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complexas do que um indivíduo sozinho e por isso, são unidades efetivas de desempenho 

organizacional (PUENTE-PALÁCIOS; SOUZA, 2009). 

 

A importância das equipes de trabalho decorre especialmente porque delas emerge uma 

competência coletiva (CC) construída nas relações sociais que o grupo estabelece e na 

sinergia entre as competências de seus membros (LE BOTERF, 2003) que possibilita executar 

um trabalho qualificado e manter o foco na meta. Pesquisas em empresas apontam que o 

resultado de uma gestão pela CC melhora o desempenho coletivo do grupo, promove maior 

eficiência e qualidade, como também amplia o campo das ações coletivas, que resultam na 

resolução de problemas organizacionais que não podem ser mais tratados apenas do ponto de 

vista individual (RETOUR; KROHMER, 2011). 

 

Consequentemente, os gestores de RH contemporâneos passaram a se concentrar na 

identificação da CC presente nas interações e trocas profissionais. Entretanto, no início as 

ações de recursos humanos focavam-se na dimensão individual, organizacional e nas 

competências do ambiente e, embora as empresas realizassem ações voltadas para o coletivo, 

como a construção de equipes de trabalho, o tema CC atraía poucos pesquisadores para a 

análise da dimensão coletiva (RETOUR; KHOHMER, 2011). A concepção da CC como um 

elo-chave de competência conferiu destaque aos estudos deste conceito, pois permitia o 

desenvolvimento de competências individuais, facilitava a integração de funcionários em 

redes de profissionais, estimulava a reflexão das práticas entre os membros e por fim, 

facilitava a transferência de conhecimento entre indivíduos, por isso era denominada de 

elemento-chave, uma vantagem competitiva para as organizações (RETOUR; KHOHMER, 

2011). 

 

Portanto, o desenvolvimento da CC depende da formação das equipes, as quais precisam de 

condições favoráveis para tonnarem-se efetivas. A revisão teórica e os autores Borges et al 

(2010) destacam a composição das equipes como um dos fatores relevantes, pois o 

conhecimento das características das equipes e de seus membros proporciona desempenho e 

desenvolvimento organizacional e determina os tipos de interações sociais e a maneira como 

serão realizadas as tarefas.  

 

Este estudo tem como questão investigativa analisar as relações entre características dos 

estudantes, competências coletivas das equipes formadas para as atividades práticas no 
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Laboratório de Alimentos (LA) e o desempenho coletivo, ou seja, nas notas acadêmicas 

obtidas pelas equipes a cada aula prática de gastronomia. O estudo avalia as variáveis 

características dos integrantes de equipes, tais como as características sociodemográficas, 

tipos psicológicos e as competências individuais, as variáveis de competências coletivas e 

desempenho coletivo. 

 

A pesquisa utiliza o enfoque social da CC que aborda o desempenho dos indivíduos, grupos e 

a própria organização, caracterizados nesta pesquisa por equipes de estudantes em atividades 

práticas de um curso de tecnologia em gastronomia (CTG) em uma universidade particular. 

Este curso forma o tecnólogo em gastronomia ou gastrônomo, profissional capacitado para 

atuar na gestão de restaurantes, áreas de gastronomia e nutrição, instituições públicas e 

privadas, restaurantes comerciais, industriais, hospitalares, catering aéreo. A pesquisa 

justifica a escolha do curso de tecnologia em gastronomia pelo fato de que, na maior parte do 

tempo, os integrantes trabalham em equipe. 

 

O estudo utiliza a abordagem teórica social porque esta trata dos processos de interação e 

inter-relação, sentido coletivo, mente coletiva, base de conhecimento comum, senso de 

interdependência, articulação das competências individuais, sinergia no grupo, conceitos 

descritos e aplicados no decorrer da pesquisa. 

 

1.1 OBJETIVOS DA PESQUISA 

 

O objetivo geral da pesquisa é analisar as relações entre características dos integrantes de 

equipes, competências coletivas e desempenho coletivo. Na sequência, a pesquisa estabelece 

os seguintes objetivos específicos: 

 

1 Diferenciar as equipes em função das características dos integrantes. 

 

2 Identificar a formação de competências coletivas durante a execução das tarefas em 

equipe. 

 

3 Comparar o desempenho coletivo das equipes com o desenvolvimento das 

competências coletivas. 
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1.2 MODELO TEÓRICO DA PESQUISA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

Figura 1 – Modelo teórico da pesquisa 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 
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1.3 JUSTIFICATIVA E CONTRIBUIÇÕES DA PESQUISA 

 

A literatura científica aponta que a globalização produziu mudanças na forma de trabalho, 

valorizou a diversidade de culturas, raças, idades e a qualificação que compõem o corpo 

funcional das organizações. Neste cenário, as equipes de trabalho ganharam espaço no 

processo produtivo e as diferenças entre os membros destas passaram a ser usadas como 

vantagem competitiva (PUENTE-PALÁCIOS et al., 2007). 

 

Desta forma, o interesse deste estudo é contribuir para o campo de conhecimento de gestão de 

equipes e competência coletiva, na área acadêmica e no ramo empresarial visto que no Brasil 

o setor de serviços e produtos de gastronomia cresce significativamente a cada ano. Justifica-

se a escolha do CTG, pois as equipes realizam atividades práticas para a execução de pratos 

gastronômicos em tarefas do dia-dia nas quais, segundo Frohm (2002), forma-se o 

conhecimento coletivo no processo de aprendizagem. 

 

Do ponto de vista dos profissionais e revistas especializadas, a revista Época Negócios 

destaca o texto de Suaudeau (2009), chef francês radicado no Brasil, que realiza cursos de 

gastronomia transformados em divertidas disputas diante do fogão, nos quais os executivos 

desenvolvem habilidades de espírito de colaboração, responsabilidade em grupo, bom humor, 

competitividade saudável e múltiplas lideranças. O trabalho em equipe e o surgimento das 

competências coletivas são vivenciados nas disputas entre as equipes durante a preparação 

dos melhores pratos, numa corrida contra o relógio. É uma gincana menos amarga que as 

disputas diárias dos executivos porque, no final, tanto vencedores como derrotados podem 

ingerir o resultado final. 

 

Diversas pesquisas voltadas para o segmento de beleza também destacam que o trabalho em 

equipe tem efeito positivo tanto nos resultados organizacionais, como na satisfação dos 

colaboradores internos e externos. Segundo os dados do SEBRAE (2010) de Pernambuco, a 

competitividade das empresas requer funcionários treinados e comprometidos e quanto maior 

a integração da equipe, mais pessoas se sentirão à vontade para dialogar, dar e receber 

feedbacks e influenciar positivamente no resultado da equipe. 

 

Para a sociedade contemporânea, as equipes facilitam o controle de qualidade, produção e 

inovação dos produtos aos clientes, e como um fenômeno global e do futuro, já são uma 
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realidade diária para muitas pessoas e daí, a importância de estudos sistematizados neste 

campo de conhecimento para o desenvolvimento humano e empresarial (MACHADO, 1998). 

 

1.4 ESTRUTURA DA DISSERTAÇÃO 

 

A dissertação está descrita em cinco capítulos: 

 

O capítulo 1 “Introdução” apresenta o tema e o contexto da pesquisa, a questão investigativa, 

os objetivos gerais, específicos, justificativa e as contribuições do estudo. 

 

O capítulo 2 “Fundamentação Teórica” aborda os conceitos de equipe, características dos 

integrantes, competência coletiva e desempenho coletivo. 

 

O capítulo 3 “Metodologia” apresenta o método utilizado pela pesquisa, o contexto do estudo, 

participantes, instrumentos e procedimentos de coleta de dados. 

 

O capítulo 4 “Análise e Discussão dos Resultados” descreve as equipes do estudo e a análise 

dos dados. 

 

O capítulo 5 “Conclusão” apresenta as considerações finais da pesquisa. 
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2 FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 

 

 

2.1 EQUIPE 

 

Este capítulo descreve a evolução do conceito de equipe, a transformação do grupo em 

equipe, desenvolvimento e os cuidados na formação desta. 

 

2.1.1 Evolução do Conceito de Equipe  

 

Os estudos de grupos de trabalho emergiram em decorrência da busca de maiores índices de 

produtividade nas organizações e, consequentemente tinham o objetivo de descobrir as 

variáveis que justificassem a maior ou menor produtividade e eficiência de um grupo. 

 

Nas décadas de 20 e 30, as equipes de trabalho ganharam destaque nos estudos de Elton Mayo 

(1959), fundador do movimento das Relações Humanas nos Estados Unidos, com o projeto de 

pesquisa na fábrica Western Electric Company em Hawthorne/Chicago e, segundo Ivancevich 

(2008, p.7), “[...] A finalidade desses estudos era determinar os efeitos da luminosidade nos 

trabalhadores e em sua produção”. A partir dos resultados, Mayo (1959) concluiu que: (1) O 

trabalho é uma atividade grupal onde o operário reage como membro de um grupo e não 

como um indivíduo isolado; (2) A organização eficiente é incapaz de elevar a produtividade 

se as necessidades psicológicas não forem descobertas e satisfeitas; e (3) As relações humanas 

e a cooperação constituem a chave para evitar o conflito social e que a interação social e o 

trabalho em grupo determinam a capacidade social do trabalhador, a competência e eficiência 

através do apoio do grupo (IVANCEVICH, 2008). 

 

Na década de 40, Lewin (1951) desenvolveu a teoria das forças que explicava os 

comportamentos como um sistema social composto por uma dinâmica de forças e ações que 

contribuíam para o aumento da eficácia do grupo. Com o aumento ou diminuição das forças, o 

ponto de equilíbrio era alterado, novas normas, valores e comportamentos se estabeleciam, e 

em seguida, o ponto se equilibrava para dar apoio ao novo comportamento que promovia um 

melhor desempenho organizacional. 

http://www.coladaweb.com/
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Nas décadas de 60 e 70, McGregor (1973) desenvolveu a teoria X e a teoria Y da motivação 

através de uma pesquisa com gerentes de indústria para compreender porque determinadas 

equipes eram eficazes e outras não, e destacou variáveis que influenciavam na efetividade das 

equipes, tais como: (1) Natureza da tarefa; (2) Empenho na tarefa; (3) Abertura das 

comunicações; (4) Técnicas do líder formal; (5) Habilidades dos membros; (6) Diferença de 

poder e status; (7) Coesão do grupo; (8) Método de tomada de decisões; (9) Métodos de 

dirigir conflitos; (10) Flexibilidade de estrutura; (11) Clima; (12) Padrões e normas do grupo; 

(13) Atenção à manutenção de grupo e; (14) Emprego de dados de desempenho 

(McGREGOR, 1973). 

 

Nos estudos de equipes, o psicólogo Likert (1971) estudou por sua vez a habilidade do 

dirigente em supervisionar os funcionários e verificou que esta variável afetava o sucesso do 

grupo, pois de acordo com o autor (1971, p.43), “[...] Quanto maior sua habilidade em utilizar 

métodos de supervisão em grupo, tanto maiores serão a produtividade e as satisfações 

encontradas no emprego pelos subordinados”. 

 

A partir dos anos 90, o mercado tornou-se  mais competitivo e determina o desenvolvimento 

de equipes de trabalho nas organizações como uma estratégia de negócios (PARKER, 1995). 

Embora escassas nas empresas, como alega Katzenbach (2001), as equipes são formalmente 

estudadas há mais de 50 anos no contexto organizacional. Gradativamente, identificam-se 

empresas que são favoráveis ao seu desenvolvimento de equipes o que indica que o trabalho 

deixa de ser executado somente individualmente e se transforma em um trabalho de equipes 

que são capazes de acelerar e melhorar o processo organizacional. As práticas organizacionais 

e diversos estudos comprovam que as equipes trazem múltiplas competências e atingem 

melhores resultados (WEBER; GRISCI, 2010). Segundo Katzenbach e Smith (1994), as 

equipes são mais flexíveis, produtivas e comprometidas com a melhora da estrutura e dos 

processos organizacionais. 

 

No artigo “A maturidade e o desempenho das equipes no ambiente produtivo”, Montanari et 

al. (2011), afirmam que em um cenário de inovações, as equipes são peças fundamentais para 

o desempenho empresarial, uma resposta às mudanças em que o grau de maturidade destas 

determina uma melhora na qualidade de produtos e serviços. Logo, estes estudos enfatizam 

que as equipes de trabalho são uma tendência futura na forma de trabalho e para o sucesso 
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organizacional, o que justifica o investimento ocorrido nos estudos sobre equipes no ambiente 

organizacional (MACHADO, 1998). 

 

Segundo Kaspary e Seminotti (2012), a palavra equipe tem origens etimológicas escandinava 

(skip: barco) e francesa (equipage: tripulação). Machado (1998) afirma como uma das poucas 

pesquisadoras de equipes no Brasil, que a definição de equipes não é unânime, têm 

contradições e divergências a depender do interesse do pesquisador. Para a autora, as equipes 

de trabalho são relações dinâmicas e complexas entre os membros de um grupo estável que 

compartilham técnicas, regras, procedimentos e responsabilidades no desempenho das tarefas 

e têm como objetivos, facilitar os processos de qualidade e inovação de produtos e serviços 

(MACHADO, 1998). 

 

Das diversas conceituações existentes, surge uma questão: O que é então uma equipe? Muitos 

usam o termo para se referirem a diferentes tipos de grupos e conceituam a equipe como um 

grupo de pessoas que trabalham em conjunto para alcançar um propósito comum para os 

quais se sentem mutuamente responsáveis e se diferem pelos seguintes elementos-chave: (1) 

os membros têm um produto de trabalho compartilhado; (2) as tarefas são interdependentes e 

o trabalho não pode ser realizado por pessoas de forma independente; (3) responsabilidade 

compartilhada nos resultados e; (4) os membros gerenciam coletivamente os relacionamentos 

em conformidade com a organização (SCHOLTES et al., 2003). Segundo Parker (1995) 

existe um alto grau de interdependência entre os membros, atenção à realização de uma meta 

relevante à missão da empresa, ou em outras palavras “[...] as pessoas concordam sobre uma 

meta e concordam que a única maneira de atingi-la é trabalhar em conjunto” (Parker, 1995, 

p.15).  

 

Para Puente-Palácios (2008), as equipes trazem resultados internos e externos e são “[...] 

frequentemente descritas como grupamentos sociais compostos para atender metas de 

trabalho convergentes com as metas organizacionais, as quais são plasmadas em um objetivo 

claramente definido e reconhecido pelos seus membros” (PUENTE-PALÁCIOS, 2008, p. 

142). São sistemas sociais em constantes trocas com o meio para tornarem-se efetivas no 

contexto organizacional. A execução das tarefas é feita de modo interdependente e 

compartilhado entre os membros os quais são responsáveis em gerenciar o objetivo comum 

que são as metas e a missão da empresa. 
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2.1.2 Transformação do Grupo em Equipe  

 

A literatura de grupos e equipes propõe uma diferenciação entre grupo e equipe por serem 

tratados, muitas vezes, como sinônimos na literatura acadêmica e gerencial. Esta 

diferenciação tem sido proposta por diversos autores, tais como Katzenbach e Smith (1994); 

Katzenbach (2001); Casado (2002); Duhá (2007); Weber e Grisci (2010); Marras (2010); e 

Kaspary e Seminotti (2012). 

 

Para Weber e Grisci (2010), o grupo é um arranjo de indivíduos que executam atividades 

separadamente e com responsabilidades isoladas, o entrosamento entre os membros é 

superficial, sem preparo para o trabalho em conjunto. Embora compartilhem informações, 

Katzenbach e Smith (1994) afirmam que não existe uma sinergia positiva para um 

desempenho coletivo, a não ser que a equipe preste atenção à sua forma de agir e resolva os 

problemas que lhe afetam o funcionamento, por meio de habilidades de diagnose e de 

resolução de problemas denominados segundo Robbins (2001) de instrumentos regulatórios 

dos processos grupais. Desta forma, no grupo, o desempenho representa apenas a soma dos 

desempenhos individuais, os integrantes não precisam estar engajados em um trabalho 

coletivo (DUHÁ, 2007). 

 

Na equipe, ao contrário, a responsabilidade é individual e mútua para obtenção de um 

resultado superior, a sinergia é gerada pelo esforço dos membros em aumentar resultados, a 

eficiência depende da coordenação de um líder formal para realizá-la com papéis de liderança 

compartilhados, pois o objetivo dos integrantes é produzir produtos de origem coletiva 

(KATZENBACH; SMITH, 1994) que proporciona, segundo Duhá (2007), um desempenho 

maior que a simples soma dos desempenhos individuais, conforme Figura 2. 

 

 

Figura 2 - Diferenças entre grupos e equipes.  

Fonte: Adaptado de Katzenbach e Smith (1994).  



27 

Na visão de Casado (2002), o grupo é menos abrangente que equipe, e por sua vez, mais 

restrito que time. O grupo compartilha valores, crenças para formar uma identidade, mas a 

visão de grupo se forma nas alianças afetivas. Contrariamente, a equipe estabelece um 

objetivo comum e claro entre os membros para que cada membro use suas habilidades e 

responsabilidade para o alcance dos resultados. O time reúne aspectos emocionais do grupo e 

a responsabilidade pelos resultados (CASADO, 2002), conceito que para esta pesquisa não é 

aprofundado Portanto, a diferenciação entre grupo, equipe e time, está nos estágios 

evolutivos, nas interações voltadas para o coletivo em direção às demandas organizacionais 

(WEBER; GRISCI, 2010). 

 

Em seu livro “Gestão estratégica de pessoas: conceito e tendências”, Marras (2010) enaltece 

as equipes porque estas têm uma comunicação envolvente, multidirecionada, abrangente, 

tomam decisões de modo consensual, a descentralização das atividades proporciona 

manutenção elevada da moral, da responsabilidade e do entusiasmo dos membros. Destaca 

que os grupos e as equipes são estratégias humanas que organizam a vida em conjunto no 

trabalho e na sociedade e, segundo Kaspary e Seminotti (2012), são sistemas que geram 

resultados para si e para outros, sendo os grupos utilizados para a construção social e as 

equipes para a realização dos resultados empresariais. 

 

Diversos autores abordam a diferenciação entre grupos e equipes, distinguem que as equipes 

de trabalho funcionam de modo conjunto e interdependente, e que seus membros trabalham 

por um objetivo comum, com responsabilidade e entusiasmo para atingir as metas 

empresariais, mas necessitam do apoio de uma liderança que faça o gerenciamento das 

habilidades grupais.  

 

Para esta pesquisa, é utilizado o conceito de Katzenbach (2001, p.24) de que a equipe é “[...] 

um pequeno número de pessoas, com habilidades complementares, comprometidas com 

objetivos, com metas de desempenho e abordagens comuns, pelos quais se consideram 

mutuamente responsáveis" enquanto, o desempenho é a realização de metas que devem ser 

baseadas em resultados, produtos finais, que refletem o caminhar da equipe. 

 

2.1.3 Desenvolvimento e Cuidados na  Formação de Equipe 
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A formação de uma equipe requer estágios de desenvolvimento, tema tratado por autores 

como Tuckman (1965); Scholtes et al, (2003); Katzenbach e Smith (1994, 2001); Parker 

(1995), Robbins e Finley (1997); Moscovici (2010). Envolve etapas de desenvolvimento, 

fases em que o crescimento é reprimido ou ineficaz, etapas de maturidade até formar uma 

organização desenvolvida e atingir a eficácia com o desenvolvimento de ações positivas de 

seus membros em prol da maturidade da equipe (PARKER, 1994). 

 

Nos anos 1960, Tuckman (1965) analisou nas equipes, as transformações relacionadas à 

maturidade psicológica, às habilidades operacionais, às relações sociais e liderança para 

desenvolver um modelo de desenvolvimento baseado em uma sequência hierárquica 

progressiva, composta de cinco estágios, conforme Figura 3. 

 

(1) Forming ou, Formação: quando o grupo busca um líder que ofereça segurança em 

ambientes com envolvimento baixo e objetivos poucos claros. Requer a formação, onde a 

execução das tarefas depende da organização dos papéis entre os membros da equipe, sendo 

uma fase de transição de indivíduo para membro. 

 

(2) Storming ou, tormenta: A turbulência de emoções ocorre como uma forma de resistência 

à tarefa, a execução é diferente do habitual, metas, os papéis e regras de conduta são 

realinhados neste estágio. 

 

(3) Norming ou definição de normas: etapa em que as informações são compartilhadas para 

um novo alinhamento de metas, as relações são mais cooperativas que competitivas, são 

feitos acordo de papéis e de procedimentos para rever os objetivos, organizar os papéis e 

identificar as forças e fraquezas da equipe. 

 

(4) Performing ou, realização: busca a produtividade e efetividade das equipes sendo um 

momento de menor interação emocional e mais atuação para realizar o planejado. Almeja-se 

um desempenho alto, uma competência interpessoal elevada e a satisfação pelo progresso.  

A equipe é coesa e eficaz e gera criatividade e iniciativa.  

 

(5) Adjourning, ou finalização, momento em que a equipe se desfaz e avalia se continua 

prestando serviços neste ambiente. Para Santos (2010), o modelo de Tuckman é até hoje 

referência na área da psicologia organizacional e na literatura de gerenciamento de projetos. 
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Figura 3 – Os estágios de desenvolvimento de Tuckman. 
Fonte: (TUCKMAN, 1965) 

 

A formação de equipe é então, um processo que prepara os componentes da organização para 

um trabalho efetivamente melhor que proporciona uma melhora na comunicação, no 

relacionamento e na sensibilidade para solucionar problemas. É um padrão de formação para 

as equipes, uma técnica que incentiva a participação, melhora na comunicação e ajuda na 

solução de problemas dentro das equipes (IVANCEVICH, 2008), conforme Quadro 1. 

 

 

Quadro 1 

Padrão para formação de equipes. 

1    Treinamento em grupo das  

       habilidades coletivas 

Equipes de produção da empresa participam de um 

treinamento de dois dias e meio, para vivência de 

exercícios experimentais. 

2     Coleta de dados São coletados de todas as equipes, dos membros 

individuais, dados sobre atitude e trabalho. 

3    Comparação de Dados Os dados são apresentados às equipes pelos 

consultores para discussão. As áreas problemáticas 

são classificadas e são estabelecidas prioridades para 

cada equipe. 

4     Planejamento de ações As equipes elaboram seus próprios planos como 

tentativas para resolver os problemas. 

5      Formação de equipe As equipes finalizam os planos, resolvem os 

problemas identificados da etapa 4 e avaliam as 

barreiras a serem superadas. 

6     Formação de equipe  

       Intergrupal 

Os grupos antes interdependentes reúnem-se durante 

dois dias para estabelecer um plano mutuamente 

aceitável. 

Fonte: construído pela autora, com base nas ideias de Ivancevich (2008, p.426). 

 

Como exemplos de formação de equipe, Ivancevich (2008) cita duas empresas que incentivam 

o trabalho em equipe: 
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(1) Na fábrica de cereais da General Mills, em Lodi/ California, onde as equipes programam, 

operam e mantêm o maquinário de forma tão eficiente que a fábrica opera sem gestores; 

 

(2) Uma equipe de trabalhadores da Usina Siderúrgica de Chaparral viajou pelo mundo para 

observar e avaliar o maquinário de produção. A equipe selecionou e instalou máquinas da 

usina. 

 

Logo, o desenvolvimento da equipe é uma transformação qualitativa, um processo amplo de 

procedimentos para atingir os sistemas pessoais e interpessoais, percepções, pensamentos, 

sentimentos e valores dos membros do grupo e da cultura grupal, para que ocorra a absorção 

de conhecimentos, experiências de vida e intuições da equipe para enfrentar novos desafios 

(MOSCOVICI, 2010). 

 

A literatura recomenda cuidados na formação da equipe, em decorrência da existência de 

restrições quanto ao seu uso. Duhá e Seminotti (2006) reforçam esta ideia no artigo 

“Organização de equipes efetivas: estudo de uma empresa gaúcha”, quando assinalam que a 

equipe que até então parecia ser a solução para os problemas organizacionais passou a ser 

vista como uma grande fonte de decepção. Segundo Katzenbach e Smith (1994) e Moscovici 

(2010) existem dificuldades presentes no desenvolvimento das equipes: (1) Cultura do 

individualismo e da independência; (2) Modelo gerencial ainda fortemente autocrático; (3) 

Medo de perder o poder; (4) Tempo necessário para transformar um grupo em equipe entre 

outros fatores, que não analisados comprometem o sucesso das equipes. 

 

No artigo “Elementos externos essenciais à implementação de equipes: estudo de caso”, 

Bejarano e Pilatti (2007) identificam restrições à equipe relacionadas a fatores externos. 

Descrevem como primeiro fator, a estrutura organizacional que precisa acompanhar as 

tendências de democratização do ambiente de trabalho para que possa absorver as equipes e 

evitar o insucesso. O segundo fator é a estratégia da empresa que deve incorporar a formação 

e o uso das equipes de trabalho, como unidades de desempenho. Sem este apoio, dificilmente 

essas atingem o desempenho almejado. E por fim, o terceiro fator a seleção de candidatos que 

deve selecionar candidatos de acordo com o perfil das equipes a serem formadas. Todos esses 

fatores evitariam o insucesso do uso das equipes. 
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Outra limitação do uso de equipes presente em estudos acadêmicos destaca que as equipes 

quando em posição de destaque, podem assumir uma atuação voltada contra a organização e 

mais focada em seus próprios objetivos (WEBER, GRISCI, 2010). Nesta situação, segundo 

Ivancevich (2008, p.47) orienta-se “mudar as normas e o comportamento do grupo, pelo uso 

da liderança e do poder do gestor para recompensar a disciplina e pela transferência de alguns 

componentes do grupo”. 

 

A revisão teórica apresentada indica que a formação das equipes passa por estágios de 

desenvolvimento e que o sucesso das equipes depende de condições internas e externas 

(WEBER E GRISCI, 2010). Entretanto, segundo Moscovici (2010) há um hiato entre o 

discurso favorável e uma prática com restrições à utilização destas nos contextos 

organizacionais. 

 

2.1.4. Gestão de Equipe 

 

Nos últimos anos, as organizações realizaram modificações na forma de organizar o trabalho, 

mudanças significativas que vêm ocorrendo no Brasil e no mundo desde a década de 70 

(SEMINOTTI, DUHÁ, 2006). Nos contextos organizacionais, existem incentivos à formação 

e ao desenvolvimento de equipes por serem unidades de desempenho capazes de enfrentar a 

competitividade (Kaspary; Seminotti, 2012).  

 

No novo modelo de gestão de pessoas, as equipes são formadas para a solução de problemas 

organizacionais, pois essas processam as informações rapidamente e por melhoram os 

processos comunicacionais. São fortemente comprometidas com metas e a aprendizagem 

organizacional e em geral, reorganizam os indivíduos em tarefas coletivas visando melhores 

resultados, desenvolvimento organizacional e individual (FRANCO; SANTOS, 2009).  

  

Observa-se então, que o conceito de equipe surge na década de 70 e hoje representa uma 

tendência futura nas empresas. Contudo, ainda são necessários estudos voltados para as 

empresas brasileiras com o propósito de auxiliar a gestão de equipes em contextos 

organizacionais. 

 

2.1.5 Instrumentos de Equipe 
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A literatura científica dispõe de instrumentos preditores da efetividade das equipes de trabalho 

e outros, que medem o desempenho e que são apresentados a seguir. 

 

(1) Escala de Maturidade de Equipe de Dyer (1995). Quinze perguntas voltadas aos principais 

itens que influenciam o desempenho das equipes e determinam sua qualificação quanto à 

maturidade do grupo. Um instrumento que permite identificar na curva de desempenho de 

Katzenbach e Smith (1994) o tipo provável da equipe e sua maturidade.  

 

(2) Indicador de Tipos de Myers-Briggs (MBTI) de Myers e Briggs (1997) utilizado em larga 

escala para classificar os indivíduos conforme os tipos Junguianos. Instrumento que analisa 

quatro dimensões da personalidade que se referem a como o examinando “prefere tomar 

decisões, qual o estilo de vida preferido e se coloca o foco de sua atenção no objeto ou em si 

mesmo (mundo externo ou interno)” (ZACHARIAS, 1995, p.159). 

 

(3) Mapeamento de Personalidades de Belbin (1993 apud Bejarano et al, 2009). Identifica 

nove funções básicas que são desempenhadas por diferentes personalidades nas equipes de 

sucesso. A partir destas funções, é possível montar uma equipe com um equilíbrio de 

personalidades: semeadores; investigadores de recursos; monitores ou avaliadores; 

coordenadores; formatadores; implementadores; trabalhadores em equipe; completadores; 

especialistas. 

 

(4) Instrumentos para desenvolver equipes e integrantes de Parker (1994). (1) Pesquisa sobre 

o desenvolvimento de Equipe; (2) Pesquisa de desenvolvimento de Equipe: resumo e guia 

para o planejamento e ação; (3) Pesquisa sobre o integrante de Equipe e: (4) Estilos dos 

Integrantes de Equipe. Os instrumentos têm enfoque nos estilos de tomada de decisão, 

liderança e relacionamentos interpessoais.  

 

(5) Escalas de interdependência de tarefas e de resultados, de Puente-Palacios (2008). A 

primeira escala indaga ao respondente sobre a necessidade que ele tem de contar com a ajuda 

dos outros membros para realizar as tarefas e a segunda escala, foca as possíveis 

consequências positivas ou negativas, decorrentes das ações de outros membros da equipe. 

(6) Diagnóstico dos Tipos Psicológicos (DTP) de Casado (1998). Instrumento brasileiro que 

avalia os tipos psicológicos e o método baseia-se na teoria de Carl Jung. Utilizado para 
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recrutamento, seleção, desenvolvimento de times de trabalho, melhoria nas relações 

interpessoais, carreira e preparação para mudanças organizacionais. 

 

Observa-se um número significativo de instrumentos para o desenvolvimento e análise das 

equipes de trabalho e que em geral, são utilizados de acordo com as especificidades dos 

contextos organizacionais em que estão inseridas as equipes de trabalho. 

 

2.2 CARACTERÍSTICAS DOS INTEGRANTES DE EQUIPE 

 

 

Esta seção descreve a composição e a tipologia das equipes e integrantes, destaca as  

características sociodemográficas, competências individuais e os tipos psicológicos que 

determinam o desempenho e funcionamento das equipes.  

 

2.2.1 Composição da Equipe e Integrantes  

 

Muitos autores destacam um conjunto de variáveis presentes na composição das equipes, 

entre elas, as características dos membros que, segundo Borges et al (2010), são fatores que 

influenciam no desempenho e funcionamento das equipes, bem como o conhecimento das 

características de seus membros proporcionam desempenho e desenvolvimento 

organizacional. A composição das equipes determina então, a forma como são estabelecidas 

as interações sociais, a maneira como são realizadas as tarefas e por isso, influencia no 

desempenho coletivo e organizacional (WEBER; GRISCI, 2010). 

 

Na literatura, Katzenbach e Smith (2001) destacam características relevantes na formação de 

equipes de trabalho, tais como: 

 

(1) Desempenho: a equipe apresenta desempenho superior à soma dos esforços individuais, há 

responsabilidade mútua entre os membros e que é exigida pelo líder ou autoridade 

responsável. A equipe avalia seus próprios resultados de sucesso e fracasso. 
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(2) Tomada de decisões: em uma equipe, os membros acreditam na decisão daquele que está 

em melhor circunstância para fazê-lo, geralmente como resultado de talento, habilidade, 

experiência e tarefa designada sob a premissa de confiança e responsabilidade mútua. 

 

(3) Metas: o líder designado não define sozinho as metas da equipe mas estas são definidas 

pelo individual e o coletivo através de um senso de compreensão e comprometimento mútuo e 

assim, as realizações das metas coletivas são de responsabilidade dos integrantes e superam o 

valor das metas individuais. 

 

(4) Abordagem de trabalho: Com base no comprometimento compartilhado, os papéis e as 

contribuições dos membros se adaptam conforme as necessidades de desempenho das tarefas. 

(KATZENBACH; SMITH, 2001). 

 

Quanto à composição da equipe de trabalho, Casado (2002) destaca cinco variáveis 

importantes: 

 

(1) Tamanho: refere-se ao número ideal de componentes definido em função dos objetivos da 

equipe/grupo. Quando o tamanho da equipe é excessivamente grande, gera dificuldades de 

comunicação, lentidão, imprecisão e diminuição da responsabilidade pelos resultados. 

 

(2) Regras: são padrões morais, valores e regras de funcionamento das equipes que 

determinam um padrão de comportamento esperado. 

 

(3) Papéis: a definição de papéis nos grupos sociais facilita o entendimento sobre as 

expectativas mútuas presentes na vivência grupal; 

 

(4) Ritmo: compreende a velocidade da comunicação, agilidade nas ações e a predisposição 

para tomada de decisões.  

 

(5) Linguagem: padrões de comunicação expressos na linguagem verbal e não verbal. 

 

A tipologia de equipe e as características dos integrantes determinam a forma como serão 

realizadas as tarefas e as relações sociais entre os membros. Conforme o contexto em que as 

equipes atuam, são classificadas, segundo Dubrin (2003) e Moscovici (2010), como:  
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(1) Equipes autogeridas: os membros desempenham os deveres atribuídos pelo supervisor e 

posteriormente, assumem responsabilidades de autogestão que incluem: (a) Planejamento e 

cronograma de trabalho; (b) Treinamento dos membros; (c) Compartilhar tarefas; (d) 

Cumprimento de metas de desempenho; (e) Garantia de alta qualidade e resolução de 

problemas no dia a dia. O atributo das equipes autogeridas é a ênfase na participação do líder 

e dos membros para que trabalhem juntos, com tarefas compartilhadas e de responsabilidade 

coletiva. 

 

(2) Equipes multifuncionais: formada por membros com diferentes especialidades que através 

da combinação de talentos, desenvolvem novos e melhores produtos com a redução dos seus 

custos e serviços. As equipes de projetos e comitês de força-tarefa são semelhantes às equipes 

multifuncionais. 

 

(3) Equipes de alta gerência: é uma equipe formada por executivos que tomam decisões de 

alta gerência.  

 

(4) Equipes de afinidade: equipe composta de trabalhadores que se reúnem fora das equipes 

de trabalho visando aplicar conhecimento acerca do local de trabalho e têm formato de 

círculos de qualidade, grupos de solução de problemas e outros. 

 

(5) Equipes virtuais: pessoas que trabalham juntas nos computadores na resolução de 

problemas. Não há interação pessoal, as reuniões são eletrônicas e guiadas por um software 

especial, facilitadores de grupos como as redes sociais. 

 

(6) Equipes de sugestões: são temporárias e trabalham sobre um problema específico. Têm 

pouca autonomia para tomar decisões,  pois a hierarquia tradicional ainda vigora. São úteis na 

produção de ideias de interesse da direção. São também conhecidas como força-tarefa e 

círculo de qualidade (MOSCOVICI, 2010)  

 

(7) Equipe semiautônoma: equipe que responde a um supervisor que planeja, organiza e 

controla seu trabalho diário. Se a equipe se desenvolve, mas não alcança autonomia 

compatível com sua competência, há problemas de baixa efetividade e criatividade que 

ocasiona a desistência dos membros na resolução de problemas emergentes (MOSCOVICI, 

2010). 
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Integrante 

de 

Equipe 

Quanto aos integrantes de equipe, Parker (1994) identifica quatro tipos de integrantes, 

conforme Figura 4: 

 

(1) Contribuinte: membro confiável que se dedica à tarefa e fornece boas informações 

técnicas à equipe, prepara os membros para reuniões, mobiliza-os para o uso dos recursos de 

maneira sensata. 

 

(2) Colaborador: “[...] membro que desempenha importante função de manter a equipe em 

direção à meta, com atenção voltada para os passos necessários a fim de que a meta seja 

atingida” (PARKER, 1994, p.66). Transmitem modelos de atuação para outras pessoas com 

ideias que influenciam a equipe. Costumam dividir os méritos com a equipe. 

 

(3) Comunicador: membro que lida com as pessoas de maneira positiva e orientado para o 

processo, “[...] é ouvinte eficaz e facilitador da participação, resolução de conflitos, formação 

de consenso, feedbacks e do clima informal e descontraído da equipe” (PARKER, 1994, 

p.71).  

 

(4) Desafiador: [...] “integrante sincero e franco, questiona abertamente as metas, métodos, 

está disposto a discordar do líder e incentiva a equipe a assumir riscos bem calculados” 

(PARKER, 1994, p.76).  

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 4 - Quatro estilos de integrantes de equipes 

Fonte: construído pela autora a partir das ideias de Parker (1994, p.59). 

 

Na tipologia de integrantes de equipes, o integrante eficaz é capaz ajuda à equipe para que a 

execução de tarefas alcance o êxito, rumo à meta de desempenho (PARKER, 1994). Drucker 

(2001) afirma que o sucesso ou fracasso depende do tipo de equipe, pois estas não são iguais, 
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possuem suas particularidades de funcionamento e desempenho, sendo um conceito utilizado 

para justificar o fracasso de determinadas equipes, contrário do conceito inicial que 

administrava as equipes como se todas fossem iguais. 

Para essa pesquisa, as equipes são ferramentas com usos e tipologias específicas e devem ser 

analisadas de acordo com o contexto em que estão inseridas pois cada qual têm suas 

características, exigências e limitações. 

 

2.2.2 Características Sociodemográficas dos Integrantes 

 

As características sociodemográficas são utilizadas para a categorização da amostra de uma 

pesquisa e quando relativas aos participantes oferecem informações sobre sexo, idade, estado 

civil, escolaridade, especialização, experiência profissional e outros itens definidos em 

conformidade com os objetivos do estudo a ser realizado.  

 

No caso dessa pesquisa, o questionário sociodemográfico pesquisa informações sobre sexo, 

estado civil, escolaridade, cursos extras de gastronomia ou áreas afins, motivo de escolha pelo 

curso de gastronomia, tempo de equipe, experiência profissional e o tempo de experiência. 

 

2.2.3 Competências Individuais dos Integrantes 

 

Esta seção apresenta o conceito de competência individual e como esta determina a maneira 

como os indivíduos atuam diante das situações cotidianas e de trabalho. 

 

2.2.3.1. Conceito de competências individuais 

 

Os estudos sobre competência individual (CI) indicam que a competência é desenvolvida pela 

interação do indivíduo com o ambiente por três principais razões: assumir responsabilidades, 

ser reconhecido e recompensado como uma pessoa hábil e pelo interesse em ter inteligência 

prática voltada às situações de trabalho (LE BOTERF, 2003; SANDERBERG, 2000, 

ZARIFIAN, 2001) e está associada à ideia de agregar valor, conhecimentos, experiências 

(NAGANO et al, 2010) e ao conceito de entrega no trabalho em que “uma pessoa é 

competente quando, graças às suas capacidades, entrega e agrega valor ao negócio ou empresa 
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em que atua, a ele próprio e ao meio em que vive” (DUTRA, 2001, p.46). Segundo Zarifian 

(2001), a competência independe do cargo que se ocupa. 

 

No dia-a-dia de trabalho, Gramigna (2007) identifica três indicadores de competência: 1) 

Habilidades, capacidade de colocar conhecimentos em ação e gerar resultados, saber fazer; 2) 

Conhecimentos: informações, fatos, procedimentos e conceitos, saber; 3) Atitudes: valores, 

princípios, comportamentos, opiniões e percepções, atos pessoais, querer. Mascarenhas 

destaca que o conceito de evento está presente na competência porque esta está associada a 

uma forma de imprevisto, ou seja, os novos desafios e oportunidades do ambiente dinâmico 

de trabalho mobilizam as capacidades das pessoas (MASCARENHAS, 2008).  

 

Segundo Dutra (2004), a competência são as capacidades relativas aos conhecimentos, 

habilidades, atitudes e valores (CHAV), juntos formam o estoque do indivíduo e isoladamente 

não asseguram uma competência. Uma efetiva entrega dessa competência à organização 

agrega valor. 

 

Para Le Boterf (2003) existe um quarto elemento constituinte de competência, o saber 

aprender, que consiste em saber tirar lições de experiências. Como consequência, Ruas 

(2005) afirma que a competência assimila a ideia de capacidade, conhecimentos, habilidades 

e atitudes desenvolvidas e mobilizadas em situações específicas de trabalho que visam com 

que o profissional tenha um desempenho profissional satisfatório e torne-se um bom 

profissional. Segundo Rocha-Pinto et al (2007), implica em conhecimentos técnicos de 

planejar, executar, crenças, valores, características e traços de personalidade que delineiam os 

“como” e “porquês” das atitudes e, consequentemente, da performance profissional.  

 

Os autores Rocha Pinto et al (2007) apresentam um modelo de competências profissionais 

que incluem saberes e as competências cognitivas: 

 

Saber agir – saber o que e por que faz; Saber julgar, escolher, decidir; Saber 

mobilizar – mobilizar recursos de pessoas, financeiros e materiais, criando sinergia 

entre eles; Saber comunicar, compreender, processar e transmitir informações, 

assegurando o entendimento da mensagem pelos outros; Saber aprender, trabalhar o 

conhecimento e a experiência, rever modelos mentais, saber desenvolver-se e 

propiciar o desenvolvimento dos outros; Saber comprometer-se, engajar-se e 

comprometer-se com os objetivos da organização; Saber assumir responsabilidade, 

ser responsável, assumindo riscos e consequências de suas ações, e ser por isso 

reconhecido (ROCHA-PINTO et al, 2007, p.43). 
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A competência é então, a responsabilidade do indivíduo nas situações profissionais, a 

capacidade para atuar com responsabilidades e de modo flexível diante da complexidade do 

trabalho (FLEURY; FLEURY, 2001). Segundo Zarifian (2001), a competência enfatiza mais 

a atitude responsável do que aspectos técnicos e esta ação responsável nas pessoas que agrega 

valor econômico à organização e valor social ao indivíduo. 

 

Assim, as competências individuais são habilidades presentes nos membros das equipes e 

utilizadas no desenvolvimento das tarefas e na realização de metas, bem como, estão 

relacionadas à percepção que o indivíduo tem a respeito de sua atuação (ARAUJO; 

CANÇADO, 2009). É um conjunto de caracterísitcas individuais que promovem um 

desempenho superior no trabalho e surge a partir de uma predisposição, traço, habilidade ou 

conhecimentos manifestados durante a realização de diferentes atividades relacionadas ao 

trabalho (BOYATZIS, 1982), sendo um modelo de competência útil na compreensão do 

desempenho no trabalho (BOREHAM, 2004). 

 

De acordo com Parada et al (2008), as características de um profissional são reconhecidas por 

suas ações, são expressões de seus atributos pessoais, valores e princípios, conhecimentos ou 

saberes que credenciam a atuação profissional do indivíduo. Referem-se à capacidade prática 

de exercer as funções e desenvolver as atividades para as quais foi designado. A competência 

individual se manifesta muito mais em relação a uma situação do que a um cargo pré-

estabelecido (ZARIFIAN, 2001) e segundo Parada et al (2008), são empregadas para 

solucionar problemas e usada como expressão da competência humana. 

 

O conceito de maior aceitação pelos pesquisadores considera a competência como a 

capacidade de mobilizar recursos tangíveis e intangíveis dentro de um contexto 

organizacional, determinado por um comportamento de “entrega” (DUTRA, 2001), que 

agrega valor à organização e ao próprio profissional (FLEURY; FLEURY, 2001 apud 

COMINI et al, 2009). 

 

A pesquisa utiliza o referencial teórico de competências proposto por Fernandes e Comini 

(2008) para a elaboração de um dos instrumentos de coleta de dados da pesquisa. O 

formulário de competências individuais (CIs) é composto por dez indicadores de CIs 

elaborados juntamente com o coordenador do CTG e definidas como competências essenciais 

para a formação de gastrônomo. 
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Fernandes e Comini (2008) estruturam uma síntese com a descrição genérica de 

competências, conforme Quadro 2. 

 

Quadro 2 

Descrições genéricas de competências 
Competência de Negócio  

Criatividade e Inovação Identifica oportunidades para a empresa dentro da área de atuação e desenvolve 

alternativas criativas. Assume riscos, inova em processos e comportamentos para 
soluções de problemas novos ou antigos. 

Direcionamento Estratégico 

Visão Estratégica / Integrada 

Atua com base na compreensão de seu papel dentro da empresa e sua interação com 

outras áreas, processos e movimentosda organização. Age com visão global e de futuro 

no âmbito de suas atribuições, identificando riscos e oportunidades capazes de causar 

impacto na empresa. Atua com foco no negócio e em sua interação com o ambiente 

interno/externo/mercado (clientes, concorrentes, fatores de regulamentação e fatores 
políticos e estratégicos). Tem em mente as consequências de suas decisões para 

stakeholders. 

Foco na Qualidade Entende, pratica e dissemina procedimentos de qualidade. Desenvolve ações preventtivas 

e corretivas. Aprimora a qualidade de produtos, serviços e processos. Garante 
confiabilidade e exatidão no que faz. 

Gestão do Conhecimento 

Autodesnvolvimento e  

Aprendizagem 

Identifica, aplica, registra, sistematiza, dissemina e atualiza o conhecimento na empresa. 

Cria contexto favorável à aprendizagem e busca constantemente o autodesenvolvimento 
por meio da participação em cursos, leituras etc. 

Orientação para o cliente Entende, prioriza, atende e mesmo supera as necessidades e expectativas dos clientes, 
percebendo e antecipando soluções que agregam valor aos clientes e à empresa. 

Orientação para resultados Age para atingir as metas acordadas com a empresa. Atinge reiteradamente metas 

pessoais e da equipe e cria um ambiente que permite que os outros dêem o melhor de si. 

Tem senso de urgência e pró-atividade. Dá respostas no tempo certo e traz resultados 
para a empresa por meio de redução de custos, melhoria de processos, de produtividade, 

aumento de receita, rentabilidade, etc. 

Planejamento, Organização e 

Controle de Recursos e Prazos 

Planeja, organiza e controla atividades. Organiza, sistematiza, prioriza e acompanha o 
uso dos recursos financeiros e materiais sob sua responsabilidade. Define, gerencia e 

acompanha prazos. Atende à produção necessária no prazo, custo e qualidade, otimiza o 

uso de recursos físicos e financeiros e melhora processos e produtividade. 

Segurança, Saúde e Meio 

Ambiente 

Zela pelos príncipios e ferramentas de segurança, saúde e meio ambientes definidos pela 

empresa. 

Tomada de Decisão Identifica problemas e toma decisões para sua solução. Localiza, seleciona e interpreta, 

informações para entender seu significado e responder às demandas. Analisa riscos, 

define e implanta ações, acompanha e assumi a responsabilidade pelo impacto da decisão 
e soluciona problemas. 

Competências Sociais  

Comunicação Expressa clara e coerentemente suas ideias. Repassa informações necessárias no 
momento certo e utiliza adequadamente diversos meios de comunicação. 

Liderança/Gestão de Pessoas Coordena esforços, reúne e disponibiliza recursos e informações para melhorar o 

desempenho das pessoas e o comprometimento da equipe. Define objetivos desafiadores 

para a equipe. Considera as necessidades das pessoas. Desenvolve pessoas e delega 
atribuições, expressa reconhecimento e valorização das pessoas. 

Negociação Obtém acordos favoráveis que beneficiam as partes. Planeja o processo de negociação 

para buscar a melhor solução conciliando interesses. Expõe razões de maneira 
consistente e convincente. 

Orientação 

Gestão da Mudança 
Identifica, planeja e conduz mudanças necessárias ao negócio, articulando pessoas e 

processos. Demonstra-se flexível para novas atribuições, revê sua opinião quando 

necessário e não se prende em posições rígidas. Adapta-sen às exigências do meio e das 
necessidades organizacionais 

Construção de Relacionamentos Constroi e utiliza redes de relacionamentos (networks) para criar coesão entre as pessoas, 

maximizar resultados e levantar oportunidades mútuas. 

Trabalho em equipe Atua de forma interativa, orienta e apóia membros da equipe  para atingir objetivos 
comuns. Percebe diferenças pessoais e as aproveita em prol dos objetivos da equipe. Dá e 

recebe feedbacks com empatia. Aceita e revê posições em favor dos objetivos da equipe. 

FONTE: Adaptado de Fernandes e Comini (2008). 

 

2.2.4 Tipos Psicológicos dos Integrantes 
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Esta seção descreve as bases teóricas de Carl Gustav Jung, os conceitos dos tipos gerais de 

atitudes e funções psíquicas e como estes tipos psicológicos determinam a atuação dos 

integrantes durante os trabalhos em equipe. 

 

2.2.4.1 A tipologia de Carl Gustav Jung 

 

Muitos pesquisadores trabalharam no desenvolvimento de uma tipologia humana científica e 

segundo Zacharias (2003, p.7), “o modelo junguiano apresenta-se como uma tentativa de 

definir estilos cognitivos e de preferências de comportamento individual, classificando 

semelhanças e diferenças em determinados grupos”.  

 

A pesquisa toma por referência a literatura científica de Carl Gustav Jung com a conceituação 

destes estilos cognitivos e do comportamento individual que resultam na formação dos tipos 

psicológicos (ZACHARIAS, 2003).  

 

A teoria de Jung (1991) denomina a personalidade de psique e esta é formada por 

pensamentos, sentimentos e comportamentos conscientes e inconscientes. Para Casado 

(1998), o conceito de personalidade abrange: 1) Objeto, tudo que fica fora do indivíduo e que 

o cerca; 2) Libido, energia psíquica que determina a intensidade do processo psíquico; 

3)Sujeito que se reporta ao mundo; 4) Energia psíquica que se origina dos processos 

metabólicos do organismo e assim, como o alimento transforma-se em energia biológica, as 

experiências. Portanto, a personalidade é composta pela consciência, o inconsciente individual 

e coletivo. Segundo Menegon (2010, p.50), “[...] somados a esses sistemas interdependentes, 

existem os tipos gerais de atitudes introversão e extroversão e as funções psíquicas: 

pensamento, sentimento, sensação e intuição” que representam a direção do interesse ou 

comportamento de um indivíduo em relação ao objeto (MENEGON, 2010). 

 

Jung (1991) descreve então, que as pessoas diferem quanto a duas atitudes fundamentais, a 

extroversão e introversão, modo pelo qual concentram a atenção e a energia. As pessoas que 

se concentram no mundo externo são chamadas de extrovertidas (E), são mais sociáveis, 

orientadas para ação e buscam estimulação no mundo externo. Conforme Lopes (2009), as 

introvertidas são reservadas, a atenção está voltada para seu mundo interno de ideias, emoções 
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e sensações, por isso, são indivíduos contemplativos, menos voltados para a ação, evitam 

situações com excesso de barulho, sendo pessoas reservadas. 

 

Jung (1991) também destacou as funções de percepção ou irracionais, a sensação e intuição e 

as funções de julgamento ou racionais, o pensamento e o sentimento, e que diferenciam as 

pessoas quanto ao modo de perceber e de buscar informações: 

 

(1) Sensação (Ss), pessoas que preferem receber informações através da percepção 

transmitida pelos órgãos sensoriais e que privilegiam a função sensação. Estes tipos têm os 

pés fincados no chão, e por isso, são estáveis e rotineiros. 

 

(2) Intuição (In), o indivíduo usa os significados, as relações e possibilidades futuras da 

informação recebida pelos órgãos do sentido. 

 

(3) Pensamento (Ps), pessoas que procuram pautar por critérios objetivos e universais na 

tomada de decisão e análise racional das opções. Gostam de organização e lógica, baseando-

se nos modelos clássico, são voltados para a razão. 

 

(4) Sentimentos (St), pessoas voltadas para as relações interpessoais, mostram-se 

receptivas e boas para lidar com os outros. Preferem tomar decisões com base no sentimento, 

ou seja, baseiam-se nos próprios valores (ZACHARIAS, 2003). 

 

Nos tipos psicológicos considera-se como função principal (PF), a função mais utilizada 

dentre as funções de percepção e de julgamento, a função auxiliar (FA) refere-se à segunda 

função que o indivíduo utiliza e a função inferior (FI) a função menos utilizada que é 

exatamente contrária à função principal (ZACHARIAS, 2003).  

 

Dentre os instrumentos que se baseiam no modelo dos tipos psicológicos de Jung,  destaca-

se o Myers-Briggs Type Inventory – MBTI (1997) das pesquisadoras norte-americanas que 

identifica os modos preferenciais das pessoas para lidarem com a vida cotidiana e o o teste 

DTP-Diagnóstico de Tipo Psicológico (CASADO, 1998). 

 

Outro instrumento de base junguiano é o Questionário de Avaliação Tipológica (QUATI) 

desenvolvido no Brasil no Instituto da Universidade de São Paulo, em 1989 com a tipologia 
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junguiana para população e cultura brasileira e utilizado em sujeitos a partir da oitava série do 

ensino fundamental (ZACHARIAS, 2003). 

 

A partir destes conceitos, surgem os 16 tipos psicológicos formados pelas combinações 

entre as atitudes E (Extroversão) ou I (introversão) e as funções de percepção Ss (Sensação) 

ou In (Intuição) e as funções de julgamento, Ps (Pensamento) ou St (Sentimento), com as 

respectivas descrições, conforme Quadro 3.  

 

Quadro 3 

Descrição básica dos tipos psicológicos do teste Quati.  

Atitude Introversão 

I Ss Ps Aprecia trabalhar com pessoas focadas em resultados e gosta de ambientes organizados e 

estruturados.  

I Ps Ss Aprecia trabalhar com pessoas focadas,  prefere organizar fatos que organizar situações e 

pessoas e tem capacidade de adaptação às atividades cotidianas.  

I In Ps Inovadora incansável em pensamento e ação, forma de organizar conhecimentos e ideias 

para atuar em diversas situações.  

I St In Dispõe de calor humano e até que conheça as pessoas, reserva-se.  

I Ps In Tem curiosidade intelectual,  presta mais atenção às ideias e por isso compreende 

rapidamente as coisas.  

I Ss St Confiável,  aceita responsabilidades além de sua energia e quando precisam fazer algo,  

param para pensar à respeito.  

I St Ss Gosta de atividades que envolvam o bom-gosto.  

I In St  Lidera e convence as outras pessoas a segui-la sendo inovadoras no campo das ideias.  

Atitude Extroversão 

E Ss Ps Resolve problemas mostrando-se extremamente adaptáveis. Toma decisões baseadas na 

análise lógica do pensamento 

E Ps Ss Gosta de analisar projetos e logo partir para ação fazendo com que as coisas aconteçam. 

Atenção no trabalho e não nas pessoas.  

E Ss St Resolve os problemas com uma atitude de adaptação, tem bom desempenho em trabalhos 

que ofereçam oportunidades de ação. Tem capacidade de adaptação.  

E In St Inovadora, vibra com novas possibilidades de fazer as coisas,  têm iniciativa para começar 

novos projetos. Como há presença de sentimento é próxima das pessoas.  

E In Ps Engenhosa, enxerga novas possibilidades de fazer as coisas, gosta de mostrar competências 

em várias áreas. 

E Ps In Tende a focalizar a atenção nas ideias e não nas pessoas e motivada por possibilidades além 

do presente, com planos de longo prazo. 

E St Ss Irradia calor humano e simpatia, amistosa e capaz de entrar em sintonia com outras pessoas. 

E St In  Atenção voltada para as pessoas porque valoriza muito o contato humano e desempenha-se 

melhor quando cria um clima de cooperação. 

Fonte: Elaborado pela autora com base em Zacharias (2003).  

 

Na pesquisa, são identificados os tipos psicológicos dos integrantes das equipes para verificar 

a influências desses no desenvolvimento das competências coletivas das equipes durante a 

execução das tarefas de gastronomia em equipe. 
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2.3 COMPETÊNCIA COLETIVA 

 

 

Esta seção aborda o tema competência coletiva, conceitos, elementos constitutivos e os 

processos de formação, precedentes e consequentes. Quanto ao conceito, alguns autores 

utilizam a palavra competência coletiva e outros no plural, ambas com o mesmo 

entendimento. 

 

2.3.1 A origem dos Estudos de Competência Coletiva  

 

Os estudos de competência coletiva (CC) têm sua origem no conceito de competência. Em 

1973, o artigo de McClelland “Testing for competence rather than intelligence” iniciou, 

segundo Fleury e Fleury (2003), o debate sobre competência entre os psicólogos e 

administradores nos Estados Unidos. Para o autor, a competência era uma característica 

própria da pessoa e relacionada a um desempenho superior para a realização de tarefas, e que 

diferenciava de competência de aptidões, habilidades e conhecimentos (McCLELLAND, 

1973). 

 

No final da Idade Média, o termo competência pertencia essencialmente à linguagem jurídica 

e representava a faculdade atribuída a uma pessoa ou instituição para apreciar e julgar 

questões cotidianas do trabalho. Com a Revolução Industrial e o advento do Taylor-fordismo, 

o conceito originário das escolas americana e francesa foi incorporado à linguagem 

organizacional e utilizado como instrumento de qualificação e capacitação pessoal para um 

desempenho eficaz no trabalho (BRANDÃO; BORGES-ANDRADE, 2007). 

 

Na escola americana, McClelland (1973) fez oposição ao uso dos testes de aptidão e de 

inteligência para avaliação de estudantes e em processos de seleção de pessoal, pois estes 

estabeleciam pouca relação entre o sucesso pessoal e o perfil profissional do avaliado. 

Valorizou então, o uso de testes de competência para indicar o desempenho e o 

comportamento do indivíduo no trabalho. 

 

Nos anos de 1990, o conceito de competência emerge na literatura francesa não mais como 

uma qualificação profissional e sim, como uma relação entre competências e saberes. Surge o 



45 

modelo de competências que aborda a noção de eventos, a habilidade de comunicação e a 

noção de serviço, ou seja, no atendimento dos clientes internos e externos a comunicação é 

fundamental (ZARIFIAN, 1999).  

 

Para este autor, a competência é formada por três elementos: (1) Tomada de iniciativa e 

responsabilidades do indivíduo em situações de disputa profissional com as quais ele 

confronta; (2) É uma inteligência prática das situações que se apoia em conhecimentos 

adquiridos e os transforma à medida que a diversidade das situações aumenta; (3) É a 

faculdade de mobilizar redes de autores em volta das mesmas situações de compartilhar 

desafios e assumir áreas de responsabilidades.  Assim, como afirma Zarifian (2003), quanto 

maior a complexidade dos conhecimentos práticos adquiridos, melhor será o desenvolvimento 

de competências no indivíduo (ZARIFIAN, 1999). 

 

A competência para Le Boterf (2003) é um “saber agir” que envolve iniciativas, decisões, 

negociação, escolhas, assumir riscos, uma capacidade para se adaptar às situações, um “saber 

fazer” (execução) percebido e reconhecido pelos outros no trabalho. Segundo este autor 

(2003, p.38), “Se a competência se revela mais no “saber agir” do que no “saber fazer”, é 

porque ela existe verdadeiramente quando sabe encarar o acontecimento, o imprevisto”. Logo, 

o trabalho deixa de ser apenas um conjunto de tarefas associadas ao cargo, mas segundo 

Fleury e Fleury (2003, p.3), “[...] torna-se um prolongamento direto da competência que o 

indivíduo mobiliza em face de uma situação profissional cada vez mais mutável e complexa”. 

 

No Brasil, os autores Dutra, Fleury e Ruas desenvolveram seus estudos na linha francesa. Para 

Dutra (2004), a competência refere-se ao conceito de entrega do indivíduo à organização a 

fim de que este se torne agente de transformação de conhecimentos, habilidades e atitudes 

enquanto para Ruas, Antonello e Boff (2005), a competência é um conjunto de capacidades 

que se transformam em competência a partir do momento em que são mobilizadas para 

realizar uma determinada ação. 

 

O estudo das competências individuais (CIs) embora apresente divergências conceituais entre 

os autores, é utilizado por muitas empresas ao tratarem de estratégia de gestão de pessoas. Os 

autores propõem o conceito de competências organizacionais (COs) e competências 

essenciais (CEs) para definirem as CIs (FLEURY; FLEURY, 2004). 
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Conceitualmente, as competências organizacionais (COs) são formadas a partir das CIs e 

estão localizadas em diversas áreas da organização. Segundo Fleury e Fleury (2004), seu 

desenvolvimento está associado ao desenvolvimento das CIs e das condições dadas pelo 

próprio contexto. Já a competência essencial (CE) ou core competence é uma fonte de 

desenvolvimento de futuros produtos para que a empresa obtenha competitividade e para 

Prahalad e Hamel (1995, p. 229) é “[...] um conjunto de habilidades e tecnologias que permite 

a uma empresa oferecer um determinado benefício ao cliente”  

 

A CE obedece a três critérios: (1) Oferecem reais benefícios aos consumidores; (2) São 

difíceis de imitar e (3) Dão acesso a diferentes mercados. Assim, as empresas precisam 

conhecer hoje as CEs e desenvolvê-las porque estas diferenciam a organização e garantem 

uma vantagem competitiva perante as demais organizações por serem capazes de combinar, 

misturar, integrar recursos em produtos e serviços (PRAHALAD; HAMEL, 1990). 

 

Neste contexto, surge o conceito de competência coletiva (CC) de Retour e Krohmer (2011), 

competências desenvolvidas por um coletivo de indivíduos no trabalho para uma melhora no 

desempenho coletivo (CC intragrupo e CC intergrupo), organizacional e por fim, no 

desempenho individual. A seguir são descritos os conceitos dos principais autores de CC. 

 

2.3.2. Conceito de Competência Coletiva  

 

Conceitualmente, destacam-se autores que apresentam diversas definições para CC, como o 

conceito de Le Boterf (2003, p. 230) “A competência coletiva é uma resultante que emerge a 

partir da cooperação e da sinergia existente entre as competências individuais”, ou segundo 

Boreham (2004), significa a consciência que os membros do grupo têm sobre o objeto de suas 

atividades em direção a um objetivo comum, entre outras conceituações. Existem ainda 

poucas conclusões acerca do tema, contudo o estudo da CC se desenvolve em duas 

perspectivas: a funcional e a social. 

 

A vertente funcional destaca a CC como um conjunto de recursos produtivos ou funcionais 

das empresas que complementam e reforçam o conceito de competências organizacionais nos 

diferentes setores da empresa (LEONARD-BARTON, 1992; NORDHAUG; GRONHAUG, 

1994; RUAS, 2001). Na perspectiva social, os autores descrevem a CC como um conceito 
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formado pelo comportamento e pelas relações de um conjunto de indivíduos ou atores sociais 

e suas relações interorganizacionais (BOREHAM, 2004; LE BOTERF, 2003; FROHM, 2002; 

HANSSON, 2003; RETOUR; KROHMER, 2011; SANDBERG, 2000; WEICK; ROBERTS, 

1993; WEICK, 1993). 

 

A CC é um elo-chave de competência entre as competências individuais e as organizacionais, 

com duplo papel. Primeiramente, desenvolve as competências individuais para facilitar o 

acesso a uma rede profissional, integra funcionários ou os atores para o exercício reflexivo de 

suas práticas e de seus pares e facilita a transferência de conhecimentos entre os indivíduos. O 

segundo papel é ser um elemento construtivo das competências-chave da firma para a criação 

da vantagem concorrencial utilizada na resolução de situações de crise. A CC nasce então, do 

desenvolvimento das competências individuais dos funcionários e das competências 

organizacionais exploradas em vários serviços internos da empresa (RETOUR; KROHMER, 

2011). 

 

Entretanto, inicialmente, os pesquisadores focaram seus trabalhos na dimensão individual e, 

embora as empresas realizassem ações direcionadas para o coletivo, para a formação de 

equipes de trabalho, o tema CC atraiu poucos pesquisadores e profissionais para a análise da 

dimensão coletiva (RETOUR; KROHMER, 2011). 

 

Como decorrência, há escassas referências ao contexto coletivo na literatura científica e, 

somente a partir dos anos 90, o conceito ganha relevância quando os modelos de gestão das 

empresas passam a considerar a importância das práticas coletivas nas organizações 

(BONOTTO; BITENCOURT, 2006), sendo esse um conceito emergente no contexto da 

gestão por competências. 

 

Dentre os primeiros estudos sobre CC, destacam-se os estudos de Weick (1993) e Weick e 

Roberts (1993) sobre o compartilhamento do trabalho, um processo coletivo denominado de 

sensemaking do grupo, que significa dar sentido à ação (SA).  Internacionalmente, o estudo de 

Weick (1993), "O colapso de sensemaking nas organizações: O Mann Gulch Disaster", 

baseado no livro “Os homens jovens e o fogo” de Normam Maclean, conta a história do 

desastre de Mann Gulch onde treze homens de uma equipe de 16 bombeiros florestais morrem 

lutando contra um incêndio. Os sobreviventes agiram individualmente de forma competente, 

mas as ações realizadas não resultaram na CC, porque esta requer uma capacidade em dar 
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sentido às ações dos outros indivíduos e exige que cada membro ajuste sua ação em 

conformidade com os demais. 

 

Para Weick (1993), a habilidade do grupo em dar SA é necessária para ordenar, entender e 

formular uma resposta possível a um evento específico. A construção do SA ocorre no nível 

intersubjetivo, quando o sentido é criado no grupo a partir da síntese de pensamentos, 

sentimentos e intenções entre os indivíduos; no genérico, o sentido é formado com base em 

normas, regras e rotinas para o alcance da intersubjetividade do sistema, em detrimento das 

interações individuais; e, por fim, no nível extrassubjetivo, o sentido tem uma dimensão 

simbólica que se compara à noção de cultura.  

 

Logo, o SA é essencial para o desenvolvimento de um “espírito coletivo”, sendo um conceito 

útil na construção da CC cuja origem está no SA. A formação da identidade também faz parte 

do processo de SA e decorre da interação entre indivíduos, como uma estrutura que confere 

sentido às ações do grupo. Os elementos tempo e espaço são igualmente fundamentais ao 

desenvolvimento da CC, pois o tempo determina a experiência, o conhecimento tácito para a 

competência prática, e o espaço, o local onde acontece a interação da dimensão da 

competência interpessoal (WEICK, 1993). 

 

Para Weick e Roberts (1993), além de dar SA, o grupo necessita formar uma mente coletiva. 

Em um estudo de lançamento e recuperação de aviões em um porta-aviões, havia indivíduos 

distribuídos em diferentes partes do transportador e que precisavam desenvolver interrelações 

entre todos para construir uma mente coletiva. O sucesso da operação ocorria pois mesmo 

estando separados, os indivíduos sabiam avaliar as consequências das ações dos outros 

indivíduos e ajustar a própria no grupo de trabalho. Desta forma, as equipes atingiam a meta 

compartilhada que neste estudo era a recuperação bem sucedida de cada avião. 

 

Os autores destacam que a CC emerge a partir da existência de um sentido para ação e uma 

mente coletiva, que se formam nos indivíduos para promover a execução dos objetivos 

organizacionais. Entretanto, a literatura científica enfatiza que a dimensão coletiva somente se 

tornará efetiva se houver cooperação, sinergia entre os comportamentos individuais e 

desenvolva ações coletivas focadas em resultados comuns. 
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2.3.3. Características e Atributos para a Criação e Formação da Competência 

Coletiva 

 

Para identificação das características e atributos da CC, Frohm (2002) destaca as seguintes 

características: (1) Habilidade em construir sentido às ações dos outros indivíduos, para que 

cada indivíduo tenha uma ação adaptada às informações dadas por eles; (2) Mentalidade 

coletiva, diferentes competências individuais que formam ações sociais interrelacionadas; e 

(3) Ação interativa e reflexiva desenvolvida por indivíduos competentes. As equipes de 

trabalho realizam a construção do SA e, assim, os membros interpretam o contexto de 

trabalho com base nas experiências individuais e coletivas para formar a mentalidade coletiva 

do grupo.  

 

Nos momentos de interação, o grupo compreende os objetivos e a forma como será executado 

o trabalho, o grupo define as contribuições de cada membro nas atividades e, deste modo, a 

tarefa adquire sentido coletivo. A CC acontece sob a lógica interativa, os membros do grupo 

interagem, trocam experiências, tiram dúvidas e tratam de questões sobre “o que fazer” e sob 

a lógica interrelacional, quando o indivíduo realiza as atividades e estabelece interrelações 

para resolver questões de “como fazer”. Tais lógicas fazem parte do ciclo de manutenção e 

desenvolvimento da CC (FROHM, 2002). 

 

Frohm (2002) cita as ideias de Hansson, tese de Doutorado intitulada de “Kolektiv 

Kompetens” (1998) na qual descreve o estudo de um grupo de trabalhadores de montagem da 

Volvo e outro grupo da Administração Nacional do Mercado de Trabalho da Suécia. Para o 

autor (1998), a CC é uma habilidade interativa e reflexiva executada por pessoas competentes 

e que, ao contrário de Weick e Roberts (1993), este valorizava o contexto em que os atos da 

equipe são compartilhados para a execução de um bom trabalho. 

 

A partir do SA, formava-se uma estrutura com imagem coletiva compartilhada e como 

resultado, o grupo construía pensamentos comuns, entendimentos e interpretações voltadas 

para a um objetivo comum. A partir das abordagens de Weick e Roberts e Hansson, Frohm 

(2003) identificou a concordância dos autores em duas premissas da CC: (1) A ocorrência da 

CC requer um “estado de espírito” entre os indivíduos da equipe para que a ação seja 
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executada de maneira competente; e (2) A CC ocorre na interação entre membros do grupo e 

adquire imagens diferentes de acordo com o contexto em que é estudada (FROHM, 2002). 

 

Para Hansson (2003), o ponto central do desenvolvimento da CC é o surgimento de um 

entendimento compartilhado decorrente dos processos de SA e que é comunicado à equipe 

para direcionar as ações coletivas. Bonotto e Bitencourt (2006) reforçam as ideias de 

Hansson, de que a CC é uma habilidade do grupo em trabalhar por um objetivo comum, sendo 

composta por uma tríade de competências: práticas, interpessoais e solidárias, esta última 

desenvolvida pelos colegas fora do ambiente de trabalho. 

 

A abordagem de Le Boterf (2003, p. 229) contribui com a noção de que “A competência 

coletiva é uma resultante que emerge a partir da cooperação e da sinergia existente entre as 

competências individuais”. Surge da relação entre os indivíduos e a sinergia, que em grego 

significa syn (junto) e ergos (trabalho), sendo um valor agregado e não a soma das 

competências individuais e se estrutura como a linguagem: “Assim como o sentido emerge 

das frases construídas com palavras, a competência coletiva emerge das articulações e das 

trocas fundadas nas competências individuais” (LE BOTERF, 2003, p. 229). 

 

Além desta analogia da CC com a linguística, Le Boterf (2003) destaca os contextos 

organizacionais, cujos sistemas de produção e os fluxos de informações determinam a criação 

de equipes para desenvolverem uma eficácia coletiva. As empresas são um sistema de 

competências e a CC é um conjunto de relações mútuas, modos de cooperação para obter 

desempenho, com combinações específicas que os concorrentes têm dificuldade de copiar e 

que por isso, devem ser desenvolvidas como um desafio para as empresas que buscam 

desempenho e competitividade. 

 

Quanto à formação da CC, Le Boterf (2003) identificou a existência de componentes ou 

conteúdos básicos que são primeiramente, um “saber elaborar” um composto compartilhado 

de normas, valores, com referências comuns para ação e que favorecem as iniciativas 

individuais, a previsibilidade dos comportamentos e a busca de acordos. O segundo é um 

“saber comunicar-se”, que determina a forma como é compartilhado o fluxo das informações 

e o terceiro é um “saber cooperar”, condição necessária para a inteligência coletiva. Por fim, 

segundo Le Boterf (2003, p.240) é um “saber aprender” coletivamente da experiência, que 

ocorre quando “[...] há competência de equipe e quando esta é capaz de tirar, coletivamente, 
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lições da experiência”, “[...] é a aprendizagem por e na ação”, uma aprendizagem coletiva em 

que “[...] é a própria equipe, e não apenas alguns ou cada um de seus membros que aprende”. 

 

Le Boterf (2003) ainda conclui que as CCs não são uma simples lista de atributos, e sim, 

articulações e trocas encontradas nas competências individuais e na construção de 

significados obtidos das inter-relações. Para reforçar as ideias de Le Boterf, Sandberg (2000) 

apresenta a abordagem fenomenológica do trabalho, que estuda a forma de viver das pessoas, 

o modo de dar sentido ao mundo, de conceber o trabalho e como são delimitados os atributos 

essenciais para organizar uma estrutura de competência no trabalho. 

 

Um estudo no Departamento de Motores da Volvo, com um grupo de 50 engenheiros que 

desenvolviam motores para novos modelos de carros, obteve o resultado de que a 

competência humana não era um conjunto específico de atributos, mas uma estrutura de 

conhecimentos, habilidades e outros atributos dos trabalhadores utilizados na realização do 

trabalho como uma competência humana (SANDBERG, 2000). Por fim, o estudo responde à 

pergunta do porque alguns têm melhores desempenhos e que segundo este autor, a variação 

no desempenho não decorre de um conjunto de atributos, mas está relacionada às formas de 

conceber o trabalho. Esta forma coletiva de organização é uma competência coletiva, que 

extrapola a soma das competências individuais. 

 

Le Boterf (2003) propõe considerar a CC como uma competência de rede, obtida pelas 

combinações feitas nas interrelações do grupo e dificilmente copiadas pelos concorrentes. A 

vantagem competitiva das empresas está nas competências inatas, em aptidões profissionais 

que são produções diferenciadas, de saberes e de saber-fazer individuais e coletivos, de ativos 

financeiros, de certificados, de segredos de fabricação, de sistemas de informação e modos de 

comunicação. O valor da empresa está na capacidade para criar e manter as boas sinapses nas 

redes híbridas de competências e a aprendizagem coletiva insubstituível (LE BOTERF, 2003). 

 

Bonotto e Bitencourt (2006) apresentaram na EnANPAD, um artigo no qual constroem os 

elementos das CCs em grupos de trabalho na empresa COPESUL. Analisaram dois times da 

central de matérias-primas do polo petroquímico do Rio Grande do Sul e os resultados 

indicaram que as CCs são baseadas nos processos de sensemaking, na forma e qualidade das 

interações durante a realização das atividades.  
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As autoras (2006) concluíram que a CC é a capacidade de interação de um grupo para atingir 

um objetivo comum, e ter uma visão compartilhada e que estas são construídas a partir de 

interações do grupo, no contexto, na história da organização e no sentido que os indivíduos 

conferem ao grupo e às suas atividades. Orientam que nos estudos de CCs seja considerada a 

complexidade da dinâmica das CCs nos grupos de trabalho, sem dissociação dos diferentes 

contextos em que estão inseridas (BONOTTO; BITENCOURT, 2006). 

 

Como contribuição científica ao tema, as autoras elaboraram um quadro com os principais 

elementos das CCs, conforme Quadro 4. 

 

Quadro 4 

Elementos das competências coletivas 
1. Processos de Sensemaking Estrutura de papéis                                                                Weick (1993) 

 Representação do sistema                                     Weick e Roberts (1993) 

 Interação                                                    Hansson (2003),  Frohm (2002) 

2 Níveis de Sensemaking Intersubjetivo                                                         Weick e Roberts (1993)  

(Interação)                                                     Frohm(2002), Hansson (2003)                                            

 Genérico                                                                                  Weick (1993) 

(normas, regras e rotinas) 

3. Bases para a ação Reflexiva ou intencional                                       Weick e Roberts (1993) 

(a partir da interação)                                   Frohm(2002), Hansson (2003)                                            

 Não-reflexiva ou habitual                                                     Weick (1993) 

(baseadas em rotinas). 

4. Lógica de Desenvolvimento Interação e Inter-relação                                                      Frohm (2002) 

5. Dimensões Tempo e Espaço                                         Hansson (2003), Frohm (2002)  

6. Composição Competências práticas                                                      Hansson (2003) 

e competências interpessoais  

7. Identidade do Grupo                                                                      Weick (1993), Hansson (2003) 

8. Visão Compartilhada                                            Hansson (2003), Boterf (2003), Sandberg (1994) 

Fonte: construído pela autora a partir das ideias de Bonotto e Bitencourt (2006, p.4). 

 

Este quadro, se acrescido das abordagens de Boreham (2004), Retour e Krohmer (2006) e dos 

autores nacionais, poderá compor para os pesquisadores do tema, um panorama científico 

com os diversos conceitos e abordagens e assim, trazer contribuições para novas pesquisas de 

CCs. 

 

Para fim, Bonotto e Bitencourt (2006) destacam que os elementos das CCs tratados pelos 

autores fornecem uma visão detalhada dos grupos de trabalho, funcionamento, estrutura que 

são necessários durante a execução das atividades e do objetivo comum, bem como, torna 
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relevante o estudo e pesquisa deste tema, especialmente pela preocupação atual das empresas 

e dos gestores em atingirem resultados efetivos por meio da sinergia das equipes de trabalho.  

 

2.3.4 Condições para a Emergência da Competência Coletiva  

 

Le Boterf (2003) identifica na dinâmica de desenvolvimento da CC, a presença de condições 

favoráveis à emergência da CC, conforme Quadro 5. 

 

Quadro 5 

Condições para a emergência da competência coletiva. 

1 Organizar a cooperação entre as competências. 

2 Facilitar as relações de ajuda entre os diversos colaboradores ou junto a 

especialistas. 

3 Promover a existência das competências e dos saberes comuns. 

4 Dispor de uma ferramenta que permita proceder a ofertas e procuras de 

competências. 

5 Implantar estruturas de geometria variável 

6 Desenvolver estruturas matriciais e projetos transversais 

7 Garantir o tratamento das interfaces 

8 Manter a diversidade das competências 

9 Criar relações de solidariedade e de convivência 

10 Instaurar anéis de aprendizagem 

11 Implantar uma memória organizacional 

12 Base de conhecimentos 

13 Base de experiências 

14 Implementar um gerenciamento apropriado. 

Fonte: construído pela autora, a partir das ideias de Le Boterf ( 2003). 

 

Le Boterf (2003) considera a cooperação entre as competências necessária para que se forme 

uma linguagem comum a todos, um idioma organizacional que facilite aos indivíduos a 

complementaridade das competências no grupo. Para o autor (2003, p.242) “Somente quando 

cada indivíduo encontrar competências complementares às suas, poderá operacionalizá-las e 

integrá-las a conhecimentos produtivos”. 
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As relações de ajuda e de partilha são formadas entre os profissionais e se constituem em uma 

rede cooperativa de apoio mútuo para poder contar com as competências e saberes dos outro 

sempre que necessário. Surge então, um núcleo comum de competências desenvolvidas para 

diferentes tarefas e que são identificadas sempre que o grupo precisa usá-las em situações 

específicas por isso é importante que exista uma estrutura organizacional para facilitar a 

sinergia e o intercâmbio destas competências, pois muitas vezes, os indivíduos desconhecem 

as competências dos profissionais com quem trabalham (LE BOTERF, 2003). 

 

Dessa forma, novas combinações entre as competências surgem para garantir os momentos de 

interfaces em que há a troca de mãos das tarefas, dos processos e projetos, e assim, evitam-se 

os percalços nos fluxos dos processos. A diversidade das competências é mantida por um 

equilíbrio na formação das equipes de trabalho e visa preservar a criatividade e o modo 

inovador dos membros. Formam-se as relações de solidariedade e de convivência para que o 

grupo tenha uma coesão afetiva, qualidade nas interações, cumplicidade e tolerância e tenha 

disposição para criar uma identidade e saber organizacional. Assim, são instaurados os ciclos 

de aprendizagem da equipe para formar uma memória organizacional de base coletiva, com 

conhecimentos e experiências que permitem inovar (LE BOTERF, 2003). 

 

Para Bitencourt e Klein (2009), a emergência da CC decorre dos processos coletivos que 

desencadeiam a criação da CC e formam um desenho da cadeia produtiva e de seus agentes de 

rede em dois níveis distintos: (1) na interação dos membros de um grupo - visão intragrupo e 

(2) na relação estimulada pelos processos de CC em nível organizacional, cujo processo 

baseia-se na interação entre grupos de trabalho - visão intergrupos. Ou seja, forma-se uma 

interação coletiva no grupo e entre os grupos organizacionais que favorece os resultados 

coletivos. 

 

A abordagem de Le Boterf (2003, p.253) destaca que “[...] o desenvolvimento da CC não é 

espontâneo e supõe um gerenciamento adequado, que disponha de saberes e de competências 

de integração”, ou seja, requer ações e condições favoráveis, fortemente direcionadas para a 

criação das CCs nos grupos de trabalho e que segundo Bitencourt e Klein ocorrem no nível 

intragrupo e intergrupo. 

 

Nos últimos anos, as organizações realizaram modificações para organizar o trabalho, 

mudanças significativas que vêm ocorrendo no Brasil e no mundo desde a década de 70 
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(SEMINOTTI, DUHÁ, 2006). Parker (1995) e Katzenbach e Smith (2001) destacam que nos 

contextos organizacionais já existem incentivos à formação e ao desenvolvimento de equipes 

 

Segundo Kaspary e Seminotti (2012) são vistas como unidades de desempenho capazes de 

enfrentar a competitividade e sempre que necessário, recebem feedbacks constantes para que 

corrijam seu trajeto em direção às metas. São usadas para solucionar problemas 

organizacionais através da rapidez nas informações, melhora no processo comunicacional,  

comprometimento com as metas e a aprendizagem organizacional (FRANCO; SANTOS, 

2009).  

 

No contexto dos grupos ou equipes, Boreham (2004) identifica uma mudança na forma de 

organização do trabalho nas empresas, com estruturas mais flexíveis, menos hierarquizadas, 

com maior envolvimento e colaboração dos empregados para uma melhora contínua da 

organização e das equipes de trabalho. O trabalho em equipe delega autonomia aos membros 

para exercer a autogestão e formar uma estrutura de trabalho com pessoas e máquinas em 

torno da informação e dos fluxos de produtos e serviços, práticas que reforçam a identificação 

das equipes com o seu próprio produto ou serviço. Para o autor, tornam a organização capaz 

de enfrentar os desafios da globalização e a abertura do comércio mundial (BOREHAM, 

2004). 

 

Em seu artigo, “A teoria da competência coletiva: um desafio à individualização neoliberal de 

desempenho no trabalho”, Boreham (2004) considera a competência um atributo de equipes e 

comunidade, e não uma competência profissional resultante do desempenho do indivíduo no 

trabalho. Propõe que a CC ocorre em três estágios: (1) Inicialmente, o grupo constrói um 

sentido coletivo para os eventos no local de trabalho; (2) Desenvolve e utiliza uma base de 

conhecimento coletivo e; (3) Desenvolve um senso de interdependência no grupo. A 

linguagem da competência também é uma ferramenta eficaz para a compreensão do 

desempenho no trabalho, desde que o sentido coletivo seja utilizado em conjunto com o 

individual (BOREHAM, 2004). 

 

Deste modo, a execução de um bom trabalho requer da equipe a criação de um sentido 

coletivo para realizar a tarefa a partir das inter-relações entre os membros e assim, formar 

uma base de conhecimento coletivo, com informações sobre a melhor forma de executar o 

trabalho, conforme Quadro 6. 
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Quadro 6 

Estágios de desenvolvimento da competência coletiva em grupos. 

Primeiro estágio  Construção de um sentido coletivo 

Segundo estágio Utilização de uma base de conhecimento coletivo 

Terceiro estágio Construção de um senso de interdependência 

Fonte: construído pela autora, a partir das ideias de Boreham (2004). 

 

Retour e Krohmer (2011, p. 54) ressaltam que “o primeiro resultado esperado de uma gestão 

de CCs é, evidentemente, a melhoria do desempenho coletivo do grupo considerado”, que 

necessita das competências individuais para formar o grupo, o coletivo, e quanto maior for 

este capital individual, maiores serão as oportunidades de criação e desenvolvimento da CC.  

 

A seguir, revisão teórica descrita pelos autores com os fatores de criação e desenvolvimento, 

os atributos e os resultados esperados da competência coletiva, conforme Figura 5. 

 

Fatores de criação e de desenvolvimento da competência coletiva 

Elementos próprios às pessoas   Fatores organizacionais 

O capital das competências individuais  A composição das equipes 

As interações afetivas    As interações formais 

As interações informais    O estilo de gestão 

A cooperação     Os pressupostos da GRH 

Os atributos da CC 

Referencial comum     Memória coletiva 

Linguagem operativa comum    Engajamento subjetivo 

Resultados esperados 

 

         Aprendizagem individual 

 

 

         Aprendizagem organizacional 

 

 

 

Figura 5 - Fatores de criação e desenvolvimento, os atributos e resultados esperados da 

competência coletiva. 

Fonte: Adaptado de Retour e Krohmer, 2011, p.56. 

 

Conceitualmente, Retour e Krohmer (2011) destacam quatro atributos da CC: (1) O 

referencial comum que exige que os membros do grupo tenham uma referência conhecida; (2) 

a linguagem compartilhada, um vocabulário próprio da equipe para conversar; (3) a memória 

+ desempenhos individuais 

+ desempenhos coletivos 

   Intragrupos            Intergrupos 

+ desempenhos organizacionais 
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coletiva; (4) o engajamento subjetivo, capacidade de um coletivo de indivíduos em engajar-se 

no exercício do trabalho.  

 

A CC requer também fatores de criação e desenvolvimento e que exigem das pessoas 

elementos como o capital das competências individuais, as interações afetivas, as relações 

informais e a cooperação, exigem fatores organizacionais, como a composição das equipes, as 

interações formais, o estilo de gestão e os pressupostos da gestão de recursos humanos. A CC 

depende então, das competências individuais de cada indivíduo do grupo e da coletividade 

(RETOUR; KROHMER, 2011). 

 

Os autores (2011) compartilham com as ideias de Le Boterf (1994) de que as interações 

afetivas influenciam fortemente na condição de CC e que à medida que os membros se sentem 

à vontade na equipe, têm prazer em trabalhar juntos, valorizam a experiência comum, criam 

uma imagem positiva do grupo que resulta em forte investimento em uma CC. Assim, permite 

a formação dos atributos da CC individuais e comuns como um referencial e uma linguagem 

operativa e, para a organização, forma-se a memória coletiva e o engajamento subjetivo. 

Como resultado, ocorre a aprendizagem individual na relação intra e intergrupos voltados para 

a aprendizagem organizacional, sendo um dos benefícios da CC. 

 

A partir das interações cotidianas originadas nos contextos formais ou informais, surgem as 

CCs compartilhadas, cuja expansão ocorrerá desde que exista uma atitude de cooperação entre 

os membros do grupo para realizar os objetivos comuns. Da organização exige-se a garantia 

da manutenção das estruturas formais para que os grupos de profissionais interajam e sejam 

responsabilizados pelo envolvimento nas atividades e, por consequência, ocorra um contínuo 

surgimento de novas CCs (RETOUR; KROHMER, 2011).  

 

2.3.5. Gestão de Competência Coletiva 

 

Pesquisas em empresas evidenciam que a gestão pela CC proporciona melhorias no 

desempenho coletivo do grupo, maior eficiência e qualidade, amplia o campo das ações 

coletivas e consequentemente, geram maior capacidade de resolução de problemas 

organizacionais que não podem ser mais tratados apenas do ponto de vista das competências 

individuais, organizacionais e de contexto (RETOUR; KROHMER, 2011). 
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2.3.6 Instrumentos de Competência Coletiva  

 

Internacionalmente, somente foram encontradas escalas de fatores relacionados à CC, como a 

escala de orientação coletiva que prediz o desempenho nas tarefas da equipe e contribui para 

uma maior compreensão dos fatores que influenciam a colaboração e a coordenação em 

equipes (DISRELL; SALAS; STOUT, 2010).  

 

Nacionalmente, não foram localizadas escalas nem medidas de CC, apenas fatores 

relacionados, como as escalas relacionadas ao desempenho, como por exemplo, as escalas de 

interdependência de tarefas e resultados de Puente-Palácios (2008). 

 

2.3.7 Similaridades e Peculiaridades de Equipe e Competência Coletiva  

 

A partir da revisão teórica, as similaridades encontradas demonstram a interdependência dos 

conceitos de equipe e competência coletiva, pois uma equipe somente é considerada como tal, 

se os membros tem um sentido para ação coletiva, uma linguagem compartilhada, crie uma 

base de conhecimento comum, estabeleça um objetivo comum e um espírito de equipe, bem 

como, tenham um engajamento subjetivo para atingirem um melhor desempenho com o 

cumprimento das metas estabelecidas. Desta forma, a equipe obtém uma aprendizagem 

coletiva a partir de um gerenciamento apropriado que possibilita a emergência da CC. Tais 

condições asseguram a formação das equipes e são fatores determinantes no desenvolvimento 

da CC, pois sem as equipes não há a presença de CC. 

 

A linguagem de equipe e de competência coletiva é utilizada como similar, quando segundo 

Boreham (2004) são consideradas no sentido coletivo e em conjunto com o individual.  

 

Quanto às peculiaridades dos conceitos, destaca-se que a produção científica sobre equipes 

que é significativa enquanto na competência coletiva a produção é emergente. 

 

2.4 DESEMPENHO COLETIVO 
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Esta seção descreve o conceito de desempenho, desempenho coletivo, conceitos relevantes 

para a compreensão das equipes de trabalho.  

 

2.4.1 Conceito de Desempenho 

 

De acordo com Araujo e Cançado (2011, p.2), “Desempenho é atingimento de metas que 

devem ser baseadas em resultados, considerados como produtos finais ou impactos das 

ações,  quase sempre tangíveis [. . .]”  e segundo Vasquez et al (2010), na literatura 

especializada se caracteriza como uma variável vinculada a diferentes conceitos como 

eficiência, competência,  produtividade dentre outros e por isso, é um constructo muito 

utilizado na construção de sistemas e instrumentos de gestão de desempenho. 

 

Para Puente-Palácios e Borges-Andrade (2005),  a compreensão do desempenho requer o 

estudo das variáveis preditoras ou explicativas relativas aos indivíduos que compõem as 

equipes e as equipes em si e que é realizada nesta pesquisa com a análise da influência das 

características dos integrantes no desenvolvimento das competências coletivas das equipes e 

a influência destas no desempenho coletivo. 

 

O estudo analisa o desempenho pelas notas acadêmicas das equipes obtidas na apresentação 

dos pratos gastronômicos ao final de cada aula prática do LA e por isso, é denominado de 

desempenho coletivo em referência ao desempenho das equipes de gastronomia. 

 

2.4.2 Desempenho Coletivo 

 

Na literatura científica de equipes, encontra-se pouca referência e uso do termo desempenho 

coletivo sendo mais empregado o conceito de desempenho de equipes e por isso são 

utilizados no presente estudo como constructos similares.  

 

Para compreensão do desempenho coletivo, utiliza-se o conceito de equipes de Katzenbach 

(2001, p.24) que as define como um “pequeno número de pessoas,  com habilidades 

complementares,  comprometidas com objetivos, com metas de desempenho e abordagens 

comuns, pelos quais se consideram mutuamente responsáveis”  e que em decorrência dos 

processos de mudanças organizacional tornaram-se unidades de desempenho cada vez mais 
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frequentes em resposta às pressões do mercado (PUENTE-PALÁCIOS; BORGES-

ANDRADE, 2005). 

 

Segundo Bedani (2007), graças à evolução tecnológica e às ferramentas estatísticas, diversos 

estudos sobre as variáveis preditoras do desempenho das equipes foram realizados com o 

propósito de obter sucesso organizacional. Neste campo de conhecimento, destaca-se o artigo 

“A maturidade e o desempenho das equipes no ambiente produtivo” de Montanari et al 

(2011), um estudo da variável maturidade inserida na curva de desempenho de Katzenbach e 

Smith (1994), que conclui que, quanto maior a maturidade das equipes, maior a influência 

positiva dessas no desempenho e no ambiente produtivo em que estão inseridas. 

 

De acordo com Katzenbach e Smith (1994), o posicionamento das equipes na Curva de 

Desempenho identifica as equipes e seus respectivos estágios de formação, sendo o estágio o 

nível de desempenho apresentado pela equipe nas atividades que realiza. A seguir, a descrição 

dos estágios das equipes e dos respectivos desempenhos dos integrantes, conforme Figura 6. 

 

 

Figura 6 – Curva de desempenho de equipe. 

Fonte: (KATZENBACH; SMITH, 1994, p.85). 

 

(1) Grupo de Trabalho: este grupo não aspira incrementar seu desempenho de forma 

significativa tampouco deseja se tornar uma equipe, pois a interação dos membros visa apenas 

o compartilhamento de informações sobre o trabalho, pois a responsabilidade e objetivos são 

individuais. Não existe um desejo real ou um propósito comum, que proporcionem a condição 

de equipe ou responsabilidade mútua.  

 

(1)  Pseudo-Equipe: o grupo embora possa atingir um desempenho significativo, não tenta 

alcançá-lo por não ter um propósito comum, nem metas de desempenho coletivo fixadas. São 

chamadas de equipe, mas são na verdade pseudoequipes, com fraco desempenho e as 
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interações do grupo não contribuem para o desempenho de cada membro tampouco para 

qualquer benefício em comum. Nas pseudoequipes, a soma do todo é menor que o potencial 

das partes individuais, não produzindo ganho coletivo apreciável. Neste segundo ponto da 

curva, pseudo-equipe, há um esforço para se tornar uma equipe, mas sem propósitos e metas 

de desempenho comuns. Esta etapa equivale ao estágio de tormenta de Tuckman (1965).  

 

(2) Equipe Potencial: este grupo almeja um desempenho significativo, fruto de um trabalho 

em conjunto, clareza de propósitos, de metas e atividades, mas precisa de disciplina para gerar 

um trabalho em comum. Observa-se que a ainda não foi estabelecida uma responsabilidade e 

senso coletivo. Esta etapa equivale à etapa de aquiescência de Tuckman (1965). 

 

(3) Equipe Real: compõe-se de um pequeno número de pessoas com habilidades 

complementares, igualmente comprometidas e com propósitos comuns, metas e são 

mutuamente responsáveis. Almeja que a mudança de equipe potencial para equipe real traga 

maior incremento ao desempenho, fruto da  confiança mútua e responsabilidade que cada um 

tem por seu desempenho.  

 

(4) Equipe de Alto Desempenho: é um grupo que preenche todas as condições das equipes 

reais, seus membros são profundamente comprometidos com o crescimento e sucesso dos  

colegas e, por isso, chegam ao ápice da curva por satisfazerem  todas as condições da equipe 

real, possui participantes compromissados, tem níveis de desempenho superiores e atendem 

às expectativas de seus participantes. Equivalem à fase de realização de Tuckman (1965) e 

são uma ferramenta poderosa e um excelente modelo para todas as equipes reais e as equipes 

potenciais (KATZENBACH; SMITH, 1994). 

 

McGregor (1973) afirma que melhores desempenhos dependem da formação de equipes 

eficazes que são constituídas em geral, por integrantes participativos, interessados nas 

tarefas, possuem foco no assunto, receptividade às ideias e a solução de conflitos é por 

consenso. As tarefas são formuladas de forma clara e aceitas pelos membros para serem 

cumpridas através do gerenciamento de um líder. Os integrantes são conscientes da 

necessidade de execução correta das tarefas e para tanto, a equipe se autoavalia diante dos 

obstáculos que enfrenta.  
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Parker (1994) define que o desempenho de equipes eficazes depende da presença das 

seguintes características: (1) Propósito claro; (2) Informalidade; (3) Participação de todos; 

(4) Os membros ouvem com atenção; (5) As divergências são resolvidas de modo 

civilizado; (6) Decisões obtidas por consenso; (7) Comunicação aberta; (8) Papéis e 

atribuições bem definidas; (9) Liderança compartilhada; (10) A equipe desenvolve relações 

externas, fora do grupo; (11) Convive com a diversidade de estilo dos integrantes e, (12) 

Periodicamente, a equipe avalia sua atuação e eficácia. Parker (1994, p. 27) conclui que em 

geral, “[. . .] as equipes eficazes compõem-se de integrantes eficazes e possuem um 

sentimento verdadeiro de progresso e realização”.  

 

Os estudos sobre o desempenho das equipes de trabalho são fundamentais para a realização 

dos objetivos e metas empresariais e,  por isso,  como destacam Puente-Palácios e Borges-

Andrade (2005), justifica-se a proliferação das equipes de trabalho em detrimento das ações 

individuais. Os autores acrescentam que quando se estuda o desempenho das equipes de 

trabalho, os níveis de interesse podem ser o indivíduo, a equipe, a organização, o meio 

ambiente dentre outros e este estudo considera o nível individual de estudantes de 

gastronomina e o nível da equipe por serem observadas as equipes durante as tarefas no 

LA. 

 

2.4.3 Instrumentos de desempenho coletivo  

 

Na literatura científica, foram encontrados instrumentos de desempenho de equipe e de 

efetividade das equipes de trabalho e que estão descritos a seguir: 

 

(1) Escala de desempenho de equipe (BARBOSA, 2009) que faz uma análise psicométrica de 

dois fatores: Fator 1-Desempenho de tarefa e Fator 2-Desempenho contextual. 

 

(2) Escalas de interdependência de tarefas e de resultados, de Puente-Palácios (2008). A 

primeira escala indaga ao respondente sobre a necessidade que ele tem de contar com a ajuda 

dos outros membros para realizar as tarefas e a segunda escala, foca as possíveis 

consequências positivas ou negativas, decorrentes das ações de outros membros da equipe. 
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(3) Modelo normativo da efetividade do grupo de Hackman (1987). Modelo composto de 35 

variáveis antecedentes, agrupadas em 4 fatores: a) contexto organizacional, b) desenho da 

equipe, c) sinergia da equipe e d) critérios de efetividade.  

 

(4) Modelo de Hackman (1987) ajustado por Machado (1998). Composto por três fatores 

antecedentes: a) organização do trabalho em equipe; b) contexto externo e equipe e c) 

necessidade de ajuste na relação membro e equipe. 
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA 

 

Este capítulo apresenta a metodogia da pesquisa, contexto e participantes, instrumentos e 

procedimentos para a coleta de dados. 

 

3.1 MÉTODO 

 

 

A pesquisa emprega o método de correlação para dados quantitativos, como competências 

individuais, competências coletivas e notas acadêmicas de desempenho coletivo, além de 

interpretações qualitativas por observação em doze encontros das equipes de gastronomia 

durante os trabalhos coletivos.  

 

O estudo realiza uma abordagem quali-quantitativa para análise das variáveis CIs, CCs, DCs. 

Quantitativamente, emprega o software estatístico SPSS-Statistical Package for The Social 

Science para o cálculo do coeficiente de correlação de Pearson das variávies, porcentagem e 

média dos dados quantitativos dos formulários de competências individuais, competências 

coletivas e dados do questionário sociodemográfico. Utiliza também o software informatizado 

do teste psicológico Quati para obter os tipos psicológicos dos integrantes das equipes. 

 

Para Casado (2002), os métodos estatísticos permitem observar os processos e a dinâmica das 

equipes e, analisare a existência de correlação e interação entre as variáveis. Segundo a autora 

(2002), “incluem-se nessa abordagem os estudiosos dos testes de personalidade e das medidas 

de traços individuais” usados na formação das equipes (CASADO, 1998, p.242) e cita como 

exemplos desta abordagem o teste brasileiro Diagnóstico de Tipo Psicológico-DTP 

(CASADO, 1998) e o inventário de Briggs-Meyers (1987). 

 

A abordagem qualitativa analisa os indicadores qualitativos (Perfil dos integrantes, Liderança, 

Metas, Ritmo de trabalho) presentes no formulário de competências coletivas e os dados 

qualitativos do laudo psicológico Quati. Segundo Gil (1999), uma abordagem quali-

quantitativa organiza e sumaria os dados a fim de responder ao problema proposto para 

investigação e a interpretação, e leva o pesquisador ao sentido mais amplo das respostas. 
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A metodologia da pesquisa estabelece o uso de instrumentos e procedimentos utilizados “em 

campo” para a coleta dos dados, tais como: (1) Período da pesquisa com inicio em 06 de 

agosto e término em 06 de novembro/2012; (2) Aplicação do questionário sociodemográfico 

no primeiro dia de aula; (3) Cronograma das datas das 12 observações “em campo”; (4) 

Tempo de vinte minutos para observação de cada equipe no LA; (5) Preenchimento dos 

formulários de competências coletivas e individuais em cada observação “em campo”. O 

preenchimento dos formulários visa garantir a coleta e a confiabilidade dos dados, sem perda 

do conteúdo observado para que a pesquisa atinja os objetivos estabelecidos.  

 

O emprega a técnica de observação “em campo” para descrever as equipes do 4º e 2º 

semestres do CTG nas aulas práticas do Laboratório de Alimentos (LA), técnica que 

possibilita o registro direto do fenômeno estudado de modo não participante, e limita o 

pesquisador à observação e ao registro do fenômeno estudado. Segundo Rodrigues (2006), 

essa técnica exige que se faça um planejamento da pesquisa que requer: (1) Uso de 

instrumentos adequados ao registro de dados; (2) Análise do nível de interferência do 

pesquisador; (3) Controle da situação de observação para que os resultados da pesquisa sejam 

confiáveis e um número suficiente de observações; (4) Tempo suficiente que garantam a 

viabilidade da pesquisa e resultados satisfatórios (RODRIGUES, 2006). 

 

Quanto às demais técnicas, o estudo utiliza um questionário sociodemográfico, três 

formulários, o formulário de competências individuais, coletivas, notas acadêmicas e a técnica 

de entrevista aberta com o coordenador do CTG para definição e descrição de indicadores do 

formulário de competências individuais. 

 

Quanto aos objetivos, trata-se de uma pesquisa descritiva, quando segundo Rodrigues (2006, 

p.90) “[...] o pesquisador estuda as relações entre variáveis de um determinado fenômeno sem 

as manipular, constata e avalia as relações à medida que as variáveis se manifestam 

espontaneamente”, e que está presente na questão investigativa: analisar a as relações entre as 

características dos integrantes de equipes, competências coletivas e desempenho coletivo em 

equipes do 4º e 2º semestres de um CTG em atividades práticas de preparação e execução de 

pratos gastronômicos. 

 

3.2 CONTEXTO DA PESQUISA 
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A pesquisa desenvolve-se no contexto de uma universidade particular de São Bernardo do 

Campo, Estado de São Paulo, em um Curso de Tecnologia em Gastronomia (CTG) composto 

de módulos teóricos e práticos com técnicas gastronômicas das mais diversas culturas 

alimentares que formam o profissional gastrônomo para atuar nos segmentos de Alimentos & 

Bebidas.  

 

Segundo o coordenador do CTG, não basta apenas gostar de cozinhar e fazê-la bem, é preciso 

domínio sobre os diversos segmentos da gastronomia e conhecimentos sobre as culturas 

alimentares e técnicas de confeitaria, panificação, cozinha fria e carnes, capacidade para 

elaborar cardápios criativos, rentáveis e com novos conceitos 
1
 

 

Graduado como gastrônomo, o aluno atua no mercado de trabalho no gerenciamento de bares, 

restaurantes e buffets, setor de controle de produção, estoques, planos de marketing de vendas 

e assim, atender às exigências do setor de Alimentos & Bebidas e dos clientes. 

 

O gastrônomo atua como chef de cozinha em restaurantes, bistrôs, buffets, navios, restaurantes 

industriais, indústrias alimentícias, hotéis, padarias, confeitarias e restaurantes de 

coletividade, setores de vinhos, crítica gastronômica, gestão da própria empresa, docente em 

instituições de ensino ou ateliês gastronômicos, portanto, tem um amplo leque de atuação 

profissional. 

 

O CTG tem duração de quatro semestres acadêmicos e cada módulo apresenta temas 

específicos de gastronomia, tendo o CTG os seguintes temas em cada módulo, conforme 

Quadro 7. 

 

Quadro 7 

Módulos do curso de tecnologia em gastronomia 
1º Módulo O Alimento – Identificação, manipulação e experimentação. 

Bases da Gastronomia 

Linguagem Gastronômica  

Gastronomia – Ética e Cultura  

2º Módulo Confeitaria & Panificação 

Garde Manger 

Técnicas de Cozinha Profissional 

Gerenciamento de Alimentos & Bebidas  

                                                
1
 Informações do curso de tecnologia de gastronomia obtidas no site da universidade. 
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3º Módulo Cozinhas do Mundo  

Bebidas em Gastronomia  

Cardápios Diferenciados  

Eletiva                   Estágio supervisionado  

4º Módulo Cozinha Brasileira  

Planejamento de Eventos Gastronômicos  

Projeto em Gastronomia & Cultura 

Projeto de Negócios em Alimentação 

Estágio Supervisionado  

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

As disciplinas práticas do CTG são desenvolvidas no LA, composto de diversos 

equipamentos específicos de cozinha, tais como forno turbo, forno combinado, salamandra, 

câmara para panificação, fogões industriais e utensílios para confeitaria e panificação, 

utilizados pelos alunos na preparação dos mais variados pratos da cozinha brasileira e 

internacional, cozinha fria, itens de confeitaria e panificação.  

 

O LA dispõe também de uma cozinha de demonstração utilizada em aulas específicas em que 

o docente apresenta aos alunos as técnicas de pré-preparo e finalização de determinados 

pratos, ou é utilizada em aulas de coquetelaria e enologia.
2
 

 

O LA comporta um total de doze bancadas, uma bancada de formato retangular (B12) 

utilizada pelo docente para apresentação do tema da aula prática, oito bancadas de formato 

retangular (B1, B2, B3, B4, B5, B6, B7, B8). Cada bancada é formada por duas bancadas de 

equipes colocadas uma de frente da outra e, separadas por uma pequena parede.  

 

As bancadas B9, B10, B11 possuem o formato “Ilha” que permite aos integrantes ficarem de 

frente para o outro membro, sendo uma bancada dividida em duas bancadas quadradas, as 

equipes B9 e B10, que ficam uma ao lado da outra. A bancada “Ilha” no formato retangular é 

ocupada pela equipe B11 fica na sala da cozinha de demonstração e é ocupada pela equipe 

B11. Todas essas bancadas são utilizadas pelas equipes durante as atividades em equipe, 

conforme Figura 7. 

 

 

 

 

 

 

                                                
2
 Informações do curso de tecnologia de gastronomia obtidas no site da universidade 
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    Cozinha Demostração 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 7 - Planta baixa do laboratório de alimentos 

Fonte: Elaborada pela autora (2012). 

 

Legenda: 1 B (Bancada) e número.               2 Fogão na bancada  

3 Geladeiras e Fornos                 4 Pia da bancada 

 

3.2.1 Atividades Complementares 

 

As atividades complementares referem-se às aulas práticas que as equipes desenvolvem no 

LA para a execução das receitas dos pratos gastronômicos. A participação nas aulas tem como 

pré-requisito a leitura prévia e o fichamento à mão das receitas referentes a cada aula prática e 

que estão na apostila de receitas do curso online no site da universidade. O objetivo das fichas 

é garantir que o aluno faça a leitura antecipadamente e fique ciente das receitas que sua 

equipe irá realizar. É obrigatório ter essas fichas na aula complementar porque são utilizadas 

como material de apoio para a execução dos pratos gastronômicos. 

    Cozinha de Demonstração  

 B 7 

B 5 

B 8 

B 6 

B 4 

B 2 

B 3 

B 1 

B 10 
Laboratório

de 

Alimentos 

 

ENTRADA 

B 9 

B 11 

 

B 10 

B 12 
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Em todas as aulas práticas do LA, o docente apresenta o tema, as técnicas e procedimentos de 

preparo e execução dos pratos gastronômicos. Posteriormente, as equipes se posicionam nas 

bancadas e iniciam as atividades no período das 20:00 às 23:00horas, tempo que na prática se 

mostra suficiente para execução das tarefas do dia. Cada aula prática é ministrada por um 

docente que desenvolve um tema gastronômico e durante o módulo, os alunos têm aulas com 

três docentes gastrônomos. 

 

Durante as aulas, dois gastrônomos e um técnico de gastronomia gerenciam a preparação das 

caixas plásticas com os ingredientes que cada equipe recebe no início de cada atividade 

complementar. Logo, em cada aula do LA, as equipes recebem uma caixa plástica com os 

ingredientes necessários para a realização das receitas. Essas caixas são preparadas por duas 

equipes que chegam ao LA mais cedo para prepara-las a cada aula e ocorre um escalonamento 

semanalmente. A orientação é que as equipes só utilizem os ingredientes após uma nova 

pesagem para a checagem da quantidade correta dos ingredientes necessários para executarem 

as receitas.  

 

Os gastrônomos e o técnico de gastronomia também fornecem apoio às equipes, no uso dos 

fornos, geladeiras e objetos gerais de cozinha, determinam o número da bancada em que cada 

equipe irá trabalhar; auxiliam nos usos e conservação dos equipamentos; orientam a execução 

dos pratos gastronômicos e na organização dos equipamentos da cozinha em locais fixos. 

 

À medida que finalizam as receitas, as equipes apresentam ao docente os pratos 

gastronômicos e recebem uma nota pela produção desenvolvida. Os alunos são também 

avaliados quanto à higiene e asseio pessoal, presença do uniforme de gastronomia completo, 

presença nas aulas, critérios que compõem a nota de cada aula no LA. 

 

3.3 PARTICIPANTES 

 

 

A amostra da pesquisa é composta de 131 participantes de um CTG de uma universidade 

particular, 65 alunos da turma do 4º semestre distribuídos em 10 equipes, 66 alunos da turma 

do 2º semestre distribuídos em 11 equipes e composição da equipe de 4 a 7 integrantes. A 

formação das equipes acontece em 06 e 7 de agosto de 2012, data do início da pesquisa, dia 
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em que são formadas as equipes pelos alunos pelo critério afinidade. A adesão dos alunos à 

pesquisa é considerada total e apenas um aluno não deu o aceite. 

 

Durante o estudo, houve no 4º semestre a desistência do curso por um aluno e no 2º semestre 

aconteceram três desistências, uma por afastamento médico, uma por trancamento de 

matrícula e outra por desistência do curso. Quanto à mudança de bancada por parte dos 

integrantes, não ocorreram trocas na turma do 4º semestre enquanto que na turma do 2º 

semestre ocorreram três mudanças de bancadas por motivo de desavenças internas: um aluno 

da bancada 2 opta pela bancada 8; um aluno da bancada 4 opta pela bancada 7 e um aluno da 

bancada 2 opta pela bancada 1.  

 

A observação “em campo” das atividades complementares das equipes acontece uma vez por 

semana no LA, um dia para cada turma. De acordo com o coordenador do CTG, as aulas 

apresentam temas específicos correspondentes aos módulos acadêmicos das turmas de 2º e 4º 

semestres. 

 

Nas aulas práticas no LA, as equipes conhecem as técnicas de cozimento de alimentos, 

lavagem e corte de alimentos, pesagem dos ingredientes das receitas e outras técnicas 

conforme a especificidade do prato gastronômico, bem como, recebem orientações sobre a 

organização da bancada, uso dos ingredientes e equipamentos da cozinha. 

 

No módulo da turma do 2º semestre, nas aulas práticas de gastronomia no LA desenvolvem-se 

temas de confeitaria e panificação, garde manger, técnicas de cozinha profissional e 

gerenciamento de bebidas e alimentos. Este semestre visa capacitar tecnicamente os alunos e 

para tanto, avalia a qualidade técnica do prato executado. 

 

No módulo da turma do 4º semestre, as equipes de gastronomia realizam pratos típicos das 

regiões brasileiras, desenvolvem o planejamento de eventos gastronômicos, realizam projetos 

em gastronomia e cultura, projetos de negócios em alimentos e obrigatoriamente, realizam um 

estágio supervisionado. O objetivo deste semestre é consolidar a formação prática de 

gastrônomo através do conhecimento técnico, cultural e social da cozinha. Neste módulo, as 

equipes são avaliadas nos critérios desenvoltura técnica e estética dos pratos. 
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3.4 INSTRUMENTOS DA PESQUISA 

 

 

Esta seção apresenta os instrumentos desenvolvidos para a coleta de dados para as variáveis 

características dos integrantes de equipe, competência coletiva e desempenho coletivo. 

 

3.4.1 Variável - Características dos Integrantes de Equipe 

Para essa variável são utilizados três instrumentos descritos a seguir. 

3.4.1.1 Questionário sociodemográfico (ANEXO B) 

 

Utiliza-se este instrumento para categorização dos integrantes de equipes segundo as 

características pessoais e biográficas. A aplicação é coletiva e preenchimento individual para 

cada respondente. 

 

O questionário é composto por nove itens como sexo, idade, estado civil, escolaridade, cursos 

de especialização em gastronomia e áreas afins, motivo de ingresso no curso de gastronomia, 

tempo de ingresso na equipe (mês e ano), experiência profissional e tempo de experiência na 

área de gastronomia. 

 

3.4.1.2  Teste psicológico Quati (ANEXO C). 

 

Utiliza-se este instrumento para a tipologia psicológica dos integrantes de equipes. A 

aplicação é coletiva e autopreenchimento pelo respondente de 93 questões com alternativas a 

e b, com tempo de aplicação em média de 40 minutos. A pesquisa obteve da Vetor Editora a 

doação de um manual do teste psicológico Quati, 35 cadernos de questões para aplicação, 140 

folhas de respostas, 140 licenças para correção dos resultados do teste online através de um 

software informatizado desenvolvido especialmente para determinados testes psicológicos, 

entre eles o teste Quati. 

 

A aplicação é realizada de modo coletivo e presencial pelos respondentes e para correção 

utiliza-se o software informatizado do teste psicológico Quati, no qual são inseridas as 

respostas manualmente em decorrência da aplicação não ter sido feita de modo online. A 
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correção gera três resultados (R1, R2 e R3) quantitativo e qualitativo presentes na folha de 

resposta e que descrevem o tipo psicológico do aluno respondente.  

 

A literatura científica indica o teste Myers-Briggs Type Indicator-MBTI (Myers, McCaulley, 

1987) que analisa quatro dimensões da personalidade: Extroversão-Introversão; Pensamento-

Sentimento e Percepção e Julgamento (ZACHARIAS, 2003) e o teste DTP-Diagnóstico de 

Tipo Psicológico (CASADO, 1998). 

 

Para a escolha do instrumento psicológico da pesquisa, o estudo realiza em maio de 2012 no 

site do Conselho Regional de Psicologia de São Paulo (CRPSP, 2012) uma pesquisa na 

relação de testes psicológicos que indica se o teste psicológico pesquisado está favorável ou 

desfavorável para aplicação. 

 

O estudo realiza uma pesquisa para os testes psicológicos MBTI, DTI, QUATI e obtem o 

seguinte resultado: Teste MBTI aplicação e uso desfavorável, DTI não consta da relação dos 

testes psicológicos do CRPSP. O teste psicológico QUATI apresenta indicação favorável para 

uso e aplicação e consequentemente, a pesquisa opta por este por apresentar também a mesma 

base teórica dos Tipos Psicológicos de Jung como os demais testes MBTI e DTI. 

 

O Quati avalia três das quatro dimensões investigadas pelo MBTI. Na folha de resposta do 

teste contém um quadro para os resultados das três dimensões: (1) Dimensão R1 (Introversão-

extroversão), (2) Dimensão R2 (Sensação e Intuição) e (3) Dimensão R3 (Pensamento-

Sentimento). O resultado analisa a personalidade do respondente e segundo Zacharias (2003, 

p.11), os códigos acima descritos definem “a atitude consciente e as funções mais e menos 

desenvolvidas (ou inconscientes)”. Os tipos psicológicos obtidos pelo teste psicológico Quati, 

conforme Quadro 8. 

 

Quadro 8 

Nomenclatura dos tipos psicológicos do teste Quati 
Tipo 

Psicológico 

Nomenclatura  Tipo 

Psicológico 

Nomenclatura 

I Ss Os Introversão, sentimento e pensamento. E Ss Os Extroversão. sensação e pensamento. 

I Ps Ss Introversão, pensamento e sensação. E Ps Ss Extroversão, pensamento e sensação. 

I In Os Introversão, intuição e pensamento. E In Os Extroversão, intuição e pensamento. 

I St In Introversão, sentimento e intuição. E St In Extroversão, sentimento e intuição. 

I Ps In Introversão, pensamento e intuição. E Ps In Extroversão, pensamento e intuição. 

I Ss St Introversão, sensação e sentimento. E Ss St Extroversão, sensação e sentimento. 

I St Ss Introversão, sentimento e sensação. E St Ss Extroversão, sentimento e sensação. 
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I In St Introversão, intuição e sentimento. E In St Entroversão, intuição e sentimento. 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

A descrição básica dos tipos psicológicos do teste Quati encontra-se na parte teórica da 

pesquisa, no item 2.2.4 Tipos psicológicos dos integrantes, subitem 2.2.4.1 A tipologia de 

Carl Gustav Jung, conforme Quadro 3. 

 

O teste psicológico Quati é vendido pela Vetor Editora e é de uso exclusivo de psicólogos 

(CRPSP, 2012). 

 

3.4.1.3 Formulário de competências individuais (ANEXO D). 

 

Utiliza-se este instrumento para análise quantitativa das competências individuais dos 

integrantes de equipe. Os indicadores foram elaborados com base na literatura científica de 

competência individual e construídos juntamente com o coordenador do CTG, como sendo as 

competências individuais necessárias aos alunos deste curso na universidade pesquisada. 

 

O formulário é composto por dez indicadores de competências individuais: 1) Linguagem 

oral; 2) Habilidade interpessoal; 3) Disciplina; 4) Criatividade, 5) Liderança; 6) Disposição 

para o trabalho em equipe; 7) Tomada de decisão; 8) Pensamento lógico; 9) Planejamento e 

organização, 10) Orientação para resultados. Este formulário é utilizado em três observações 

“em campo” para obtenção da média da competência individual dos integrantes de equipes.  

 

Formulário elaborado em uma escala de 1 a 5 do tipo Likert, tendo cada fator as seguintes 

opções: (1) Não está presente; (2) Pouco presente; (3) Razoavelmente presente; (4) Bastante 

presente; (5) Fortemente presente, conforme Quadro 9. 

 

Quadro 9 

Escala do formulário de competência individual 

Não está 

presente 

Pouco 

Presente 

Razoavelmente  

Presente 

Bastante  

Presente 

Fortemente  

Presente 

1 2 3 4 5 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 
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Para a análise quantitativa das competências individuais são realizadas três observações “em 

campo” com o objetivo de obter três pontuações e posterior, cálculo da média das CI dos 

integrantes das equipes. O preenchimento desse formulário é feito em cada observação “em 

campo” durante os 20 minutos em que cada equipe é avaliada. 

 

3.4.2. Variável - Competência Coletiva 

 

Para essa variável é utilizado um instrumento de coleta de dados, descrito a seguir. 

3.4.2.1 Formulário de Competências Coletivas (ANEXO E) 

 

Utiliza-se este instrumento para análise quali-quantitativa da variável competência coletiva. 

No LA, cada equipe é observada por um tempo de 20 minutos durante o qual são feitas as 

anotações no formulário de CCs. Este instrumento é utilizado em doze observações “em 

campo” porque segundo Le Boterf (2003), justifica-se a necessidade de tempo e espaço para a 

emergência e desenvolvimento das CCs nas equipes de trabalho. 

 

Quantitativamente, o formulário é composto por dez indicadores definidos a partir da literatura 

científica de CCs, aqui descritos: indicadores interações afetivas (IA), aprendizagem coletiva (AC), 

(Le Boterf, 2003); os indicadores sentido coletivo (SC), base de conhecimento comum (BCC), senso 

de interdependência de tarefas (SIT), (Boreham, 2004); os indicadores linguagem compartilhada (LC), 

cooperação compartilhada (CC), memória coletiva (MC), engajamento subjetivo (ES), capital 

humano-competências individuais (CH), (Retour & Krohmer, 2011). O preenchimento desse 

formulário é feito em cada observação “em campo” durante os 20 minutos em que cada 

equipe é avaliada 

 

O formulário analisa os indicadores em uma escala de 1 a 5 do tipo Likert, escalonamento 

com as seguintes opções: (1) Não está presente; (2) Pouco presente; (3) Razoavelmente 

presente; (4) Bastante presente; (5) Fortemente presente, conforme Quadro 10. 

 

Quadro 10 

Escala do formulário de competência coletiva 

Não está 

presente 

Pouco 

Presente 

Razoavelmente  

Presente 

Bastante  

Presente 

Fortemente  

Presente 

1 2 3 4 5 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 
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O formulário apresenta quatro indicadores qualitativos para análise das equipes elaborados 

com base na literatura científica de equipes e competências coletivas e que são descritos a 

seguir: 

 

Indicador qualitativo de CCs:“Perfil dos Integrantes” 

 

Segundo Parker (1994), nas equipes de trabalho encontram-se quatro perfis de integrantes que 

determinam a maneira como os integrantes executam as tarefas em equipe. 

 

a) Contribuinte: dedica-se à tarefa e fornece boas informações técnicas à equipe, mobiliza os 

membros para o uso de seus recursos de maneira sensata, sendo uma pessoa confiável. 

 

b) Colaborador: mantém a equipe em direção às metas, com atenção voltada para os passos 

necessários para que as metas sejam atingidas. São indivíduos abertos às novas ideias e 

capazes de influenciar à equipe.  

 

c) Comunicador: é orientado para o processo, é ouvinte eficaz e facilitador da participação, 

atua na resolução de conflitos e formação de consenso, fornece feedbacks e lida de forma 

positiva com as pessoas para manter um clima informal e descontraído na equipe. 

 

d) Desafiador: questiona as metas e métodos e está disposto a discordar do líder para 

incentivar a equipe a assumir riscos bem calculados, sendo um indivíduo sincero e franco. 

 

A composição formada pelos tipos de integrantes determina a maneira como as equipes lidam 

e realizam as tarefas. 

 

Indicador qualitativo de CCs: “Liderança” 

 

A abordagem científica proposta por Le Boterf (2003) indica que o desenvolvimento da 

competência coletiva não ocorre de forma espontânea, mas requer um gerenciamento 

adequado da equipe, com saberes e competências de integração entre os integrantes.  

 

Na literatura científica de equipes, este gerenciamento refere-se à presença de uma liderança 

que direciona a equipe para a obtenção de resultados superiores e possibilita a emergência das 
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competências coletivas. Logo, a eficiência de uma equipe depende da coordenação de um 

líder formal para realizá-la (KATZENBACH; SMITH, 1994). 

 

A liderança é avaliada segundo os critérios: (1) Presença de liderança; (2) Presença fraca de 

liderança; (3) Presença de dois líderes; (3) Ausência de liderança.  

 

Indicador qualitativo de CCs:“Metas” 

 

Na equipe, a definição das metas é feita pelo individual, coletivo, pelo líder designado e os 

membros para que assim, se desenvolva um senso de compreensão e comprometimento 

mútuo. As realizações das metas coletivas são de responsabilidade dos integrantes e devem 

superar o valor das metas individuais (KATZENBACH, SMITH, 2001). 

 

A realização de metas de cada equipe é avaliada conforme o seguinte critério: (1) Metas 

diferenciadas em gastronomia; (2) Às vezes, metas diferenciadas em gastronomia; (3) Metas 

de finalização de receitas gastronômicas. 

 

Indicador qualitativo de CCs: Ritmo de Trabalho” 

 

Cada equipe estabelece um ritmo de trabalho ao longo das atividades que realiza e é este 

ritmo que determina a velocidade da comunicação, a agilidade nas ações e a predisposição 

para a tomada de decisões (CASADO, 2002). 

 

A pesquisa avalia o ritmo de trabalho de acordo com os seguintes critérios: (1) Ritmo 

dinâmico, equipe bastante comunicativa, tomada de decisões rápidas e criativas; (2) Ritmo 

produtivo, equipe comunicativa, tomada de decisões produtivas. (3) Ritmo lento, pouca 

comunicação e fraca tomada de decisão. 

 

3.4.3 Variável – Desempenho Coletivo 

 

3.4.3.1 Formulário de Notas Acadêmicas (ANEXO F; ANEXO G) 

 



77 

Instrumento composto pelo quadro de notas das equipes das turmas de 2º e 4º semestre de 

gastronomia, notas obtidas nas aulas práticas do LA em que cada equipe apresenta o(s) 

prato(s) gastronômico(s) desenvolvido(s) ao docente da aula e recebe deste, uma nota pela 

produção coletiva apresentada. 

 

O formulário de notas acadêmicas de cada turma apresenta doze notas por equipe que variam 

de 0 a 10, número correspondente às doze observações “em campo” realizadas e os 

respectivos temas das aulas práticas de acordo com o módulo da turma, conforme ANEXO F - 

Notas acadêmicas do 4º semestre e o ANEXO G - Notas acadêmicas do 2º semestre.  

 

Para a pesquisa, as notas acadêmicas das equipes referem-se à avaliação das equipes na 

execução dos pratos gastronômicos, compostas pela avaliação nos critérios de higiene e asseio 

pessoal, uso da roupa completa para o trabalho, presença nas aulas, apresentação dos pratos 

gastronômicos compondo a nota final das aulas complementares no LA.  

 

Não são consideradas as notas da parte teórica e os trabalhos que junto com a nota do LA 

formam a média final do módulo das turmas do 4º e 2º semestres. 

 

3.5 PROCEDIMENTOS DA PESQUISA 

 

Esta seção apresenta a descrição das etapas, procedimentos e respectivos instrumentos 

utilizados em cada etapa da pesquisa. 

 

3.5.1 Primeira Etapa: Apresentação da Pesquisa 

 

Em 06 e 07 de Agosto de 2012, primeiros dias de aulas para o 4º e 2ºsemestres de 

gastronomia, quando o coordenador apresenta os módulos do curso por turma, os temas que 

serão abordados e os trabalhos a serem desenvolvidos. Solicita a formação semestral das 

equipes de trabalho, segundo critérios de afinidade estabelecidos pelos próprios alunos. 

 

A pesquisa inicia-se no primeiro dia de aula das turmas e neste dia ocorre a realização de um 

seminário sobre Equipes para os alunos e posterior, apresentação da pesquisa. As equipes 

interessadas preenchem uma ficha de composição de equipe (ANEXO A) que contém o nome 



78 

dos integrantes e respectivos e-mails apenas para cadastro, pois os resultados da pesquisa 

serão divulgados em uma data específica e apresentados em uma sala da universidade, local 

em que são ministradas as aulas teóricas do curso. Concluída esta fase inicial, é distribuído o 

questionário sociodemográfico para os participantes do estudo através de aplicação coletiva, 

tempo de autopreenchimento dez minutos. 

 

Os participantes recebem informações sobre sigilo, benefícios, riscos e que a inclusão no 

estudo será por livre espontânea vontade, sem relação com a avaliação realizada pelo módulo 

acadêmico, ou seja, a participação na pesquisa não gera uma nota acadêmica ou pontuação 

extra. 

 

3.5.2 Segunda Etapa: Coleta de Dados da Pesquisa 

 

A coleta de dados inicia-se na primeira aula prática das respectivas turmas do 4º e 2º 

semestre, nos dias 13 e 14 de agosto de 2012. A partir dessas datas começam as observações 

“em campo” das equipes durante a execução dos pratos gastronômicos, com frequência de 

uma vez por semana no LA. 

 

Nessa etapa, são utilizadas três observações “em campo” sucessivas para o preenchimento do 

formulário de CIs e para o preenchimento do formulário quali–quantitativo de CCs são 

utilizadas doze observações “em campo” sucessivas.  

 

A aplicação do teste psicológico Quati é realizada em outubro, mês em que é efetivada a 

doação do material do teste pela Vetor Editora. A aplicação ocorre nos dias 25 e 26 de 

outubro de 2012 no horário das aulas teóricas das turmas, com aplicação coletiva e tempo de 

aplicação em torno de 30 minutos. Como foram doados apenas trinta e cinco cadernos de 

aplicação foram necessárias duas aplicações consecutivas no mesmo dia em cada turma, uma 

com 66 alunos e outra, 65 alunos. 

 

Devido à ausência de alguns respondentes nas datas pré-determinadas, são realizadas mais 

duas aplicações nos dias 6 e 7 novembro de 2012. 
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O encerramento das doze observações “em campo” ocorre em 6 e 7 de novembro de 2012 e 

na semana seguinte, inicia-se a terceira etapa que compreende a análise dos dados da 

pesquisa. 

 

3.5.3 Terceira Etapa: Análise dos Dados da Pesquisa 

 

A etapa de análise dos dados compreende a formação do banco de dados das equipes de 4º e 

2º semestre, construção de tabelas através do software Excel e posteriormente, inserção dos 

dados no software estatístico SPSS para obtenção de médias e porcentagem dos dados.  

 

Posteriormente, a pesquisa constrói apêndices para cada uma das equipes-bancada, compostos 

por um quadro das características sociodemográficas, uma tabela das competências 

individuais, um quadro dos tipos psicológicos e um quadro das competências coletivas, com 

as respectivas médias dos dados apresentados.  

 

Para análise são também construídos quadros denominados “Síntese de resultados das equipes 

do 4º semestre” e “Síntese de resultados das equipes do 2º semestre” para avaliação dos dados 

e verificar se o estudo responde a questão investigativa: Relações entre características dos 

integrantes de equipes, competências coletivas e desempenho coletivo.  

 

As análises quali-quantitativas são feitas pelo SPSS-Statistical Package for the Social Science, 

versão 18.0 para Windows para análises de estatísticas descritivas como média, porcentagens 

e coeficiente de correlação de Pearson. 

Essas análises são apresentadas a seguir, no capítulo 4 – ANÁLISE E DISCUSSÃO DOS 

RESULTADOS. 
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4 ANÁLISE E DISCUSSÃO DOS RESULTADOS  

 

 

Este capítulo descreve a análise quali-quantitativa a partir da síntese de resultados das equipes 

de 4º e 2º semestres do curso de tecnologia em gastronomia. 

 

4.1 ANÁLISE QUANTITATIVA DAS VARIÁVEIS DA PESQUISA  

 

 

A pesquisa realiza uma análise quantitativa das variáveis utilizando as médias de CIs,CCs, 

DCs e para essa análise emprega o instrumento estatístico descritivo, o coeficiente de 

correlação de Pearson que mede o grau de correlação entre variáveis quantitativas e que é 

obtido no estudo com o uso do software estatístico SPSS-Statistical Package for the Social 

Science, versão 18.0 para Windows. A partir desse coeficiente, o estudo visa responder 

quantitativamente a questão investigativa: relações entre características dos integrantes, 

competências coletivas e desempenho coletivo. 

 

O coeficiente de correlação linear é também denominado de coeficiente de correlação de 

produto de momentos de Pearson em homenagem a Karl Pearson (1857-1936) que o 

desenvolveu originariamente. Segundo Triola (2005, p.381), é representado  por ”r mede a 

intensidade da relação linear entre os valores quantitativos emparelhados x e y em uma 

amostra”. 

 

Os resultados obtidos para as CIs e CCs das equipes do 4º Semestre identificam coeficiente de 

correlação de Pearson de 0,839 e significância 0,002. A partir dos dados, a pesquisa identifica 

presença de correlação significativa entre as variáveis. Para as CCs e DCs, o coeficiente de 

correlação de Pearson é de 0,661 e significância de 0,038. O estudo comprova presença de 

correlação significativa porque o erro é menor que 5% ou 0,05, conforme Tabela 1. 

 

O estudo justifica a presença de correlação significativa para a turma de 4º semestre pelo fato 

de serem integrantes que estão no último módulo do CTG e já possuem as CCs necessárias ao 

trabalho em equipe e para atingirem metas diferenciadas de gastronomia. 
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Variáveis da pesquisa  CIs CCs DCs 

CIs 

Coeficiente de correlação 

de Pearson  1 

** 

,839 

* 

,661 

  Significância    ,002 ,038 

  Nº de equipes  10 10 10 

CCs 

Coeficiente de correlação 

de Pearson  

** 

,839 1 

* 

,731 

  Significância  ,002   ,016 

  Nºde equipes  10 10 10 

DCs 

Coeficiente de correlação 

de Pearson  

* 

,661 

* 

,731 1 

  Significância  ,038 ,016   

  Nºde equipes  10 10 10 

Tabela 1 – Coeficiente de correlação de Pearson das equipes do 4º semestre 

Fonte: Elaborado pela autora com base no SPSS (2013). 

 

Legenda: ** Correlação é significante até 0,01 * Correlação é significante até 0,05. 

 

Os resultados da análise das CIs e CCs das equipes do 2º Semestre identificam o coeficiente 

de correlação de Pearson de 0,587 e significância 0,057. Tais dados indicam ausência de 

correlação significativa entre essas variáveis. Para as variáveis CCs e DCs, o coeficiente de 

correlação de Pearson é de 0,199 e a significância é de 0,557. Esses dados apontam para 

ausência de correlação significativa para essa turma, conforme Tabela 2. 

 

Variáveis da pesquisa  CIs CCs DCs 

CIs Correlação de Pearson  1 ,587 ,183 

  Significância    ,057 ,590 

  Nº de equipes  11 11 11 

CCs Correlação de Pearson  ,587 1 ,199 

  Significância  ,057   ,557 

  Nºde equipes  11 11 11 

DCs Correlação de Pearson  ,183 ,199 1 

  Significância  ,590 ,557   

  Nºde equipes  11 11 11 

Tabela 2 – Coeficiente de correlação de Pearson das equipes do 2º semestre 

Fonte: Elaborado pela autora com base no SPSS (2013). 

 

A pesquisa justifica esse resultado pelo fato da turma do 2º semestre ser composta por equipes 

bastante jovens, estão no segundo módulo do CTG e precisam adquirir uma maior vivência 

em gastronomia. São equipes que estão em fase de formação acadêmica e profissional e para 

muitos indivíduos é a primeira vez que desenvolvem um trabalho em equipe e tecnicamente, 

estão aprendendo a realizar as receitas gastronômicas. 
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O estudo sugere análises posteriores na turma do 2º semestre, possivelmente no 3º ou 4º 

módulo para confirmar ou não o resultado atual. 

 

A seguir, a pesquisa apresentada a análise qualitativa dos resultados das turmas de 4º e 2º 

semestre do CTG. 

 

4.2 ANÁLISE QUALITATIVA DOS RESULTADOS DA PESQUISA 

 

 

A análise qualitativa avalia as equipes do 4º e 2º semestres nos objetivos específicos da 

pesquisa que são primeiramente, diferenciar as equipes em função das características dos 

integrantes; segundo, identificar a formação de competências coletivas durante a execução das 

tarefas em equipe e terceiro comparar o desempenho das equipes com o desenvolvimento das 

competências coletivas. Por fim, avalia se a pesquisa atinge o objetivo geral de analisar as 

relações entre características dos integrantes de equipes, CCs e DCs. 

 

De acordo com o coordenador do CTG, essas equipes pertencem a dois módulos distintos 

porque cada qual desenvolve temas de gastronomia específicos. Consequentemente, a 

pesquisa opta pela análise das equipes por turma em função dessa diferenciação acadêmica 

também confirmada pelas observações “em campo”. 

 

Para análise dos resultados, a pesquisa constrói para cada turma um quadro denominado de 

Quadro 11- Síntese de resultados das equipes do 4º semestre e o Quadro 18-Síntese de 

resultados das equipes de 2º semestre, estruturados por colunas e por categoria dos dados. As 

equipes são dispostas nos respectivos quadros em ordem decrescente de DCs, na parte 

superior a equipe com melhor DC e na parte inferior, a equipe com menor DC para o estudo 

comparativo. 

 

Na estrutura dos quadros de síntese de resultados, a primeira coluna identifica o número da 

equipe e a letra do apêndice correspondente. A segunda coluna, caracterização qualitativa da 

equipe, contém as características sociodemográficas, sexo, idade, estado civil (EC), escola, 

cursos extras (CE), motivo da opção pelo curso, tempo de equipe (TE), experiência 

profissional (EP), tempo de experiêrencia profissional e os tipos psicológicos. A partir da 
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análise de dados, o estudo identifica a composição dos integrantes das equipes na respectiva 

turma. 

 

As colunas seguintes descrevem as CCs qualitativas, a primeira coluna refere-se ao “Perfil 

dos integrantes” que, segundo Parker (1994), pode ser do tipo contribuinte que está voltado 

para a execução das tarefas, o colaborador que ajuda para que a meta seja atingida, o perfil de 

comunicador que facilita os processos de execução e o desafiador que  incentiva à equipe a 

assumir riscos na área de gastronomia. 

 

Na próxima coluna, o indicador “Liderança” indica a presença ou não de liderança, a coluna 

das “Metas”, destaca se as equipes atingem metas diferenciadas em gastronomia, ou às vezes 

ou metas de finalização das receitas e a última coluna, o indicador “Ritmo de trabalho” das 

equipes diferenciado em dinâmico, produtivo e lento. 

 

Por fim, as respectivas colunas das médias quantitativas das variáveis da pesquisa, CIs, CCs, 

DCs. 

 

A seguir, a análise de discussão dos resultados nos três objetivos específicos da pesquisa. 
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Quadro 11 

Síntese de resultados das equipes do 4º semestre 

Equipe 

Caracterização qualitativa da equipe  

(Características sociodemográficas e tipos psicológicos)  

 

Perfil dos 

integrantes  
Liderança Metas 

Ritmo de 

trabalho 
CIs CCs DCs 

4ºS-B10 
Apêndice J 

Predomínio do sexo feminino (83,3%), 19 a 65 anos, equipe mista com 
solteiras e casadas, superior completo e superior incompleto (83,3% ), cursos 

extras (50%). A maioria opta pelo curso “por dom para gastronomia” (83,3%), 

mais de 1 ano e meio na equipe (100%) e sem experiência profissional (100%). 
Os extrovertidos valorizam o contato humano, irradiam calor humano, decisões 

com base na lógica e os introvertidos são inovadores,grande dose de calor 

humano, gostam de atividades que envolvam bom-gosto. 

Contribuinte 
Colaborador 

Comunicador 

Desafiador 

Presença de 

liderança  

Metas 

diferenciadas de 
gastronomia 

Dinâmico 

Equipe bastante 

comunicativa e 
tomada de decisões 

rápidas e criativas 

3,32 4,28 9,92 

4ºS-B7 
Apêndice G 

Equipe mista, predomina o sexo feminino, 19 a 37 anos, solteiros e casados 
(50%), superior completo e incompleto (50%) e a maioria com cursos extras 

(83,3%), opção pelo curso “por outros motivos” (100%), tempo de equipe 

menos de 6 meses (100%), todos com experiência profissional de 1 a 2 
anos(50%). Os extrovertidos são pessoas adaptáveis, fazem planos de longo 

prazo, tomam decisões pela lógica e os introvertidos são pessoas 

confiáveis,aceitam responsabilidades, exercem liderança e são inovadoras. 

Contribuinte 
Colaborador 

Comunicador 

Desafiador 

Presença de 

liderança 

Metas 

diferenciadas de 
gastronomia 

Dinâmico 

Equipe bastante 
comunicativa e 

tomada de decisões 

rápidas e criativas 
 

3,23 3,98 9,92 

4ºS-B4 
Apêndice D 

Equipe toda feminina, 21 a 38 anos, predomínio de solteiras (83,3%), superior 

incompleto (100%) com cursos extras (83,3%), opção pelo curso “por dom 

para gastronomia” (50%), tempo de equipe mais de 1 ano e meio (100%), 
experiência profissional (100%) de 1 a 2 anos (83,3%). Os extrovertidos têm 

capacidade de adaptação, irradiam calor humano, simpatia, sintonia com os 

outros e os introvertidos são confiáveis, aceitam responsabilidades, gostam de 
atividade de bom-gosto. 

Contribuinte 
Colaborador 

Comunicador 
Desafiador 

Presença de 

liderança  

Metas 
diferenciadas de 

gastronomia  

Dinâmico 

Equipe bastante 
comunicativa e 

tomada de decisões 

rápidas e criativas 

3,18 3,40 9,52 

4ºS-B2 
Apêndice B 

Equipe mista, predomínio masculino(57,1%), 19 a 40 anos, solteiros (71,4%) e 

separados, superior completo e incompleto (71,4%), cursos extras (85,7%), 

opção pelo curso “por dom para gastronomia” ou “outros motivos”, tempo de 
equipe mais de 1 ano e meio (71,4%), sem experiência profissional ou com 1 

ano a 2anos ou mais de 5 anos. Predomina a extroversão, com pessoas que 

irradiam calor humano, simpatia, sintonia com outras pessoas, valorizam o 
contato humano e clima de cooperação e os introvertidos gostam de atividades 

de bom-gosto, curiosidade intelectual, compreendem rapidamente os fatos.. 

 

Contribuinte 
Colaborador 

Comunicador 

Desafiador 
 

 

Presença de 
liderança 

 

 

 

Metas 

diferenciadas de 

gastronomia 
 

 

 

Dinâmico 

Equipe bastante 

comunicativa e 
tomada de decisões 

rápidas e criativas 

 

3,34 4,03 9,44 

4ºS-B5 
Apêndice E 

 

Equipe mista, predomínio masculino (57,1%), 19 a 30 anos, solteiros (71,4%), 
superior incompleto (85,7%), cursos extras (57,1%), opção pelo curso “por 

dom para gastronomia” ou “por outros motivos”, tempo de equipe mais de 1 

ano e meio (71,4%), com experiência profissional(57,1%) de menos de 1 ano 
(42,9%). Predomina a extroversão com pessoas que irradiam calor humano, 

simpatia, sintonia com outras pessoas, valorizam o contato humano e clima de 

cooperação e os introvertidos são confiáveis, gostam de tarefas de bom-gosto. 

 

Contribuinte 

Colaborador 
Comunicador 

 

Presença de 

liderança  

Às vezes, metas 

diferenciadas de 
gastronomia.  

Produtivo 

Equipe comunicativa, 

tomada de decisões 
produtivas 

 

2,80 2,79 9,37 
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4ºS-B9 
Apêndice I 

 

Equipe toda feminina, 19 a 41 anos, solteiros (100%), superior incompleto 
(100%) sem cursos extras (71,4%), opção pelo curso “por outros motivos” 

(57,1%), tempo de equipe mais de 1 ano e meio (57,1%), experiência em 

gastronomia de menos de 1 ano (57,1%). Todos extrovertidos e com 
capacidade de adaptação, fazem planos de longo prazo, valoriazam o contato 

humano e clima de cooperação, irradiam calor humano, simpatia e sintonia 

com os outros. 

Contribuinte 

Colaborador 

Comunicador 
Desafiador 

 

Presença de 

liderança 
 

Às vezes, metas 
diferenciadas de 

gastronomia. 

 

Produtivo 

Equipe comunicativa, 

tomada de decisões 
produtivas 

 

2,87 3,43 9,35 

4ºS-B1 
Apêndice A 

Equipe mista, predomínio feminino (71,4%), 19 a 30 anos, todos solteiros, 
superior incompleto (100%), cursos extras (57,1%), opção pelo curso “dom 

para gastronomia”(71,4%), tempo de equipe de 1 a 1 ano e meio (100%), 

experiência em gastronomia de menos 6 meses (57,1%). Maioria extrovertidos, 

pessoas que irradiam calor humano, simpatia, sintonia com as pessoas e que 

valorizam contato humano e clima de cooperação, adaptáveis e os introvertidos 
focados em resultados, exercem liderança inovadora. 

Contribuinte 

Colaborador 

Comunicador 

Desafiador 

 

Presença de 

dois líderes 

Metas de 
finalização de 

receitas 

 

Produtivo 

Equipe comunicativa, 

tomada de decisões 

produtivas. 

 

2,83 3,10 9,32 

4ºS-B8 
Apêndice H 

Equipe mista, predomínio feminino (71,4%), 19 a 26 anos, solteiros (100%), 

superior incompleto (100%), com cursos extras(57,1%),opção pelo curso “por 

outros motivos”, tempo de equipe de mais de 1 ano e meio (71,4%), 
experiência em gastronomia de 1 a 2 anos (71,4%). Predomínio da extroversão, 

pessoas que valorizam o contato humano, clima de cooperação, irradiam calor 

humano, simpatia e sintonia com outras pessoas e os introvertidos com dose de 
calor humano, gostam de atividades que envolvam bom-gosto. 

 

Contribuinte 

Colaborador 
Comunicador 

Desafiador 

 
 

 

Presença de 

liderança  
 

 

 
 

 

Metas 

diferenciadas de 
gastronomia 

 

 
 

 

Produtivo 

Equipe comunicativa, 
tomada de decisões 

produtivas. 

 
 

3,02 3,85 9,30 

4ºS-B6 
Apêndice F 

Equipe mista, predomínio masculino (66,7%), 19 a 40 anos, solteiros (83,3%), 
superior completo e incompleto (66,7%), sem cursos extras (66,7%), opção 

pelo curso “por oportunidade de trabalho” (50%), tempo de equipe mais de 1 

ano e meio (66,7%), sem experiência (66,7%) e com experiência de menos de 1 
ano. Predomínio da introversão, com pessoas com dose de calor humano, 

curiosidade intelectual, capacidade de adaptação, confiáveis e aceitam 

responsabilidades. O extrovertido gosta de analisar e iniciar novos projetos. 

Contribuinte 

Colaborador 

Desafiador 

 

Presença fraca 

de liderança 

 

 

Às vezes, metas 

diferenciadas de 

gastronomia. 

 

Produtivo 

Equipe comunicativa, 

tomada de decisões 
produtivas. 

 

3,12 2,98 9,21 

4ºS-B3 
Apêndice C 

 

Equipe mista, predomínio feminino (83,3%), 19 a 21 anos, solteiros (100%), 

superior incompleto (100%), cursos extras (50%), opção pelo curso “por outros 
motivos” (50%), tempo de equipe de 1 a 1 ano e meio (66,7%), experiência em 

gastronomia de menos de 1 ano ou sem experiência. Predomínio da 

extroversão, com pessoas que irradiam calor humano, simpatia, sintonia com 
outras pessoas, decisões com base na lógica, capacidade de adaptação, 

valorizam o contato humano e clima de cooperação. 

Contribuinte 

Colaborador 

 

Ausência de 

liderança 

 

Metas de 

finalização de 

receitas  

Lento 

Pouca comunicação e 
fraca tomada de 

decisão. 

2,60 2,48 9,19 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Legenda: Competências individuais (CIs); Competências coletivas (CCs); Desempenhos coletivos (DCs).
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4.2.1 Equipes 4º Semestre - Objetivo Específico 1: Diferenciar as equipes em 

função das características dos integrantes.  

 

Para atingir o objetivo específico 1, o estudo analisa a coluna das médias quantitativas de CIs 

e a coluna de caracterização qualitativa da equipe com as características sociodemográficas e 

os tipos psicológicos dos integrantes, conforme Quadro 11. As equipes do 4º semestre são 

analisadas com base na sequência decrescente de CIs das equipes e para o estudo 

comparativo, a pesquisa constrói um quadro das características dos integrantes para cada 

grupo de equipes a ser analisado.  

 

A sequência das médias das CIs, B2(3,34); B10(3,32); B7(3,23); B4(3,18), B6 (3,12); 

B8(3,02), B9(2,87); B1(2,83); B5(2,80); B3(2,60) indica que as pontuações de CIs variam de 

3,34 a 2,60 e respectivamente evidenciam equipes com presença razoável ou pouca presença 

de CIs. A ausência da pontuação 1-“Não está presente” comprova que todas as equipes têm 

presença de CIs. 

 

4.2.1.1 Primeiro Grupo 

 

O estudo destaca as equipes B2(3,34), B10(3,32), B7(3,23), B4(3,18), B6(3,12), B8(3,02) 

pela presença razoável de CIs e as analisa com base no Quadro 11 e no Quadro 12. As quatro 

primeiras equipes são as melhores equipes já B6 e B8 embora pertençam a esse primeiro 

grupo em função da presença razoável das CIs, essas são tratadas pela pesquisa como 

exceções. Justificam-se as posições dessas equipes por terem CIs associadas às CCs com 

pontuações menores e ainda, avaliações nos indicadores qualitativos de CCs inferiores às 

melhores desse grupo. 

 

A seguir, esses dois subgrupos são tratados separadamente. 

 

4.2.1.1.1 O estudo continua a análise do primeiro subgrupo de equipes B2, B10, B4, B7, 

conforme Quadro 12. 
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Quadro 12 

Características dos integrantes das equipes B2, B10, B7, B4 do 4º semestre. 

CARACTERÍSTICAS SOCIODEMOGRÁFICAS 

Equipe  B2 (3,34) B10 (3,32) B7 (3,23) B4 (3,18) 

Composição Jovens Jovens e adultos Jovens e adultos Jovens 

Idade 19/40 anos 19/65 anos 19/37 anos 21/38 anos 

Média 26anos 35anos 29anos 26anos 

Sexo M/F M/F M/F F 

Predomínio M F F F 

Cas./Sep. X X X X 

Solteiro X X X X 

Predomínio Solt (71,4%) Não tem Não tem Solt (50%) 

Motivo curso Dom/Outros motivos  Dom Outros Motivos Dom 

  42,90% 83,30% 100% 50% 

Sup I X X X X 

Sup C X X X Não tem 

Predomínio Sup I (71,4%) Sup I (83,3%) Não tem Sup I (100%) 

CE Sim (85,7%) Sim (50%) Sim (83,3%) Sim (83,3%) 

EP Sim (71,4%) Não (100%) Sim (100%) Sim (100%) 

Tempo EP 1 a 2anos (28,6%) Não tem  1 a 2 anos (50%) 1 a 2 anos (83,3%) 

  Mais de 5a(28,6%)   
 

  

TE Mais de 1 ano e meio Mais de 1 ano e meio Menos de 6m Mais de 1 ano e meio 

  71,40% 100% 100% 100% 

COMPETÊNCIAS INDIVIDUAIS       

 Equipe B2 (3,34) B10 (3,32) B7 (3,23) B4 (3,18) 

LO 3,52 3,67 3,11 3,39 

HI 3,48 3,50 3,17 3,39 

D 3,76 3,83 3,78 3,71 

CRI 3,05 2,89 3,06 2,67 

LID 2,24 2,34 2,11 2,28 

  Líder (4,00)  Líder (4,67) Líder (4,00)  Líder (4,67) 

  Líder F/Jovem Líder F/Adulto Líder F/Adulto Líder F/Jovem 

TE 3,43 3,61 3,44 3,45 

TD 3.14 3,00 3,11 2,93 

PL 3,19 3,17 3,22 2,95 

PO 3,62 3,33 3,45 3,28 

OR 3,95 3,83 3,84 3,78 

Média CIs 3,34 3,32 3,23 3,18 

TIPOS PSICOLÓGICOS       

Equipe B2 (3,34) B10 (3,32) B7 (3,23) B4 (3,18) 

Extroversão X X X X 

Introversão  X X X X 

Predomínio E  Não tem  Não tem Não tem  

Tipos EStSs (2 alunos) EStIn (1 aluno) ESsSt (1 aluno) ISsSt (2 alunos) 

Psicológicos EStIn (2 alunos) EStSs (1 aluno) EPsIn (1 aluno) EStSs (2 alunos) 

  IStSs (1 aluno) ESsPs (1 aluno) ESsPs (1 aluno) ESsSt (1 aluno) 

  IPsIn (1 aluno) IInSt (1 aluno) ISsSt (2 alunos) IStSs (1 aluno)  

  EInPs (1aluno) IStSs (1 aluno) IInSt (1 aluno) ISsSt (1 aluno) 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

Legenda: Casado (Cas); criatividade (CRI); cursos extras (CE); disciplina (D); experiência profissional (EP); 

extroversão (E); feminino (F); habilidade interpessoal (HI); introversão (I); liderança (LID); linguagem oral 

(LO); masculino(M); orientação para resultados (OR); planejamento e organização (PO); pensamento lógico 

(PL), separado (Sep); superior completo (Sup C); superior incompleto (Sup I); solteiro (Solt), tempo de equipe 

(TE); tomada de decisão (TD). 

 

Primeiro subgrupo – Equipes B2(3,34); B10(3,32); B7(3,23); B4(3,18) – Médias de CIs 

razoáveis. 
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Em primeiro lugar, as características sociodemográficas indicam que a maioria das equipes 

tem composição mista de integrantes e predomina o sexo feminino. As equipes jovens têm 

membros com média de idade de 26 anos enquanto as equipes formadas por jovens e adultos 

possuem médias de idade de 29 e 35 anos. Geralmente, são indivíduos solteiros, casados ou 

separados e nas equipes mais jovens há maior frequência de solteiros. 

 

A maioria das equipes é mista na formação acadêmica sendo compostas por integrantes com 

superior completo e outros com superior incompleto. Entretanto, predomina nos integrantes o 

superior incompleto que corresponde ao objeto da pesquisa, o CTG da universidade, sendo 

esta a primeira formação acadêmica de graduação.  

 

Os membros possuem cursos extras em gastronomia ou áreas afins e principalmente nas 

equipes formadas por integrantes com experiência profissional observa-se forte presença desta 

formação complementar (83,3% a 85,7%). Logo, a presença de equipes formadas por 

integrantes com superior incompleto e desses, metade com cursos extras na área de 

gastronomia ou afins são indicadores positivos para o desenvolvimento das equipes. 

 

Quanto ao motivo de escolha pelo curso de gastronomia, a maioria seleciona o curso “por 

dom para gastronomia” seguido “por outros motivos”. Neste critério, as equipes formadas por 

jovens e adultos são mais homogêneas nos motivos de escolha pelo curso (83,3 a 100%) e 

segundo as observações “em campo”, a identificação dos membros pelos mesmos motivos 

que os levaram à escolha do curso determina uma maior afinidade no convívio dos integrantes 

durante as tarefas em equipe, o que não ocorre nas equipes jovens onde apenas metade dos 

integrantes adere aos mesmos motivos talvez por estarem ainda em fase de formação 

acadêmica e profissional (42,9% a 50%). 

 

Profissionalmente, predominam os integrantes com experiência de um a dois anos, compondo 

equipes com experiência em gastronomia (28,6% a 83,3%) e outras equipes são formadas por 

integrantes sem experiência profissional (100%) e a vivência em gastronomia é adquirida nas 

atividades práticas do LA ou decorre de uma vivência caseira.  

 

O tempo de ingresso e permanência nas equipes é em geral de mais de um ano e meio e além 

da influência positiva do fator tempo, a porcentagem de integrantes que permanecem juntos 

na equipe (71,4% a 100%) determina também que a aderência à equipe proporciona maior 
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coesão e participação dos integrantes nas atividades, conforme Quadro 11 e as observações 

“em campo”. 

 

Em segundo lugar, as médias das CIs de B2, B10, B7, B4 identificam equipes que apresentam 

de 6 a 9 CIs avaliadas como razoavelmente presentes e de 1 a 4 CIs avaliadas como pouco 

presente, conforme Tabela 3. A equipe B4 apresenta pontuações menores de CIs entre as 

equipes, contudo o estudo verifica que esta equipe tem as CIs de tomada de decisão (2,93) e 

pensamento lógico (2,95) com índices bastante próximos da pontuação 3, sendo estes os 

fatores que justificam a permanência dessa neste primeiro grupo de equipes, conforme Tabela 

3.  

 

Tabela 3 - Pontuações de CIs em B2, B10, B7, B4 do 4º semestre 
Pontuações de CIs B2 (3,34) B10 (3,32) B7 (3,23) B4 (3,18) 

Pontuação 5 - “Fortemente presente” 0 0 0 0 

Pontuação 4 - “Bastante presente” 0 0 0 0 

Pontuação 3 - "Razoavelmente presente” 9 8 9 6 

Pontuação 2 - "Pouco presente" 1 2 1 4 

Pontuação 1- "Não está presente" 0 0 0 0 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

O estudo identifica que as melhores médias de CIs, a partir da pontuação 3, determinam maior 

presença de pontuações de CIs bem avaliadas nos integrantes e uma melhor distribuição 

dessas entre estes. Na prática, esses integrantes demonstram maiores habilidades individuais 

na execução das receitas, os membros são dinâmicos e participativos e em geral, mobilizam 

toda a equipe em busca de metas diferenciadas em gastronomia. 

  

Ao contrário, quando as melhores pontuações estão centralizadas no Líder e em um ou no 

máximo dois integrantes, esta distribuição determina na prática serem esses os integrantes que 

realizam as receitas de gastronomia. Já os membros com pontuações menores de CIs, 

pontuação 1-“Não está presente” ou pontuação 2-“Razoavelmente presente”, são aqueles que 

observam a execução dos pratos gastronômicos, fazem função de apoio no uso de 

equipamentos e objetos do LA e trabalham na organização da bancada. Geralmente, são 

indivíduos “observadores” que praticam pouco o ato de cozinhar prejudicando em última 

instância a formação acadêmica no decorrer do CTG. 

 

As CIs quantitativas indicam integrantes que se relacionam com presença razoável de 

linguagem oral e habilidade interpessoal, demonstram disposição razoável para o trabalho em 
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equipe e utilizam o pensamento lógico para a tomada de decisão, planejamento e organização 

das tarefas na bancada de trabalho. Destacam-se como diferenciais o uso da CIs de disciplina 

e orientação para resultados, cuja pontuação 3 apresenta índices mais elevados. 

 

As médias das CIs de Liderança variam de 2,11 a 2,34 nessas quatro equipes e indicam pouca 

presença de liderança nos integrantes de equipe. No Líder varia de 4,00 a 4,67 e evidencia que 

a liderança é uma característica bastante presente nesse integrante com função de Líder. Em 

geral, as equipes formadas por jovens e adultos são lideradas por uma figura de Líder 

feminina adulta enquanto nas equipes jovens a coordenação da equipe é feita por um Líder 

jovem e feminino. 

 

O estudo destaca que nas equipes, alguns integrantes exercem função de apoio ao líder e na 

ausência deste assumem a posição de liderança por terem pontuações de CIs de liderança 

próximas (3,00 a 3,67) às do Líder. Esta qualidade é mais presente nas equipes com maiores 

médias da CI de liderança, conforme Tabela 1 dos apêndices.  

 

A criatividade está pouco presente em B10(2,89), B4(2,67) e razoavelmente presente em 

B2(3,05) e B7(3,06). De acordo com os apêndices que contêm os dados de cada equipe (B10-

Apêndice J, B4 Apêndice D, B2 Apêndice B, B7 Apêndice G), a criatividade centra-se na 

figura do Líder e em um ou dois integrantes consequentemente, é uma CI cujo 

desenvolvimento depende da vivência no LA para promover a criatividade nos demais 

integrantes e dessa forma, obter uma melhora na avaliação da CI de criatividade da equipe. 

 

Em seguida, quanto aos tipos psicológicos, prevalecem equipes com presença das atitudes de 

extroversão e introversão. Nas equipes B10 e B7 que são formadas por jovens e adultos, 

predomina a heterogeneidade psicológica, com presença de integrantes extrovertidos, 

adaptáveis, valorizam o contato humano e irradiam calor humano. 

 

Em geral, os extrovertidos dedicam-se a criar um clima de cooperação através da sintonia com 

as pessoas e apresentam bom desempenho em trabalhos que ofereçam oportunidade de ação 

em que possam fazer planos de longo prazo, com decisões baseadas na lógica. Os 

introvertidos, são membros que exercem liderança para ações inovadoras, apreciam atividades 

que envolvam bom-gosto e são membros confiáveis que aceitam responsabilidades 

(ZACHARIAS, 2003). 
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Nas equipes jovens B2, B4 há presença das atitudes de extroversão e introversão e em B2 

predomina a extroversão. Essas equipes diferenciam-se por apresentarem uma parte 

homogênea na tipologia psicológica de seus integrantes (Ex: B2 – EstSs (2 alunos)e EStIn (2 

alunos) e outra parte heterogênea. 

 

Na parte homogênea, os extrovertidos são integrantes que irradiam calor humano, dedicam-se 

a criar um clima de cooperação e em B4 o introvertido é pessoa confiável que aceita 

responsabilidades. Na parte heterogênea, os introvertidos demonstram curiosidade intelectual, 

gostam de mostrar competências em várias áreas e possuem grande dose de calor humano 

enquanto os extrovertidos têm capacidade de adaptação e por isso, enxergam novas 

possibilidades de fazer os trabalhos (ZACHARIAS, 2003). 

 

Logo, o estudo conclui que as equipes formadas por jovens e adultos possuem presença de 

uma heterogeneidade psicológica na composição dos integrantes enquanto nas equipes mais 

jovens parte tem tipos psicológicos mais homogêneos e outra parte heterogênea. 

 

4.2.1.1.2 A seguir, o estudo analisa o segundo subgrupo B6 e B8 que são tratadas como 

exceções desse primeiro grupo, conforme Quadro 11 e Quadro 13. 

 

Quadro 13 

Características dos integrantes das equipes B6, B8 do 4º semestre. 

CARACTERÍSTICAS SOCIODEMOGRÁFICAS 

Equipe  B6 (3,12) B8 (3,02) 

Composição Jovens Jovens 

Idade 19/40 anos 19/26 anos 

Média 24 anos 20anos 

O Sexo M/F M/F 

Predomínio M F 

Cas./Sep. x Não tem  

Solteiro x x 

Predomínio Solt (83,3%) Solt (100%) 

Motivo curso Oport. Trabalho Outros motivos 

  50% 57,10% 

Sup I x x 

Sup C x Não tem 

Predomínio Sup I (66,7%) Sup I (100%) 

CE Não (66,7%) Não (57,1%) 

EP Não (66,7%) Sim (71,4%) 

Tempo EP Não tem  De 1 a 2 anos (71,4%) 

TE 1 ano e meio Mais de 1 ano e meio 

  66,70% 71,40% 

COMPETÊNCIAS INDIVIDUAIS 

 Equipe B6 (3,12) B8 (3,02) 

LO 3,17 3,1 

HI 3,39 3,24 

D 3,72 3,39 
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CRI 2,78 2,62 

LID 2,00 1,95 

  Líder (2,00) Líder (3,67) 

  Líder M/Jovem Líder M/Jovem 

TE 3,17 3,43 

TD 3,00 2,76 

PL 2,95 2,81 

PO 3,34 3,24 

OR 3,67 3,67 

Média CIs 3,12 3,02 

TIPOS PSICOLÓGICOS   

 Equipe B6 (3,12) B8 (3,02) 

 Extroversão x X 

 Introversão  x X 

 Predomínio I E 

 Tipos IStIn (1 aluno) EStIn (3alunos) 

 Psicológicos EPsSs (1 aluno) EStSs (2alunos) 

  IPsIn (1aluno) IStIn (1 aluno) 

  IStSs ( 1 aluno) IStSs (1 aluno) 

  IPsSs (1 aluno)   

  ISsSt (1 aluno)   

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

Legenda: Casado (Cas); criatividade (CRI); cursos extras (CE); disciplina (D); experiência profissional (EP); 

extroversão (E); feminino (F); habilidade interpessoal (HI); introversão (I); liderança (LID); linguagem oral 

(LO); masculino(M); orientação para resultados (OR); planejamento e organização (PO); pensamento lógico 

(PL), separado (Sep); superior completo (Sup C); superior incompleto (Sup I); solteiro (Solt), tempo de equipe 

(TE); tomada de decisão (TD). 

 

Segundo Subgrupo – Equipes B6(3,12); B8(3,02) – Presença de CIs razoáveis – Exceções. 

 

Essas equipes são consideradas exceções por apresentarem CIs associadas às CCs com 

pontuações menores e/ou pelas avaliações menores nos indicativos qualitativos de CCs, 

características que justificam suas posições na sequência das equipes, conforme Quadro 11. 

 

Em primeiro lugar, a análise das características sociodemográficas indica que as equipes B6, 

B8 possuem composição mista de integrantes e predomínio do sexo feminino ou masculino. 

São equipes jovens com faixa etária com média de idade de 20, 24 anos, a maioria dos 

membros da equipe é solteira e há pouca presença de casados, separados. 

 

Predomina na formação acadêmica o superior incompleto que corresponde ao curso de 

gastronomia da pesquisa, menor frequência de superior completo e apenas parte dos 

integrantes possuem cursos extras em gastronomia ou áreas afins (57,1% a 66,7%). 

 

Quanto ao motivo de escolha pelo curso de gastronomia, os integrantes escolhem o curso “por 

outros motivos” seguido “por oportunidade de trabalho”, sendo parcial a aderência aos 
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mesmos motivos, o que pode ser justificado pelo fato de serem equipes bastante jovens em 

fase de definição acadêmica profissional. 

 

Profissionalmente, B6 é uma equipe com parte dos integrantes sem experiência profissional 

(66,7%) enquanto a equipe B8 possui a maioria de seus integrantes com experiência em 

gastronomia de um a dois anos (71,4%) e o tempo de ingresso e permanência nas equipes 

varia de um ano e meio ou mais de um ano e meio. 

 

Em segundo lugar, as médias das CIs de B6 e B8 indicam que as equipes apresentam de 6 a 7 

CIs avaliadas como razoavelmente presente, 3 CIs avaliadas como pouco presentes e 1 CI 

avaliada com não está presente (CI de liderança), conforme Tabela 4. 

 

Tabela 4 - Pontuações de CIs em B6, B8 do 4º semestre 
Pontuações de CIs B6(3,12) B8(3,02) 

Pontuação 5 - “Fortemente presente” 0 0 

Pontuação 4 - “Bastante presente” 0 0 

Pontuação 3 - "Razoavelmente presente” 7 6 

Pontuação 2 - "Pouco presente" 3 3 

Pontuação 1- "Não está presente" 0 1 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

Consequentemente, nas equipes B6 e B8 os integrantes se relacionam com presença razoável 

de linguagem oral e habilidade interpessoal, as tarefas são desenvolvidas de maneira 

disciplinada e com disposição para o trabalho em equipe. São indivíduos pouco criativos e 

que pouco se utilizam do pensamento lógico para ordenar as tarefas em equipe. Em geral, as 

equipes são gerenciadas por uma figura jovem e masculina e o Líder tem pontuações que 

variam 2,00 a 3,67. Estas equipes também empregam de modo razoável o planejamento e 

organização e a orientação para resultados.  

 

Psicologicamente, são equipes com presença das atitudes de extroversão e introversão, com 

predomínio de uma ou outra dessas atitudes. Na B6, predomina a introversão e a 

heterogeneidade dos tipos psicológicos. Os introvertidos são pessoas com dose de calor 

humano, curiosidade intelectual, apreciam atividades que envolvam bom-gosto e, possuem 

grande capacidade de adaptação a vida diária. O único extrovertido é um indivíduo que gosta 

de analisar os projetos e logo partir para a ação (ZACHARIAS, 2003). 
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A equipe B8 apresenta uma parte homogênea composta por indivíduos que valorizam o 

contato humano, os indivíduos irradiam calor humano, simpatia, sintonia com as outras 

pessoas e se dedicam a criar um clima de cooperação e uma parte heterogênea com presença 

de indivíduos que apresentam grande dose de calor humano, contudo mantêm reserva inicial 

no contato. São pessoas que apreciam atividades de bom-gosto (ZACHARIAS, 2003). 

 

4.2.1.2 Segundo grupo 

 

O estudo identifica o segundo grupo de equipes B9(2,87), B1(2,83), B5(2,80), B3(2,60) que 

apresentam pouca presença de CIs. Para análise das equipes, o estudo utiliza a coluna de 

caracterização qualitativa de equipe e assim, diferencia as características presentes nos 

integrantes, conforme Quadro 11.  

 

A pesquisa analisa a equipe B3 separadamente por considerá-la uma equipe com média de CIs 

com menor índice relativo à pontuação 2 (2,60), pela presença de CIs com pontuações 1 e 2 e 

frequência das pontuações de CIs menor em comparação a B9, B1, B5. Por fim, B3 apresenta 

as menores avaliações nos indicadores qualitativos de CCs, conforme Tabela 5. Esses fatores 

explicam sua posição entre as equipes, conforme Quadro 11. 

 

Tabela 5 - Pontuações de CIs em B9, B1, B5, B3 do 4ºsemestre 
Pontuação CIs  B9(2,87) B1(2,83) B5(2,80) B3(2,60) 

Pontuação 5 - “Fortemente presente” 0 0 0 0 

Pontuação 4 - “Bastante presente” 0 0 0 0 

Pontuação 3 -  "Razoavelmente presentes" 4 6 4 3 

Pontuação 2 - "Pouco presentes" 5 3 5 5 

Pontuação 1 - "Não está presente" 1 1 1 2 

Fonte: Elaborado pela autora (2013) 

 

4.2.1.2.1 Para análise do primeiro subgrupo equipes B9, B1, B5, a pesquisa apresenta o 

estudo comparativo, conforme Quadro 14. 

 

Quadro 14 

Características dos integrantes das equipes B9, B1, B5 do 4º semestre 

CARACTERÍSTICAS SOCIODEMOGRÁFICAS 

 Equipe B9 (2,87) B1 (2,83) B5 (2,80) 

Composição Jovens e 2 adultos Jovens e 1 adulto Jovens e 4 adultos 

Idade 19 a 41anos 19 a 30anos 19 a 35anos 

Média idade 25anos 21anos 29anos 

Sexo F M/F M/F 

Predomínio F (100%) F (71,4%) M (57,1%) 
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Cas/Sep Não tem Não tem x 

Solteiro x x x 

Predomínio Solteiros (71,4%) Não tem Não tem 

Motivo Outros motivos (57,1%) Dom gastronomia (71,4%) Dom e outros motivos (42,9%) 

Sup I x x x 

Sup C Não tem Não tem x 

Predomínio Sup I (100%) Sup I (100%) Sup I (85,7%) 

Motivo Outros motivos (57,1%) Dom (71,4%) Dom/Outros motivos (42,9%) 

CE Não (71,4%) Sim (57,1%) Sim (57,1%) 

EP Sim (71,4%) Sim (85,7%) Sim (57,1%) 

Tempo EP Menos de 1 ano (57,1%) Menos de 1 ano (57,1%) Menos de 1 ano (42,9%) 

TE Mais de 1 ano e meio (57,1%) De 1 a 1ano e meio (100%) 
Mais de 1 ano e meio (71,4%) 

 

COMPETÊNCIAS INDIVIDUAIS 

 Equipe B9 (2,87) B1 (2,83) B5 (2,80) 

LO 2,95 3,14 3,24 

HI 3,09 3,05 3,14 

D 3,38 3,38 3,13 

CRI 2,43 2,19 2,38 

LID 

1,76 1,67 -  1,86 

Líder (4,33) Líder (3,33; 2,00) Líder (3,33) 

Líder F/Jovem Dois líderes-F/M Jovens Líder F/Adulto 

TE 3,19 3,17 2,91 

TD 2,71 2,95 2,48 

PL 2,67 2,48 2,78 

PO 2,91 3,05 2,95 

OR 3,57 3,21 3,28 

Média de CIs 2,87 2,83 2,8 

TIPOS PSICOLÓGICOS 

 Equipe B9 (2,87) B1 (2,83) B5 (2,80) 

Extroversão x x x 

Introversão Não tem x x 

Predomínio E E E 

Tipos EStIn (2 alunos) EStIn (2 alunos) EStIn (2 alunos) 

Psicológicos EPsIn (2 alunos) EStSs (2 alunos) EstSs (2 alunos) 

  ESsSt (1 aluno) ISsPs (1 aluno) ISsSt(1 aluno) 

  EStSs (1 aluno) IInSt (1 aluno) EInSt (1 aluno) 

  1 aluno não fez o teste ESsSt (1 aluno) IStSs (1 aluno) 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

Legenda: Casado (Cas); criatividade (CRI); cursos extras (CE); disciplina (D); experiência profissional (EP); 

extroversão (E); feminino (F); habilidade interpessoal (HI); introversão (I); liderança (LID); linguagem oral 

(LO); masculino(M); orientação para resultados (OR); planejamento e organização (PO); pensamento lógico 

(PL), separado (Sep); superior completo (Sup C); superior incompleto (Sup I); solteiro (Solt), tempo de equipe 

(TE); tomada de decisão (TD). 

 

Primeiro Subgrupo – Equipes B9(2,87); B1(2,83); B5(2,80)- Médias de CIs razoáveis. 

 

Em primeiro lugar, a análise das características sociodemográficas identificam equipes com 

maior frequência de jovens, médias de idade de 21, 25 anos e menor presença de equipes com 

jovens e adultos com média de idade de 29 anos. A maioria apresenta composição mista de 

integrantes, predomina o sexo feminino, a maioria dos indivíduos é solteira e ocorre menor 

presença de casados, separados. 
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A formação acadêmica predomina o superior incompleto (85,7% a 100%) que corresponde ao 

curso de gastronomia da universidade da pesquisa, com pouca frequência de superior 

completo entre os integrantes. Apenas parte dos integrantes de equipe possuem cursos extras 

em gastronomia ou áreas afins e nas equipes B5(57,1%) e B1(57,1%) estão relacionados com 

a presença de experiência profissional, B5(57,1%) e B1(85,7%). O estudo justifica este 

resultado e infere que em geral, quem trabalha realiza mais cursos extracurriculares para o 

aprimoramento profissional. 

 

Na escolha do curso prevalece opções “por dom para gastronomia” ou “por outros motivos” 

sendo a identificação pelos mesmos motivos parcial, ocorrência justificada pelo fato das 

equipes mais jovens terem seus integrantes em fase de formação acadêmica e profissional.  

 

Profissionalmente, a maioria dos integrantes possui experiência profissional de menos de um 

ano e tempo de equipe de mais de um ano e meio ou de um a um ano e meio. A equipe B8 

apresenta forte aderência dos integrantes à equipe (100%) e similar tendência em B5(71,4%). 

 

Em segundo lugar, as médias de CIs identificam que as equipes B9, B1, B5 apresentam de 4 a 

6 CIs razoavelmente presentes, 3 a 5 CIs pouco presentes e em todas as equipes a CI de 

liderança não está presente, conforme Tabela 6.  

 

Tabela 6 - Pontuações de CIs em B9, B1, B5 do 4ºsemestre. 
Pontuação CIs  B9(2,87) B1(2,83) B5(2,80) 

Pontuação 5 - “Fortemente presente” 0 0 0 

Pontuação 4 - “Bastante presente” 0 0 0 

Pontuação 3 -  "Razoavelmente presentes" 4 6 4 

Pontuação 2 - "Pouco presente" 5 3 5 

Pontuação 1 - "Não está presente" 1 1 1 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

A ausência de CI de Liderança indica que são equipes em que a liderança está mais presente 

na figura do Líder que é jovem feminino ou masculino e nesse as pontuações variam de 3,33 a 

4,33. Na presença de dois líderes como em B1, um é feminino e outro masculino. Portanto, a 

CI de liderança é uma característica pouco presente nos integrantes de equipes (1,76; 1,67; 

1,86), conforme Quadro 14. 

 

O estudo identifica que as CIs das equipes B9, B1, B5 estão associadas às avaliações menores 

nos indicadores qualitativos de CCs e que a ausência de CIs de Liderança justificam as 
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posições dessas equipes (quinta, sexta, sétima) na sequência das equipes da turma do 4º 

semestre, conforme Quadro 11. 

 

A pontuação das CIs de B9, B1, B5 destacam integrantes que se relacionam com habilidade 

interpessoal e disposição para o trabalho em equipe. São disciplinados e orientados para 

resultados de modo razoável e somente em B5, essas CIs têm pouca presença.  

 

As equipes B5(3,24) e B1(3,14) utilizam a linguagem oral de modo razoável e em B9 (2,95) é 

pouco presente. Os indivíduos são pouco criativos e usam pouco do pensamento lógico para a 

tomada de decisões e planejamento e organização das tarefas. Somente B1 tem planejamento 

e organização razoável.  

 

Em seguida, quanto aos tipos psicológicos, a maioria dessas equipes tem presença de atitudes 

de extroversão e introversão, e em geral predomina a extroversão. Psicologicamente, todas as 

equipes são compostas por uma parte homogênea na tipologia dos integrantes (2 alunos de um 

tipo; 2 alunos de outro tipo) e outra parte dos integrantes apresenta tipos psicológicos mais 

heterogêneos. 

 

A parte homogênea é formada por indivíduos que valorizam o contato humano, dedicam-se a 

criar um clima de cooperação, fazem planos de longo prazo, irradiam calor humano, simpatia 

e sintonia com as pessoas. A outra parte é formada por pessoas com capacidade de adaptação, 

irradiam calor humano. Apreciam trabalhos focados em resultados e exercem liderança 

orientada para ações inovadoras, portanto são pessoas confiáveis que aceitam 

responsabilidades. Gostam de atividades que envolvam bom-gosto (ZACHARIAS, 2003). 

 

4.2.1.2.2. Por fim, o segundo subgrupo composto por uma única equipe a B3 analisada 

conforme Quadro 11 e Quadro 15. 

 

Quadro 15 

Características dos integrantes da equipe B3 do 4º semestre 

 B3 (2,60) Características  Sociodemográficas CIs Tipo Psicológico 
Composição Jovens LO 2,89 EStSs 2 alunos 

Idade 19 a 30 anos HI 2,89 ESsSt 2 alunos 

Média 19 anos D 3,39 ESsPs 1 aluno 

Sexo M/F CRI 1,95 EStIn 1 aluno 

Predomínio F (83,3%) 
LID 

Líder ausente  

1,44 IStSs 

 

1 aluno 

Líder Ausência de líder TE 3,00   
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Cas/Sep Não tem TD 2,22   

Solteiro x PL 2,33   

Predomínio Solteiros (100%) PO 2,67   

Sup I x OR 3,22   

Sup C Não tem Média CIs 2,60   

Predomínio Sup I (100%)     

CE Sim (50%)     

EP Sim (50%)     

Tempo EP Menos de 1 ano (33%)     

TE 1 a 1ano e meio (66,7%)     

Motivo Outros motivos (50%)     

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

Legenda: Casado (Cas); criatividade (CRI); cursos extras (CE); disciplina (D); experiência profissional (EP); 

extroversão (E); feminino (F); habilidade interpessoal (HI); introversão (I); liderança (LID); linguagem oral 

(LO); masculino(M); orientação para resultados (OR); planejamento e organização (PO); pensamento lógico 

(PL), separado (Sep); superior completo (Sup C); superior incompleto (Sup I); solteiro (Solt), tempo de equipe 

(TE); tomada de decisão (TD). 

 

Segundo Subgrupo – Equipe B3(2,60) – Média de CIs pouco presente. 

 

Em primeiro lugar, a análise das características sociodemográficas identifica uma equipe 

mista e muito jovem, média de idade 19 anos, predomina o sexo feminino (83,3%) e que tem 

apenas um membro masculino. Todos os integrantes são solteiros, com superior incompleto 

que corresponde ao CTG da pesquisa e apenas metade dos membros da equipe possuem 

cursos extras em gastronomia ou áreas afins e provavelmente, estão relacionados com os 

membros que têm experiência profissional.  

 

Profissionalmente, metade dos membros tem experiência profissional de menos de 1ano e 

outra parte integrantes sem experiência profissional na área da gastronomia. O tempo de 

ingresso e permanência dos integrantes é de um a um ano e meio com adesão parcial dos 

membros à equipe (66,7%). 

 

Em segundo lugar, as CIs indicam que a equipe B3 apresenta 3 CIs razoavelmente presentes, 

5 CIs pouco presentes, duas CIs que não estão presentes que são as CIs de criatividade e 

liderança, conforme Tabela 7. As CIs estão associadas a avaliações menores nos indicativos 

qualitativos de CCs e a média de CCs é pouco presente, o que justifica sua posição entre as 

equipes. 

 

Tabela 7 - Pontuações de CIs em B3 do 4ºsemestre 
Pontuação CIs  B3 (2,60) 

Pontuação 5 - “Fortemente presente” 0 

Pontuação 4 - “Bastante presente” 0 

Pontuação 3 -  "Razoavelmente presentes" 3 
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Pontuação 2 - "Pouco presente" 5 

Pontuação 1 - "Não está presente" 2 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

Características dos integrantes: caracteriza-se por ser uma equipe que se relaciona com pouca 

linguagem oral e habilidade interpessoal, os integrantes pouco conversam entre si, há pouca 

troca de informações durante a execução das receitas porque atuam em posições fixas na 

bancada. Utilizam pouco pensamento lógico e por isso, tomam poucas decisões diante dos 

obstáculos da cozinha sem muito planejamento e organização na bancada. 

 

Os integrantes não possuem CIs de criatividade e liderança. A atuação da equipe é 

direcionada pelo uso razoável da disciplina, pela disposição para o trabalho em equipe e 

orientação para resultados.  

 

As observações “em campo” indicam ser uma equipe que facilmente se dispersa no trabalho 

em decorrência da escassa comunicação entre seus membros. Isso acontece porque os 

indivíduos atuam de modo individual ou em dupla com o pareiro do lado, o que limita a 

comunicação entre os demais integrantes da equipe. Por fim, a ausência de liderança torna o 

gerenciamento dos integrantes e das tarefas restrito com ritmo de trabalho pouco produtivo, 

conforme Quadro 11 e apêndice A. 

 

Em seguida, quanto aos tipos psicológicos, predominam membros extrovertidos e apenas um 

indivíduo introvertido. Os extrovertidos irradiam calor humano e simpatia, valorizam o 

contato humano, possuem capacidade de adaptação e bom desempenho em trabalhos que 

ofereçam oportunidade de ação, tomada de decisão com base na lógica. O introvertido gosta 

de executar atividades com senso de estética e bom-gosto (ZACHARIAS, 2003). 

 

Pelo exposto, a pesquisa atinge o objetivo específico 1 - Diferenciar as equipes em função das 

características dos integrantes.  

 

4.2.2 Equipes 4º Semestre - Objetivo Específico 2: Identificar a formação de 

competências coletivas durante a execução das tarefas em equipe  
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Para análise do objetivo específico 2, a pesquisa utiliza a coluna das médias de CCs 

quantitativas e as colunas dos indicadores qualitativos de CCs que avaliam respectivamente, o 

Perfil dos integrantes, Liderança, Metas, Ritmo de Trabalho, conforme Quadro 11. 

 

Primeiramente, o estudo realiza a análise quantitativa das médias de CCs e posteriormente, a 

análise dos indicadores qualitativos de CCs, ambas com o propósito de identificar a formação 

das CCs durante a execução das tarefas em equipe. 

 

Para análise da formação quantitativa das CCs, a pesquisa avalia a sequência decrescente de 

CCs nas equipes do 4º semestre, B10(4,28), B2(4,03), B7(3,98), B8(3,85), B9(3,43), 

B4(3,40), B1(3,40), B6(2,98), B5(2,79), B3(2,48), e verifica que as pontuações de CCs 

variam 4,28 a 2,48 e respectivamente evidencia bastante, razoável ou pouca presença de CCs 

nas equipes. A ausência da pontuação 1-“Não está presente” e as pontuações e frequências de 

CCs encontradas comprovam a presença de formação de CCs durante a execução das tarefas 

em equipe. 

 

4.2.2.1 Análise quantitativa das competências coletivas 

 

A seguir, as equipes são apresentadas em grupos de acordo com as pontuações quantitativas 

de CCs. 

 

4.2.2.1.1 Primeiro grupo 

 

O primeiro grupo é composto pelas equipes B10(4,28) e B2(4,03) que possuem bastante 

presença de CCs quantitativas. 

 

Essas equipes apresentam as melhores médias de CCs obtidas pela presença de 7 a 8 CCs 

avaliadas como bastante presentes, 2 a 3 CCs razoavelmente presentes. A ausência da 

pontuação 1-“Não está presente” comprova a formação de CCs durante a execução das tarefas 

em equipe. Para a pesquisa, os fatores citados justificam a posição dessas equipes no Quadro 

11. As equipes B10 e B2 são duas das quatro melhores equipes do 4º semestre, conforme 

Tabela 8. 
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Tabela 8 - Pontuações de CCs em B10, B2 do 4º semestre. 

Pontuações de CCs B10 (4,28) B2 (4,03) 

Pontuação 5 - “Fortemente presente” 0 0 

Pontuação 4 - "Bastante presente" 8   7 

Pontuação 3 - "Razoavelmente presente” 2 3 

Pontuação 2 - "Pouco presente" 0 0 

Pontuação 1 - "Não está presente" 0 0 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

4.2.2.1.2 Segundo grupo 

 

O segundo grupo é composto pelas equipes B7(3,98), B8(3,85), B9(3,43), B4(3,40), B1(3,10) 

que possuem razoável presença de CCs quantitativas. 

 

A pesquisa identifica a presença de 2 e 4 CCs avaliadas como bastante presentes, 5 ,6 e 8 CCs 

razoavelmente presentes, 2 ,3 ,4 CCs pouco presentes. A ausência da pontuação 1-“Não está 

presente” comprova a formação de CCs durante as tarefas em equipes, conforme Tabela 9. 

 

Tabela 9 - Pontuações de CCs em B7, B8, B9, B4, B1 do 4º semestre 
Pontuações de CCs B7 (3,98) B8 (3,85) B9 (3,43) B4 (3,40) B1 (3,10) 

Pontuação 5 - “Fortemente presente” 0 0 0 0 0 

Pontuação 4 - "Bastante presente" 4 4 2 0 0 

Pontuação 3 - "Razoavelmente presente” 6 6 5 8 6 

Pontuação 2 - "Pouco presente" 0 0 3 2 4 

Pontuação 1 - "Não está presente" 0 0 0 0 0 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

4.2.2.1.3 Terceiro grupo 

 

O terceiro grupo é composto pelas equipes B6(2,98), B5(2,79), B3(2,48) que apresenta pouca 

presença de CCs quantitativas. Essas equipes apresentam de 2, 3, 6 CCs avaliadas como 

razoavelmente presentes, 4 e 7 CCs pouco presentes. A ausência da pontuação 1-“Não está 

presente” comprova a formação das CCs durante a execução das tarefas em equipe, conforme 

Tabela 10.  

 

Tabela 10 - Pontuações de CCs em B6, B5, B3 do 4º semestre. 
Pontuações de CCs B6 (2,98) B5 (2,79) B3 (2,48) 

Pontuação 5 - “Fortemente presente” 0 0 0 

Pontuação 4 – “Bastante presente” 0 0 0 

Pontuação 3 – “Razoavelmente presente” 6 3 2 

Pontuação 2 – “Pouco presente” 4 7 7 

Pontuação 1 – “Não está presente” 0 0 1 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 
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Somente a equipe B3 tem o indicador memória coletiva com pontuação de 1,92. Entretanto, a 

pesquisa considera esta ocorrência pouco significativa do ponto de vista da formação das 

CCs, pois na média final dessa equipe não há presença da pontuação 1-“Não está presente”, o 

comprova a formação de CCs nessa equipe. 

 

4.2.2.2 Análise qualitativa das competências coletivas 

 

Para análise da formação qualitativa das CCs nas equipes do 4º semestre, a pesquisa avalia os 

indicadores qualitativos de CCs: Perfil dos Integrantes, Liderança, Metas e Ritmo de trabalho. 

Cada indicador apresenta de 1 a 4 variações na avaliação que começam da maior para a 

menor. 

 

As melhores equipes são aquelas em que predomina a presença de integrantes contribuintes, 

colaboradores, Líder comunicador e desafiador, presença de liderança, metas diferenciadas 

em gastronomia, ritmo de trabalho dinâmico com forte presença da comunicação e tomada de 

decisões rápidas e criativas. As demais equipes apresentam variações menores nos 

indicadores qualitativos. A seguir, descrição dos indicadores:  

 

Indicador “Perfil dos integrantes” (1) Contribuinte, colaborador, comunicador, desafiador; (2) 

Contribuinte, colaborador, comunicador; (3) Contribuinte e colaborador; (4) Contribuinte. 

 

Indicador “Liderança”: (1) Presença de liderança; (2) Presença fraca de Liderança; (3) 

Presença de dois líderes; (4) Ausência de liderança. 

 

Indicador “Metas”: (1) Metas diferenciadas em gastronomia; (2) Às vezes, metas 

diferenciadas em gastronomia; (3) Metas de finalização de receitas. 

 

Indicador “Ritmo de Trabalho”: (1) Dinâmico, equipe bastante comunicativa e tomada de 

decisões rápidas e criativas; (2) Produtivo, equipe comunicativa e, tomada de decisões 

produtivas; (3) Lento, pouca comunicação e fraca tomada de decisões. 
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A seguir, a pesquisa apresenta as equipes em grupos de acordo com as avaliações obtidas nos 

indicadores qualitativos de CCs, das melhores avaliações para às menores em cada indicador. 

 

4.2.2.2.1 Primeiro grupo 

 

O primeiro grupo é composto pelas equipes B10(4,28); B2(4,03); B7(3,98); B4(3,40) que 

possuem as melhores avaliações qualitativas de CCs. 

 

Característica das CCs qualitativas: (1) Presença de integrantes contribuintes, colaboradores, 

Líder comunicador e desafiador; (2) Presença de Liderança; (3) Metas diferenciadas em 

gastronomia; (4) Ritmo dinâmico, bastante comunicação, tomada de decisões rápidas e 

criativas. 

 

4.2.2.2.2 Segundo grupo 

 

O segundo grupo é formado pelas equipes B7(3,98); B8(3,85); B9(3,43); B4(3,40). As 

equipes B7 e B4 são consideradas duas das quatro melhores equipes do 4º semestre e por isso, 

apresentam as mesmas avaliações nos indicadores qualitativos de CCs.  

 

a) Equipe B8(3,85) – Exceção. 

 

Essa equipe é considerada uma exceção porque apresenta apenas o ritmo produtivo que difere 

das melhores equipes. O estudo justifica a 8ª posição por ser uma equipe que possui um Líder 

jovem, ativo e centralizador e na ausência deste, a equipe se dispersa e decai o ritmo de 

trabalho. 

 

Características das CCs qualitativas: (1) Presença de integrantes contribuintes, colaboradores 

e Líder comunicador e desafiador; (2) Presença de Liderança; (3) Metas diferenciadas em 

gastronomia; (4) Ritmo produtivo, com presença de comunicação e tomada de decisões 

produtivas. 

 

b) Equipe B9(3,43) 
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Diferencia-se das melhores equipes por apresentar ritmo produtivo e, às vezes, metas 

diferenciadas de gastronomia. 

 

Características das CCs qualitativas: (1) Presença de Liderança; (2) Composta por 

integrantes contribuintes, colaboradores, Líder comunicador e desafiador; (3) Às, vezes, 

metas diferenciadas em gastronomia; (4) Ritmo de trabalho produtivo. 

 

c) Equipe B1(3,10) 

 

Diferencia-se das melhores equipes pelas pontuações menores de CCs, ritmo de trabalho 

produtivo e presença de dois líderes, fatores que justificam a 7ª posição entre as equipes. 

 

Características das CCs qualitativas: (1) Ausência de Liderança; (2) Formada por integrantes 

contribuintes e colaboradores; (3) Metas de finalização de receitas; (4) Ritmo de trabalho 

lento com pouca comunicação e fraca tomada de decisões. 

 

4.2.2.2.3 Terceiro grupo 

 

O terceiro grupo é formado pela equipe B5(2,79); B6(2,98); B3(2,60). Essas equipes são 

tratadas separadamente em função das diferenças nas avaliações dos indicadores qualitativos 

de CCs. 

 

a) Equipe B6(2,98) – CCs qualitativas. 

 

Está distante das melhores equipes pela presença de fraca liderança, falta de um Líder 

comunicador para gerenciar membros e tarefas. Realiza às vezes, metas diferenciadas em 

gastronomia e ritmo de trabalho produtivo. 

 

Características das CCs qualitativas: (1) Presença de integrantes contribuintes, colaboradores 

e Líder desafiador; (2) Presenç a fraca de Liderança; (3) Às vezes, metas diferenciadas de 

gastronomia; (4) Ritmo produtivo, equipe comunicativa e tomada de decisões produtivas. 

 

b) Equipe B5(2,79) – CCs qualitativas. 
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Essa equipe é tratada como exceção do terceiro grupo porque apresenta as avaliações nos 

indicadores qualitativos de CCs, bem próximas das melhores equipes, o que justifica a 5ª 

posição. 

 

Características das CCs qualitativas: (1) Presença de integrantes contribuintes, colaboradores 

e Líder comunicador; (2) Presença de Liderança; (3) Às vezes, metas diferenciadas em 

gastronomia; (4) Ritmo produtivo, com presença de comunicação e tomada de decisões 

produtivas. 

 

As análises relativas ao Quadro 11 evidenciam a existência de relação entre as pontuações 

quantitativas de CCs e os indicadores qualitativos de CCs visto que são grandezas 

correlacionadas, ou seja, as melhores pontuações quantitativas correlacionam-se 

positivamente à presença das melhores avaliações nos indicadores qualitativos de CCs.  

 

A equipe B10 é um bom exemplo que comprova esta relação que o estudo propõe. É uma 

equipe que tem CCs (4,28), apresenta as melhores avaliações nos quatro indicadores 

qualitativos e obteve a nota 9,92. Esta equipe é avaliada pela pesquisa como a melhor equipe 

do 4º semestre do CTG da universidade, objeto desta pesquisa, conforme Apêndice J. 

 

Pelo exposto, a pesquisa atinge o objetivo específico 2-Identificar a formação de 

competências coletivas durante a execução das tarefas em equipe através das análises quanti-

qualitaivas de CCs. 

 

4.2.3 Considerações Complementares da Turma do 4ºsemestre 

 

Na sequência, o estudo avalia a relação de influência das CIs dos integrantes de equipe no 

desenvolvimento de CCs e a partir desta análise, obtém também diferenciações relativas às 

características dos integrantes de equipes. Para tanto, a pesquisa constrói o Quadro 16 

composto pelas colunas Equipe, médias de CIs, CCs, influência e análise. 

 

Quadro 16 

Relação entre competências individuais e coletivas das equipes do 4º semestre 

Equipe CIs CCs Influência Análise  

B2 3,34 4,03 Positiva Presença razoável de CI influencia bastante no desenvolvimento de CCs  

B10 3,32 4,28 Positiva Presença razoável de CI influencia bastante no desenvolvimento de CCs 
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B7 3,23 3,98 Positiva Presença razoável de CI influencia razoavelmente no desenvolvimento de CCs  

B4 3,18 3,40 Positiva Presença razoável de CI influencia razoavelmente no desenvolvimento de CCs  

B6 3,12 2,98 Positiva Razoável presença de CI influencia pouco no desenvolvimento de  CCs 

B8 3,02 3,85 Positiva Presença razoável de CI influencia razoavelmente no desenvolvimento de CCs  

B9 2,87 3,43 Positiva Pouca presença de CI influencia razoavelmente no desenvolvimento de CCs  

B1 2,83 3,40 Positiva Pouca presença de CI influencia razoavelmente no desenvolvimento de CCs 

B5 2,80 2,79 Positiva Pouca presença de CI influencia pouco desenvolvimento de CCs 

B3 2,60 2,48 Positiva Pouca presença de CI influencia pouco desenvolvimento de CCs 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

4.2.3.1 Primeiro grupo 

 

4.2.3.1.1 Equipe B2(3,34); B10(3,32) - Médias de CIs razoáveis. 

 

Influência: presença razoável de CIs (3,34; 3,32) dos integrantes influencia positivamente em 

bastante desenvolvimento de CCs, B2(4,03), B1(4,28).  

 

Resultado: Comprovada a relação de influência positiva, sendo grandezas correlacionadas. 

 

Características dos integrantes: (1) Bastante aderência dos integrantes à equipe (71,4% a 

100%); (2) Tempo de equipe de mais de um ano e meio juntos; (3) Homogeneidade no 

critério experiência profissional, (71,4% com e 100% sem experiência); (4) CIs de linguagem 

oral, disciplina e orientação para resultados bem próximas da pontuação 4 “Bastante 

presentes”; (5) Liderança bastante presente no Líder e presente razoavelmente em parte dos 

integrantes, conforme o Quadro 11 e 12. 

 

4.2.3.2 Segundo grupo 

 

4.2.3.2.1 Equipe B7(3,23); B4(3,18); B8(3,02) – Médias de CIs razoáveis. 

 

Influência: presença razoável de CIs dos integrantes B7(3,23); B4(3,18); B8(3,02) influencia 

positivamente em presença razoável de desenvolvimento de CCs, B7(3,40), B4(3,98), 

B8(3,85). 

Resultado: Comprovada a relação de influência positiva, sendo grandezas correlacionadas.  
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Características dos integrantes: (1) Tempo de equipe com forte aderência (71,4% a 100%) 

dos integrantes à equipe; (2) Liderança feminina adulta bastante presente; (3) Formação 

acadêmica homogênea com superior incompleto; (4) Experiência profissional de 1 a 2 anos na 

maioria dos integrantes; (5) Heterogeneidade psicológica com presença da extroversão e 

introversão, conforme o Quadro 11 e 16. 

 

b) Equipe B6(3,12) – Média de CI razoável – Exceção. 

 

Influência: presença razoável de CIs que pouco influencia no desenvolvimento de CCs (2,98). 

Resultado: Não comprovada presença de influência positiva. A equipe B6(3,12) é uma 

exceção por não apresentar a mesma correlação. 

Características dos integrantes: (1) Presença de liderança centralizada na figura do Líder 

(3,00) e pouco presente em seus integrantes (2,00; 2,67); (2) Equipe mista com o predomínio 

da falta de experiência profissional; (3) Cursos extras em gastronomia (66,7%); (4) Pouca 

presença de pensamento lógico para encadear as ações no LA; (5) Tempo de equipe de 1 ano 

e meio (66,7%) com aderência parcial dos membros, conforme os Quadros 11 e 13. 

 

Segundo as observações “em campo”, o Líder na B6 assume a função de maneira alternada: 

às vezes gerencia as atividades e os membros em busca de bons resultados; outras vezes, 

assume a execução das receitas de maneira individual em função de suas habilidades na 

cozinha, o que limita a coesão e a participação dos integrantes nas receitas. Do ponto de vista 

das CIs, a análise apresentada justifica a posição de B6 entre as equipes, conforme Quadro 11. 

 

4.2.3.3 Terceiro grupo 

 

4.2.3.3.1 Equipe B9(2,97); B1(2,83) – Médias de CIs pouco presentes. 

 

Influência: pouca presença de CIs dos integrantes B9(2,97), B1(2,83) influencia 

positivamente em razoável presença de desenvolvimento de CCs, B (3,43), B1(3,10). 

 

Resultado: comprovada a relação de influência positiva, sendo grandezas correlacionadas. 

Características dos integrantes: (1) Metade dos integrantes com experiência profissional de 

menos de 1 ano; (2) Razoável presença de liderança; (3) Presença razoável das CIs de 
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habilidade interpessoal, disciplina, disposição para o trabalho em equipe e orientação para 

resultados; (4) Predomínio da extroversão. 

 

4.2.3.3.2 Equipe B5(2,80); B3(2,60) – Médias de CIs pouco presentes. 

 

Influência: pouca presença de CIs dos integrantes B5(2,80),B3(2,60) influencia positivamente 

em pouca presença de desenvolvimento de CCs, B5(2,79), B3(2,48). 

 

Resultado: Comprovada a relação de influência positiva, sendo grandezas correlacionadas. 

 

Essas equipes são descritas separadamente por terem pontuações de CIs diferentes e ainda, 

por terem avaliações menores e diversas nos indicadores qualitativos de CCs. 

 

a)Equipe B5(2,80)-Média de CIs (2,79) pouco presentes. 

 

Características dos integrantes: (1) Razoável presença das CIs de linguagem oral, habilidade 

interpessoal, disciplina e orientação para resultados; (2) Presença de liderança razoável; (3) 

Tempo de equipe de mais de um ano e meio (71,4%); (4) Heterogeneidade tipos psicológicos 

com predomínio da extroversão. Do ponto de vista das CIs justifica-se a quinta posição de B5 

entre as equipes conforme Quadro 11. 

 

b)Equipe B3(2,60) – Média de CIs (2,48) pouco presentes. 

 

Características dos integrantes: (1) Equipe bastante jovem; (2) Ausência de Liderança; (3) 

Metade dos integrantes com experiência profissional de menos de 1 ano; (4) Predomínio da 

extroversão. Do ponto de vista das CIs, a posição de B3 entre as equipes no Quadro 11 

justifica-se pela presença de CIs avaliadas a maioria como pouco presente, pela ausência de 

liderança e criatividade entre seus membros, conforme Quadro 11. 

 

Por fim, a pesquisa comprova que nas melhores equipes do 4º semestre existe relação de 

influência positiva entre CIs e CCs e que essa decorre da presença razoável das CIs dos 

integrantes que influenciam em bastante ou razoável desenvolvimento de CCs. Nas equipes 

com menores pontuações prevalece a pouca presença das CIs dos integrantes que influencia 

positivamente em pouca presença de desenvolvimento de CCs.  
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4.2.4 Equipes 4º Semestre - Objetivo específico 3: Comparar o desempenho 

coletivo com o desenvolvimento das competências coletivas . 

 

Para análise do objetivo específico 3, a pesquisa examina a coluna das médias de CCs e a 

coluna de DCs do Quadro 11 e constrói o Quadro 17 para comparar o DC com o 

desenvolvimento das CCs e identificar a relação de influência entre as variáveis. O estudo 

utiliza a sequência decrescente das pontuações de CCs para análise das equipes. 

 

Quadro 17 

Relação entre competências coletivas e desempenho coletivo do 4º semestre. 

Equipe 
CCs DCs 

Sequência 

 de Notas 
Influência Análise 

B10 4,28 9,92 1ª nota Positiva Bastante presença de CCs influência em notas altas de DC 

B7 3,98 9,92 2ª nota Positiva Razoável presença de CCs influência em notas altas de DC. 

B4 3,40 9,52 3ª nota Positiva Razoável presença de CCs influência em notas altas de DC. 

B2 4,03 9,44 4ª nota Positiva Bastante presença de CCs influência em notas altas de DC 

B5 2,79 9,37 5ª nota Positiva Pouca presença de CCs influência em notas altas de DC 

B9 3,43 9,35 6ª nota Positiva Razoável presença de CCs influência em notas altas de DC. 

B1 3,00 9,32 7ª nota Positiva Razoável presença de CCs influência em notas altas de DC. 

B8 3,85 9,30 8ª nota Positiva Razoável presença de CCs influência em notas altas de DC. 

B6 2,98 9,21 9ª nota Positiva Pouca presença de CCs influência em notas altas de DC 

B3 2,48 9,19 10ª nota Positiva Pouca presença de CCs influência em notas altas de DC 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

Nas equipes do 4º semestre, o desenvolvimento das CCs varia de 4,28 a 2,48 e 

respectivamente evidencia bastante, razoável ou pouca presença da formação de CCs durante 

as tarefas em equipe. Por outro lado, os DCs variam de 9,92 a 9,19 e indicam que todas as 

equipes estão bem avaliadas academicamente pelos critérios de avaliação estabelecidos pela 

universidade para o CTG e apresentam notas acadêmicas altas.  

 

4.2.4.1 Primeiro grupo 

 

Na pesquisa, o primeiro grupo é composto pelas equipes B10 (4,28), B2 (4,03), B7(3,98), 

B4(3,40) que são consideradas as quatro melhores equipes da turma do 4º semestre. Justifica-

se a posição dessas equipes por terem as notas com os índices maiores entre as equipes e 

ainda, por terem as melhores avaliações nos indicadores qualitativos de CCs. 

 

As equipes B10(4,28) e B2(4,03) apresentam bastante presença de CCs que influenciam 

positivamente em notas altas de DCs, B10(9,92) a 1ª nota e B2(9,44) a 4ª nota. Estão bem 
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avaliadas nos indicadores qualitativos de CCs que também influenciam positivamente no DCs 

das equipes. 

 

As equipes B7(3,98) e B4(3,40) pertencem ao segundo grupo que tem presença razoável de 

CCs que será descrito a seguir. Entretanto, essas equipes estão neste primeiro grupo em 

função das notas acadêmicas, a equipe B7(9,92) a 2ª nota e B4(9,52) a 3ª nota e os DCs 

também estão associados às melhores avaliações nos indicadores qualitativos de CCs. 

Portanto, tais fatores justificam as posições (segunda, terceira) entre as melhores equipes do 

4º semestre, conforme Quadro 11. 

 

A seguir, a pesquisa descreve as características das avaliações obtidas pelas melhores equipes 

B10, B7, B4, B2 nos indicadores qualitativos de CCs e que influenciam positivamente nos 

DCs. 

 

(1) Indicador “Perfil dos Integrantes”: Indica que as melhores equipes são formadas pela 

presença dos quatro perfis de integrantes para o trabalho coletivo. Os integrantes contribuintes 

estão voltados para a execução das tarefas e os colaboradores ajudam para que a meta seja 

atingida. No Líder, o perfil comunicador facilita os processos de execução das tarefas e esse 

tem também o perfil de desafiador para incentivar à equipe a assumir riscos na execução das 

receitas e orientá-la para a realização de metas diferenciadas de gastronomia. 

 

(2) Indicador qualitativo de CCs “Liderança”: as equipes possuem presença de liderança e é 

o Líder que realiza o gerenciamento de membros e distribuição das tarefas em equipe, 

promove a participação e a coesão dos integrantes e mobiliza a equipe para atingir as metas.  

 

(3) Indicador qualitativo de CCs “Metas”: são equipes que executam as tarefas visando 

metas diferenciadas em gastronomia. 

 

(4) Indicador qualitativo de CCs “Ritmo de Trabalho”: descreve que as equipes desenvolvem 

as tarefas através da presença de ritmo dinâmico, onde a comunicação é bastante utilizada 

para facilitar a distribuição e execução das tarefas e proporcionar tomadas de decisões rápidas 

e criativas. Segundo as observações “em campo”, estas equipes se movimentam bastante, suas 

posições na bancada são mais flexíveis, as informações circulam entre os integrantes porque a 
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comunicação é intensa, os problemas relativos às receitas são discutidos e solucionados pela 

equipe. 

 

Do estudo comparativo de CCs e DCs, a pesquisa identifica que a presença de bastante ou 

razoável desenvolvimento de CCs influencia positivamente no DCs das equipes e que os 

indicadores qualitativos de formação de CCs, quando bem avaliados, também produzem 

melhores DCs. 

4.2.4.2 Segundo grupo. 

 

O segundo grupo é composto pelas equipes B7(3,98), B8(3,85), B9(3,43), B4(3,40), B1(3,00), 

nas quais a presença razoável de CCs influencia em notas altas de DC. As equipes B7 e B4 já 

foram analisadas no primeiro grupo por terem notas acadêmicas altas e as avaliações maiores 

nos indicadores qualitativos de CCs como as melhores equipes B10 e B2. 

 

O estudo analisa o segundo grupo composto pelas equipes B8(3,85), B9(3,43), B1(3,00) que 

possuem presença razoável de CCs que influencia positivamente em notas altas de DCs. Em 

comparação às melhores equipes, as notas possuem índices menores e respectivamente, 

determinam posições menores: B9(9,35) a 6ªnota, B1(9,32) a 7ª nota e B8(9,30) a 8ª nota na 

hierarquia das equipes, conforme Quadro 11. 

 

Quanto às CCs qualitativas, as equipes B8, B9, B1 também apresentam avaliações menores 

nos indicadores qualitativos que igualmente influenciam em notas altas de DCs. São descritas 

separadamente em função das diferenças qualitativas de CCs. 

 

4.2.4.2.1 Equipe B9 – CCs qualitativas 

 

Características das CCs qualitativas: (1) Formada por integrantes contribuintes que ajudam 

na execução das tarefas e por colaboradores que apoiam para que a meta seja atingida; (2) 

Presença de um Líder comunicador que gerencia com facilidade as tarefas e os membros, é 

desafiador e por isso, consegue mobilizar a equipe na busca metas mais somente realiza às 

vezes; (3) metas diferenciadas de gastronomia; (4) Ritmo produtivo com presença da 

comunicação e de tomada de decisões eficazes. 
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4.2.4.2.2 Equipe B1– CCs qualitativas 

 

Características das CCs qualitativas: (1) Presença de integrantes contribuintes, 

colaboradores, o Líder é comunicador e desafiador; (2) Liderança exercida por dois líderes; 

(3) Metas de finalização de receitas; (4) Ritmo produtivo, presença de comunicação e tomada 

de decisões produtivas. 

 

4.2.4.2.3 Equipe B8 – CCs qualitativas 

 

Características das CCs qualitativas: (1) Composta por integrantes contribuintes e 

colaboradores, o Líder é comunicador, desafiador; (2) Metas diferenciadas em gastronomia; 

(3) Ritmo produtivo com presença de comunicação e tomada de decisões eficazes; (4) 

Presença de liderança. 

 

A pesquisa conclui que para atingir DCs altos, as equipes dependem da presença de melhores 

pontuações quantitativas de CCs e das melhores avaliações nos indicadores qualitativos de 

CCs. Esta argumentação é utilizada para justificar as posições de B9(sexta), B1(sétima), 

B8(oitava) na sequência das equipes, conforme Quadro 11.  

 

4.2.4.3 Terceiro grupo 

 

Na sequência final, o terceiro grupo composto pelas equipes B6(2,98), B5(2,80),B3(2,48) cuja 

pouca presença de CCs influencia positivamente em notas altas de DC, mas com índices 

menores na hierarquia das notas: A equipe B6(9,21) a 9ª nota , B3(9,19) a 10ª nota entre as 

equipes. A equipe B5(9,37) com a 5ª nota é uma exceção neste grupo por ter uma nota mais 

próxima das equipes do segundo grupo e ter melhores avaliações nos indicadores qualitativos 

de CCs do que as equipes do terceiro grupo. 

 

4.2.4.3.1 Equipe B5(2,80) – CCs qualitativas – exceção 

 

Características das CCs qualitativas: (1) Equipe formada por integrantes contribuintes, 

colaboradores e presença de Líder comunicador; (2) Presença de liderança; (3) Às vezes, 
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metas diferenciadas em gastronomia; (4) Rítmo produtivo, a equipe é comunicativa e tem 

tomada de decisões produtivas. 

 

As equipes B6 e B3 apresentam as avaliações menores nos indicadores qualitativos de CCs 

em relação às demais equipes. São analisadas também separadamente pelas diferenças 

qualitativas apresentadas na pesquisa e que justificam suas posições (nona, décima), conforme 

Quadro 11. 

 

4.2.4.3.2 Equipe B6 – CCs qualitativas 

 

Características das CCs qualitativas: (1) Presença fraca de Liderança; (2) Formada por 

integrantes que ajudam na execução das tarefas e de colaboradores voltados para a realização 

das metas de finalização de receitas de gastronomia. Embora o Líder tenha perfil de 

desafiador, este não mantém uma constância no ato de gerenciamento, conforme observações 

“em campo”. Falta também um elemento comunicador que integre as informações e promova 

o convívio entre os membros. A equipe tende à dispersão; (3) Ritmo de trabalho produtivo; 

(4) às vezes, metas diferenciadas de gastronomia. 

 

4.2.4.3.3 Equipe B3 – CCs qualitativas 

 

Características das CCs qualitativas: (1) Composta somente por indivíduos com perfil de 

contribuinte e colaborador; (2) Ausência de Liderança; (3) Metas de finalização de receitas de 

gastronomia; (4) Ritmo lento na execução das tarefas e pouca comunicação e tomada de 

decisões. Apresenta a última nota na hierarquia das equipes do 4º semestre. 

 

Pelo exposto, a pesquisa atinge o objetivo específico 3- Comparar o desempenho coletivo 

com o desenvolvimento das CCs e comprova que a formação de CCs durante as tarefas em 

equipe influencia positivamente em melhores DCs. Destaca que a presença de melhores DCs 

está associada à presença de melhores pontuações quantitativas de CCs como também 

depende das melhores avaliações nos indicadores qualitativos de CCs. Logo, CCs e DCs são 

grandezas correlacionadas. 

 

Cabe acrescentar que a pesquisa identifica uma limitação no instrumento de avaliação da 

variável desempenho coletivo a ser considerada.  
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O estudo utiliza as notas acadêmicas como instrumento de análise de DC, um critério 

estabelecido pela própria universidade que é objeto da pesquisa. É utilizado para avaliar os 

estudantes nas atividades complementares do CTG e através dessas notas acadêmicas, o 

estudo comprova a relação de influência positiva entre CIs, CCs, DCs. 

 

Entretanto, a pesquisa verifica que as notas acadêmicas são um pouco homogêneas e 

apresentam pequenas variações porque o critério de avaliação refere-se mais à finalização das 

receitas. Portanto, esse critério não é suficientemente forte para captar a abrangência do perfil 

de cada equipe e avaliar o desempenho coletivo através de notas acadêmicas mais 

diferenciadas, conforme Tabela 11. 

 

Tabela 11 – Análise das notas acadêmicas das equipes do 4º semestre 

B10 B7 B4 B2 B5 B9 B1 B8 B6 B3 

                    

9,92 9,92 9,52 9,44 9,37 9,35 9,32 9,30 9,21 9,19 

                    

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

Recomenda-se a utilização de notas com critérios mais definidos por itens ou etapas. É 

possível, ainda, a identificação de instrumentos de desempenho coletivo na literatura 

específica de equipes que, se aplicados, eventualmente possibilitariam atender às necessidades 

metodológicas desse estudo científico. 

 

A seguir, síntese e análise das onze equipes da turma do 2º semestre, conforme Quadro 18. 
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Quadro 18 

Síntese de resultados das equipes do 2º semestre 

Equipe 
Caracterização qualitativa da equipe 

(Características sociodemográficas e tipos psicológicos) 

Perfil dos 

integrantes  
Liderança Metas 

Ritmo de 

Trabalho 
CIs CCs DCs 

 

2ºS-B10 

Apêndice T 

 

 

Equipe mista, predomínio masculino (66,7%), 18 a 31 anos, solteiros (83,3%), superior 
incompleto (100%) com cursos extras (83,3%), opção pelo curso “por dom para gastronomia”, 

“oportunidade de trabalho” ou “outros motivos” (33,3%), tempo de equipe de 6 m a 1 ano 

(66,7%), experiência de menos de 1 ano ou de 1 a 2 anos (33,3%). Todos extrovertidos, 
presença da metade da equipe com pessoas que irradiam calor humano, simpatia e sintonia 

com outras pessoas, inovadores para criar novos projetos, pessoas que valorizam o contato 

humano e clima de cooperação, capacidade de adaptação. 

Contribuinte 

Colaborador 

Presença 

fraca de 
liderança 

Metas de 

finalização 

de receitas 
de 

gastronomia. 

Produtivo 

Equipe comunicativa 

e tomada de decisões 
produtivas 

 

2,61 2,57 9,81 

 

2ºS-B9 

Apêndice S 

 

Equipe mista, predomínio feminino (57,1%), 17 a 23 anos, solteiros (100%), superior 

incompleto, cursos extras (100%), opção pelo curso “por outros motivos” (57,1%), tempo de 

equipe de menos de 6 meses (71,4%), sem experiência profissional em gastronomia (57,1%). 
Todos extrovertidos, são indivíduos com capacidade de adaptação, decisões com base na 

lógica, irradiam calor humano, simpatia, sintonia com os outros, fazem planos de longo prazo. 

 

Contribuinte 

Colaborador 
Comunicador 

Desafiador 

Presença de 
liderança 

Às vezes, 
metas 

diferenciadas 

de 
gastronomia.  

Dinâmico 

Equipe bastante 

comunicativa e 
tomada de decisões 

rápidas e criativas 

 

2,74 2,98 9,69 

a  

2ºS-B11 

Apêndice U 

 

Equipe mista, predomínio masculino (71,4%), 20 a 49 anos, solteiros (57,1%) e casados, 

superior incompleto (71,4%) e completo, com cursos extras (71,4%), opção pelo curso “por 

outros motivos” ou “dom para gastronomia”, tempo de equipe de 6 meses a 1 ano (85,7%), 

sem experiência em gastronomia (57,1%) e os demais com de menos de 1 ano, 3 a 4 anos ou 

mais de 5 anos(42,9%). Todos extrovertidos, são indivíduos que gostam de analisar e iniciar 

novos projetos, irradiam calor humano, simpatia, sintonia com os outros, decisões com base na 
lógica, capacidade de adaptação. 

Contribuinte 

Colaborador 

Comunicador 
Desafiador 

Presença de 

liderança 

Metas 

diferenciadas 

de 
gastronomia 

Dinâmico 
Equipe bastante 

comunicativa e 

tomada de decisões 
rápidas e criativas 

 

3,02 3,75 9,67 

 

2ºS-B4 

Apêndice N 

 

 

Equipe mista, predomínio masculino (60%), 18 a 31 anos, solteiros (100%), superior 

incompleto (100%) e sem cursos extras (60%), opção pelo curso “por dom para gastronomia” 
(100%), tempo de equipe de menos de 6 meses (60%), experiência em gastronomia menos de 

1 ano (60%). Todos extrovertidos, indivíduos que valorizam o contato humano e clima de 
cooperação, irradiam calor humano, simpatia, sintonia com os outros, resolvem os problemas 

com uma atitude de adaptação. 

Contribuinte 
Colaborador 

Comunicador 
Desafiador 

Presença de 

liderança  

Metas 
diferenciadas 

de 
gastronomia 

Dinâmico 

Equipe bastante 
comunicativa e 

tomada de decisões 
rápidas e criativas 

 

3,21 3,14 9,63 

 

2ºS-B6 

Apêndice P 

 

 

 

Equipe mista, predomínio feminino (66,7%), 20 a 48 anos, solteiros (66,7%) e casados, 
superior completo e incompleto (66,7%), com cursos extras (83,3%), opção pelo curso “por 

dom para gastronomia” (83,3%), tempo de equipe de 6 meses a 1 ano(100%), sem experiência 

em gastronomia (83,3%). Equilíbrio entre extroversão e introversão. Os extrovertidos são 
indivíduos que irradiam calor humano, simpatia e sintonia com outras pessoas, tomam 

decisões baseadas na análise lógica, adaptáveis e os introvertidos são inovadores, confiáveis e 

capazes de aceitar responsabilidades, gostam de atividades de bom-gosto. 

Contribuinte 

Colaborador 

Comunicador 

Desafiador 

 
 

Presença de 

duas 

lideranças 

 

 
 

Metas 

diferenciadas 

de 

gastronomia 

 
 

Dinâmico 
Equipe bastante 

comunicativa e 

tomada de decisões 
rápidas e criativas 

 

 

 

 

2,98 

 

 

 

 

3,31 

 

 

 

 

 

9,58 

 

 

 

 

2ºS-B8 

Apêndice R 

 

Equipe mista, predomínio feminino (57,1%), 19 a 41 anos, solteiros (57,1%) e casados, 
superior completo e incompleto (85,7%), com cursos extras (100%), opção pelo curso “por 

dom para gastronomia” ou por outros motivos” (42,8%), tempo de equipe de 6 a 1 ano (100%), 

experiência em gastronomia (57,1%) de menos de 1 ano, de 1 a 2 anos ou mais de 5 anos. Os 
extrovertidos tomam decisões baseados na lógica, irradiam calor humano, simpatia, sintonia, 

fazem planos de longo prazo, capacidade de adaptação. . 

Contribuinte 

Colaborador 

Comunicador 
Desafiador 

Presença de 

liderança 

Metas 

diferenciadas 

de 
gastronomia 

Dinâmico 
Equipe bastante 

comunicativa e 

tomada de decisões 
rápidas e criativas 

 

3,13 3,58 9,52 
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2ºS-B1  

Apêndice K 
 

 

Equipe mista, predomínio feminino (71,4%), 17 a 34 anos, solteiros (100%), superior 
incompleto (100%) com cursos extras (85,7%), opção pelo curso “por dom para gastronomia 

(57,1%), tempo de equipe de 6 meses a 1 ano (71,4%), experiência em gastronomia (71,4%) de 

menos de 1 ano (57,1%). Similar presença de extroversão e introversão. Os extrovertidos são 
indivíduos que tomam decisões baseadas na análise lógica, fazem planos de longo prazo e os 

introvertidos são pessoas que exercem liderança com ideias inovadoras, confiáveis e aceitam 

responsabilidades, grande dose de calor humano e mantêm reserva no contato inicial. 

Contribuinte 

Colaborador 
Comunicador 

Presença de 

duas 
lideranças 

Metas de 

finalização 
de receitas 

Produtivo 

Equipe comunicativa 

e tomada de decisões 
produtivas.  

 

3,03 2,97 9,50 

 

2ºS-B5 

Apêndice O 

 

 

 

Predomínio do sexo feminino (83,3%), 18 a 25 anos, solteiros (100%), superior completo e 
incompleto (66,7%), cursos extras (50%), opção pelo curso “por outros motivos” (66,7%), 

tempo de equipe de menos de 6 meses e de 6 meses a 1 ano(50%), sem experiência em 

gastronomia (66,7%). Predomínio da extroversão, com indivíduos que valorizam o contato 

humano e clima de cooperação, inovadores nas ideias, irradiam calor humano, simpatia e 

sintonia com outras pessoas e o único introvertido é pessoa que exerce a liderança com ideias 

inovadoras. 

Contribuinte 

Colaborador 

Comunicador 

Presença de 

liderança 

Metas de 

finalização 

de receitas 

de 

gastronomia 

Produtivo 

Equipe comunicativa 

e tomada de decisões 

produtivas. 

 

3,09 3,19 9,38 

 

2ºS-B7 

Apêndice Q 

 

 

Predomínio feminino (83,3%), 18 a 40 anos, solteiros(66,7%) e casados, superior incompleto 
(100%) com cursos extras (83,37%), opção pelo curso “dom para gastronomia”(83,3%), tempo 

de equipe de 6 meses a 1 ano(83,3%), sem experiência em gastronomia (83,3%). Predomínio 

da atitude de extroversão. Equipe heterogênea psicologicamente e com predomínio da atitude 
de extroversão com indivíduos que irradiam calor humano, simpatia e sintonia com outras 

pessoas, fazem planos de longo prazo, iniciativa para começar novos projetos. 

 

Contribuinte 

Colaborador 

1º Presença 
de duas 

lideranças 

_________ 
2º Presença 

de Liderança 

 

Metas de 

finalização 

de receitas 
de 

gastronomia 

Produtivo 

Equipe comunicativa 

e tomada ativa de 
decisões. 

 

2,29 3,04 9,35 

2ºS-B2 

Apêndice L 

 

 

Equipe mista, feminino e masculino (50%), 18 a 24 anos, solteiros (100%), superior completo 

e incompleto (75%), com cursos extras (75%), opção pelo curso “dom para gastronomia” 

(75%), tempo de equipe de 6 meses a 1 ano (75%), sem experiência em gastronomia (75%). 

Presença similar da extroversão e introversão. Os extrovertidos valorizam o contato humano e 

clima de cooperação e os introvertidos  apreciam atividades de bom-gosto e exercem liderança 

com ideias inovadoras. 

Contribuinte 

Colaborador 

Comunicador 

Desafiador 

Presença de 

duas 

lideranças 

Metas 

diferenciadas 

de 

gastronomia 

Dinâmico 

Equipe bastante 

comunicativa e 

tomada de decisões 

rápidas e criativas 

 

2,96 3,33 9,21 

 

2ºS-B3 

Apêndice M 

 

 

Equipe mista, predomínio feminino (60%), 19 a 34 anos, superior incompleto (100%) com 

cursos extras (100%), opção pelo curso “dom para gastronomia” (60%), tempo de equipe de 6 
meses a 1 ano (60%), sem experiência em gastronomia (80%). Equipe heterogênea 

psicologicamente. Os extrovertidos são pessoas que irradiam calor humano, simpatia, sintonia 

com os outros, são inovadores vibram com a possibilidade de ação e os introvertidos têm 
grande dose de calor humano e exercem liderança com ideias inovadoras. . 

Contribuinte 

Colaborador 

Ausência de 

liderança 

Metas de 

finalização 

de receitas 
de 

gastronomia 

Lento 

Pouca comunicação e 

fraca tomada de 
decisão 

 

2,59 2,23 9,17 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Legenda: Competências individuais (CIs); Competências coletivas (CCs); Desempenho coletivo (DC). 
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4.2.5 Equipes 2ºSemestre - Objetivo Específico 1: Diferenciar as equipes em 

função das características dos integrantes.  

 

A pesquisa analisa a turma do 2º semestre com os mesmos critérios utilizados na turma do 

4º semestre. Entretanto, observa nessa turma que a distribuição das equipes ocorre de modo 

um pouco irregular no Quadro 18. Exemplo: A equipe B10 é a melhor equipe em relação 

às equipes que realizam metas de finalização de receitas e não está entre as melhores 

equipes do 2º semestre. Justifica-se essa distribuição pela análise quantitativa que indica 

ausência de correlação significativa entre as variáveis da pesquisa, CIs, CCs, DCs. 

 

Para atingir o objetivo específico 1, o estudo avalia a coluna das médias quantitativas de 

CIs e a coluna de caracterização qualitativa da equipe com as características 

sociodemográficas e os tipos psicológicos dos integrantes, conforme Quadro 16. As 

equipes do 2º semestre são analisadas com base na sequência decrescente das médias de 

CIs das equipes e para o estudo comparativo, a pesquisa constrói um Quadro com os dados 

de cada grupo de equipes a serem analisados. 

 

A sequência decrescente das CIs das equipes, B4(3,21); B8(3,13); B5(3,09); B1(3,03); 

B11(3,02); B6(2,98); B2(2,96), B9(2,74); B10(2,61); B3(2,59); B7(2,29) indicam que as 

pontuações de CIs variam de 3,21 a 2,29 e respectivamente evidenciam que os membros 

têm presença razoável ou pouca presença de CIs. A ausência da pontuação 1-“Não está 

presente” comprova a presença de CIs em todas as equipes.  

 

4.2.5.1 Primeiro grupo 

 

O estudo destaca o primeiro grupo de equipes B4(3,21), B8(3,13), B5(3,09), B1(3,03), 

B11(3,02) pela presença razoável de CIs e realiza um estudo comparativo, conforme 

Quadro 18. 

 

As três equipes B4, B8, B11 são consideradas as melhores equipes já B5(3,09) e B1(3,03) 

pertencem a este primeiro grupo em função da presença razoável de CIs. Entretanto, são 

tratadas como exceções por terem avaliações menores nos indicadores de CCs e nas 
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pontuações quantitativas de CCs. Tais fatores justificam suas posições (sétima, oitava) 

entre as equipes. 

 

A seguir, esses dois subgrupos são tratados separadamente. 

 

4.2.5.1.1 Análise o primeiro subgrupo de equipes, B4(3,21), B8(3,13), B11(3,02), a partir 

do Quadro 19. 

 

Quadro 19 

Características dos integrantes das equipes B4, B8, B11 do 2º semestre. 
CARACTERÍSTICAS  SOCIODEMOGRÁFICAS  

Equipe B4 (3,21) B8 (3,13) B11 (3,02)  

Composição Jovens (1 adulto) Jovens e adultos   Jovens e adultos 

Idade 19 a 41 anos 19 a 41 anos  20 a 49 anos 

Média 21 anos 27 anos  35 anos   

Sexo M/F M/F  M/F   

Predomínio M (60%)  F (57,1%) M (71,4%)  

Cas./Sep. x   x x   

Solteiro x   x x  

Predomínio Solt (100%)  Solt (57,1%) Solt (57,1%) 

Motivo curso Dom (100%) Dom/ Outros motivos (42,8%) Dom/Outros motivos (42,8%) 

Sup I x  x x   

Sup C Não tem x x  

Predomínio Sup I (100%) Sup I (85,7%) Sup I (71,4%) 

CE Não (60%) Sim (100%) Sim (71,4%)  

EP Sim (60%) Sim (57,1%) Não (57,1%)  

Tempo EP Menos de 1 ano (60%) Menos de 1 ano (28,5%) Zero (57,1%) 

  1 a 2 anos (14,2%)   

  Mais de 5 anos (14,2%)  

TE Menos de 6m (60%) De 6m a 1 ano (100%) De 6m a 1 ano (85,7%) 

COMPETÊNCIAS INDIVIDUAIS 

Equipe B4 (3,21) B8 (3,13) B11 (3,02)  

LO 3,27 3,19  3,00   

HI 3,53 3,24 3,09  

D 3,33 3,48 3,38  

CRI 2,47 2,57 2,47  

LID 3,30 2,38 2,28  

 Líder (4,67) Líder (4,33) Líder (4,33)  

 Líder M/Adulto Líder F/Adulto Líder F/Adulto  

TE 3,13  3,38  3,19  

TD 2,87 3,05  2,81  

PL 3,27 3,19  3,14  

PO 3,47 3,24  3,29  

OR 3,6 3,62  3,53  

Média CIs 3,21 3,13 3,02  

TIPOS PSICOLÓGICOS   

Equipe B4 (3,21) B8 (3,13) B11 (3,02)  

Extroversão x x  x   

Introversão  Não tem x (1 aluno) Não tem  

Predomínio E E E   

Tipos  EStIn (2alunos) EPsIn (2 alunos)  EStSs (4 alunos) 

Psicológicos  EStSs (2 alunos) ESsPs (2 alunos)  EPsSs (1 aluno) 

  ESsSt (1 aluno) EStSs (1 aluno)  ESsPs ( 1 aluno) 

  ISsSt (1 aluno)  ESsSt (1 aluno) 

  ESsSt (1 aluno)   

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 
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Legenda: Casado (Cas); criatividade (CRI); cursos extras (CE); disciplina (D); experiência profissional (EP); 

extroversão (E); feminino (F); habilidade interpessoal (HI); introversão (I); liderança (LID); linguagem oral 

(LO); masculino(M); orientação para resultados (OR); planejamento e organização (PO); pensamento lógico 

(PL), separado (Sep); superior completo (Sup C); superior incompleto (Sup I); solteiro (Solt), tempo de 

equipe (TE); tomada de decisão (TD). 

 

Equipes B4(3,21), B8(3,13), B11(3,02) – Presença razoásvel de CIs. 

 

Em primeiro lugar, as características sociodemográficas indicam equipes com composição 

mista de integrantes e em geral, prevalecem os membros do sexo masculino. A equipe 

jovem é formada por integrantes com faixa etária de 21 anos e as equipes formadas por 

jovens e adultos têm médias de idade de 27 e 35 anos. São compostas na maioria por 

indivíduos solteiros (57,1% a 100%) e menor frequência para os casados e separados. 

 

Quanto ao motivo de escolha pelo curso de gastronomia, a maioria seleciona o curso “por 

dom para gastronomia” ou “por outros motivos” e em uma das equipes a identificação 

pelos mesmos motivos é total. Observa-se um tendência à homogeneidade na escolha pelos 

mesmos motivos principalmente, a medida que os alunos se desenvolvem academicamente 

e profissionalmente. 

 

A maioria das equipes tem formação acadêmica mista, integrantes com superior completo 

ou superior incompleto, mais predomina o superior incompleto que corresponde ao objeto 

da pesquisa, o curso de tecnologia em gastronomia da universidade como a primeira 

formação acadêmica de graduação superior. Na maioria das equipes do 2º semestre, os 

integrantes dispõem de bastante presença (71,4% a 100%) de cursos extras na área de 

gastronomia e áreas afins. 

 

Profissionalmente, encontram-se equipes formadas por parte dos integrantes (57,1% a 

60%) com experiência profissional e o restante sem experiência e outra equipe, maior 

presença de membros sem experiência (57,1%). Os integrantes que possuem experiência 

profissional o tempo é de menos de um ano e poucos com um a 2 anos ou mais de cinco 

anos. Logo, apenas uma parte dos integrantes das equipes do 2º semestre dispõem de 

vivência profissional na área de gastronomia.  

 

O tempo de ingresso e permanência da maioria das equipes é de seis meses a um ano 

(85,7% a 100%) com forte aderência dos integrantes à equipe. Segundo as observações 
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“em campo”, as equipes com forte aderência entre os integrantes, desenvolvem maior 

coesão e compromisso com a equipe, seus membros são mais frequentes nas aulas práticas 

e nas tarefas em equipe são mais participativos e cooperativos entre si. 

 

Em segundo lugar, a análise quantitativa das médias de CIs evidenciam que as equipes de 

B4, B8, B11 apresentam de 7 a 8 CIs avaliadas como razoavelmente presentes, 2 a 3 CIs 

pouco presentes. A ausência da pontuação 1-“Não está presente” comprova que essas 

equipes possuem presença de CIs dos integrantes, conforme Tabela 12. 

 

Tabela 12 - Pontuações de CIs em B4, B8, B11 do 2º semestre 
Pontuações de CIs B4(3,21) B8(3,13) B11(3,02) 

Pontuação 5 - “Fortemente presente” 0 0 0 

Pontuação 4 - “Bastante presente” 0 0 0 

Pontuação 3 - "Razoavelmente presente” 8 8 7 

Pontuação 2 - "Pouco presente" 2 2 3 

Pontuação 1 - "Não está presente" 0 0 0 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

Essas equipes possuem as CIs de linguagem oral, habilidade interpessoal, disciplina, 

disposição para o trabalho em equipe, pensamento lógico, planejamento e organização e 

orientação para resultados com presença razoável e apenas tomada de decisão, criatividade 

e liderança são CIs ainda pouco presentes, justificável se considerado que são equipes 

jovens e que estão apenas no primeiro ano do CTG. Quanto a CI de liderança, na maioria 

das equipes o gerenciamento das tarefas e membros é feito por uma figura de Líder 

feminina adulta e esta é uma característica bastente presente no Líder (4,33 a 4,67) do que 

nos integrantes. 

 

Logo, essa avaliação confirma a posição de destaque dessas equipes nas pontuações de CIs 

e destaca que quanto melhores forem as médias de CIs, melhores são as pontuações e a 

distribuição de CIs entre os integrantes de equipe. Na prática, são equipes formadas por 

indivíduos habilidosos, todos executam as receitas de maneira participativa, pois visam 

atingir bons resultados no LA. 

 

Ao contrário, quando as melhores pontuações de CIs estão centralizadas na figura do Líder 

e em um ou dois integrantes, as receitas são executadas por esses, enquanto os outros 

observam a execução dos pratos gastronômicos e fazem função de apoio no uso de 

equipamentos, objetos de cozinha e na organização da bancada. Geralmente, esses 
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integrantes praticam pouco o ato de cozinhar, prejudicando em última instância a formação 

acadêmica no decorrer do CTG, conforme observações “em campo” e Quadro BB. 

 

Em seguida, os tipos psicológicos, são equipes em que predomina a extroversão e apenas 1 

aluno introvertido na composição em uma das equipes. Os indivíduos extrovertidos 

valorizam o contato humano e estabelecem um clima de cooperação no trabalho.. 

Demostram calor humano, simpatia e capacidade de adaptação. Costumam fazer planos de 

longo prazo, tomam decisões baseadas na análise lógica e gostam de analisar e iniciar 

novos projetos. O introvertido é confiável e capaz de aceitar responsabilidades 

(ZACHARIAS, 2003). 

 

4.2.5.1.2 Análise das exceções desse primeiro grupo, as equipes B5(3,09) e B1(3,03), 

conforme Quadro 20. 

 

Quadro 20 

Características dos integrantes das equipes B5, B1 do 2º semestre. 
CARACTERÍSTICAS SOCIODEMOGRÁFICAS  

Equipe B5 (3,09) B1 (3,03) 

Composição Jovens Jovens (1 adulto)  

Idade 19 a 25 anos  19 a 34 anos 

Média 21 anos 21 anos  

Sexo M/F  M/F 

Predomínio F (83,3%) F (71,4%) 

Cas./Sep. Não tem Não tem 

Solteiro  x x  

Predomínio Solt (100%) Solt (100%)  

Motivo curso Outros motivos Dom 

  -66,70% -57,10% 

Sup I x  x 

Sup C x Não tem 

Predomínio Sup I (66,7%) Sup I (100%)  

CE Sim (50%) Sim (85,7%)  

EP Não (66,7%)  Sim (71,4%) 

Tempo EP Zero Menos de 1 ano 

  -66,70% -57,10% 

TE Menos de 6m(25%)  De 6m a 1 ano 

  De 6m a 1 ano (25%) -71,40% 

COMPETÊNCIAS INDIVIDUAIS 

Equipe B5 (3,09) B1 (3,03) 

LO 3,06 3,14 

HI 3,28 3,10 

D 3,50 3,38 

CRI 2,61 2,90 

LID 2,39 2,19 

  Líder (4,67) Líder (3,00) 

   Líder F/Jovem Líder F/M Jovem 

TE 3,33  3,19 

TD 2,80 2,86 

PL 3,00 2,95 

PO 3,39 3,19 

OR 3,50 3,43 

Média CIs 3,09 3,03 

TIPOS PSICOLÓGICOS 
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Equipe B5 (3,09) B1 (3,03) 

Extroversão x x 

Introversão  X x 

Predomínio E E/I 

Tipos EStIn (2 alunos) ESsPs (2 alunos) 

Psicológicos IInSt (1 aluno) IInSt (1 aluno) 

  IStSs (1 aluno) ISsSt (1 aluno) 

  EInSt (1 aluno) EPsIn (1 aluno) 

  EStSs (1 aluno) IStIn (1 aluno) 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

Legenda: Casado (Cas); criatividade (CRI); cursos extras (CE); disciplina (D); experiência profissional (EP); 

extroversão (E); feminino (F); habilidade interpessoal (HI); introversão (I); liderança (LID); linguagem oral 

(LO); masculino(M); orientação para resultados (OR); planejamento e organização (PO); pensamento lógico 

(PL), separado (Sep); superior completo (Sup C); superior incompleto (Sup I); solteiro (Solt), tempo de 

equipe (TE); tomada de decisão (TD). 

 

Equipe B5(3,09); B1(3,03) – Média de CIs razoável – exceções. 

 

Em primeiro lugar, a análise das características sociodemográficas indica que são equipes 

mistas, com predomínio do sexo feminino e presença de equipes predominantemente 

formadas por jovens e outros, ambas com faixa etária de 21 anos. Todos os indivíduos são 

solteiros sem frequência de casados, separados e viúvos. 

 

Os integrantes dessas equipes possuem formação acadêmica, superior completo e 

incompleto, com predomínio do superior incompleto (66,7% a 100%). Em uma das 

equipes, metade dos integrantes tem cursos extras e outra, tem bastante presença de cursos 

extras em gastronomia ou áreas afins (50% a 85,7%). 

 

Quanto ao motivo de escolha pelo curso de gastronomia, a maioria seleciona o curso “por 

outros motivos” (66,7%) seguido “por dom para gastronomia” (57,1%), proporção que 

corresponde um pouco mais da metade dos integrantes com identificação pelos mesmos 

motivos. 

 

Profissionalmente, uma equipe tem menor frequência de indivíduos com experiência 

profissional e em B1(71,4%), esta é uma equipe na maioria formada por integrantes com 

vivência profissional na área de gastronomia (71,4%) de menos de 1 ano(57,1%). O tempo 

de ingresso e permanência na equipe predomina de 6 meses a 1 ano (71,4%). 

 

Em segundo lugar, a análise quantitativa das médias de CIs evidencia que as equipes B5 e 

B1 apresentam de 6 a 7 CIs avaliadas como razoavelmente presentes, 3 a 4 CIs pouco 
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presentes. A ausência da pontuação 1-“Não está presente” comprova que essas equipes 

possuem presença de CIs, conforme Tabela 13. 

 

Tabela 13 - Pontuações de CIs em B5, B1 do 2º semestre. 
Pontuações de CIs B5 (3,09) B1 (3,03) 

Pontuação 5 - “Fortemente presente” 0 0 

Pontuação 4 - “Bastante presente” 0 0 

Pontuação 3 - "Razoavelmente presente” 7 6 

Pontuação 2 - "Pouco presente" 3 4 

Pontuação 1 - "Não está presente" 0 0 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

Nos tipos psicológicos, predomina a extroversão em uma equipe e em outra, há presença 

da extroversão e introversão. 

 

4.2.5.2 Segundo grupo 

 

O segundo grupo é composto pelas equipes B6(2,98), B2(2,96), B9(2,74), B10(2,61), 

B3(2,59); B7(2,29) que apresentam pouca presença de CIs. Neste segundo grupo, 

identifica-se um primeiro subgrupo de equipes B7, B10, B3 qua são analisadas 

separadamente em função das diferenças nas pontuações e avaliações quali-quantitativas 

de CCs. 

 

O estudo destaca também um segundo subgrupo de equipes, B2, B6, B9 e que são 

consideradas exceções por estarem mais próximas às melhores equipes. As equipes B2 e 

B6 se assemelham e por isso, são tratadas juntas e B9 separadamente. 

 

4.2.5.2.1 Primeiro Subgrupo 

 

No primeiro subgrupo, as CIs as equipes B7 e B10 se assemelham na frequência das 

pontuações de CIs, conforme Tabela CC. Entretanto, são tratadas separadamente por 

apresentarem diferenças nas pontuações de CCs e nos indicadores qualitativos de CCs, 

sendo esses os fatores que justificam suas posições entre as equipes, conforme Tabela 14. 
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Tabela 14 - Pontuações de CIs em B10, B7 do 2º semestre 
Pontuações de CIs B10(2,61) B7(2,29) 

Pontuação 5 - “Fortemente presente” 0 0 

Pontuação 4 - "Bastante presente" 0 0 

Pontuação 3 - "Razoavelmente presente” 2 1 

Pontuação 2 - "Pouco presente" 7 7 

Pontuação 1 - "Não está presente" 1 2 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

a) Equipe B10(2,61) – Média de CIs pouco presente. 

 

Características dos integrantes: Equipe formada por jovens, média de idade de 22 anos, 

tem composição mista com predomínio do sexo masculino, todos com superior 

incompleto, maior presença de solteiros e presença menor de casados. Dividem-se quanto 

aos motivos de escolha do curso, “por dom para gastronomia”, “por outros motivos” e “por 

oportunidade de trabalho” e parte dos integrantes tem experiência profissional de menos de 

um ano. 

 

Equipe com razoável presença de disciplina, planejamento e organização. Prevalece pouca 

presença de linguagem oral, habilidade interepessoal, criatividade, disposição para o 

trabalho em equipe, tomada de decisão, pensamento lógico e orientação para resultados. A 

CI de liderança não está presente na equipe. Psicologicamente, predomina o equilíbrio 

entre as atitudes de extroversão e introversão. 

 

b) Equipe B7(2,29)- Média de CIs pouco presente. 

 

Características dos integrantes: Equipe é formada por jovens e adultos, predomina o sexo 

feminino (83,3%), faixa etária de 25 anos, predomina integrantes solteiros e com menor 

presença de casados. A formação acadêmica é superior incompleto (100%) e forte presença 

de membros com cursos extras em gastronomia e áreas afins (83,3%). A maioria não tem 

experiência profissional e estão de seis meses a 1 ano juntos com forte aderência à equipe.  

 

Equipe com pouca presença das CIs de linguagem oral, habilidade interpessoal, disposição 

para o trabalho em equipe, tomada de decisão, pensamento lógico, planejamento e 

organização e orientação para resultados. Psicologicamente, predomina a extroversão, com 

indivíduos que irradiam calor humano, apreciam fazer planos de longo prazo, são 

inovadores e gostam de analisar e iniciar projetos, conforme Quadro 16 e Apêndice Q.  
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De acordo com as observações “em campo”, justifica-se a posição de B7 entre as equipes 

em função do indicador qualitativo de Liderança das CCs. Essa é uma equipe que no início 

das aulas contava com dois integrantes que atuavam como Líderes. Posteriormente, na 

metade do curso ocorre a entrada de um novo membro que troca de bancada. Esse 

integrante logo assume a liderança de maneira bastante ativa, comunicativa, desafiadora e 

conduz a equipe para uma atuação com ritmo produtivo, porém não o suficiente para 

produzir uma melhora na execução e atingir metas diferenciadas em gastronomia como nas 

melhores equipes. 

 

c) Equipe B3(2,59)- Média de CIs pouco presente. 

 

A equipe B3 possui a frequência das pontuações de CIs semelhantes às equipes B7, B10. 

Entretanto, é tratada separadamente por apresentar índice menor na pontuação 2-“Pouco 

presente” e por ter avaliações quali-quantitativas menores de CCs que justificam a 11ª 

posição entre as equipes, conforme Tabela 15. 

 

Tabela 15- Pontuações de CCs em B3 do 2º semestre 
Pontuações de CCs B3 (2,23) 

Pontuação 5 - “Fortemente presente” 0 

Pontuação 4 - "Bastante presente"  0 

Pontuação 3 - "Razoavelmente presente” 2 

Pontuação 2 - "Pouco presente"  7 

Pontuação 1 - "Não está presente" 1 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

Equipe formada por jovens com faixa etária de 25 anos, composição mista e predomínio do 

sexo feminino (60%). Todos são solteiros, superior incompleto e todos com cursos extras 

em gastronomia. A maioria dos integrantes não tem experiência profissional e mais da 

metade da equipe está junta de seis meses a 1 ano. 

 

Apresenta pensamento lógico e planejamento e organização razoavelmente presentes. 

Estão pouco presente as CIs de linguagem oral, habilidade interpessoal, disciplina, 

disposição para o trabalho em equipe, orientação para resultados e ausência das CIs de 

criatividade e de liderança que justifica a 11ª posição entre as equipes. Psicologicamente, 

apresentam atitudes de introversão e extroversão, com predominância da última. Os 

extrovertidos são inovadores e demonstram calor humano, simpatia, sintonia com as 
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pessoas enquanto os introvertidos possuem grande dose de calor humano, são confiáveis e 

aceitam responsabilidades, conforme Quadro 16 e apêndice M. 

 

4.2.5.2.2 Segundo Subgrupo 

 

Na sequência do segundo grupo, são apresentadas as equipes B9(2,74), B6(2,98); B2(2,96) 

consideradas exceções do ponto de vista das CIs, CCs por terem pontuações e indicadores 

quali-quantitativos bem próximos das melhores equipes, conforme Quadro 16. 

 

a) Equipe B9(2,74) – Média de CIs pouco presente – exceção 

 

Essa equipe é tratada como exceção por apresentar CCs qualitativas bem avaliadas como 

nas melhores equipes. Identifica-se a presença de liderança, integrantes contribuintes, 

colaborador, líder comunicador e ritmo dinâmico. É uma equipe com CIs e CCs (2,98) 

pouco presentes e ambas com índices altos na pontuação 2-“Pouco presente”. 

 

Do ponto de vista das CIs e CCs, a equipe B9 deveria estar abaixo das melhores equipes 

B11, B4, B8, pois sua nota está relacionada ao indicador Metas que tem a segunda melhor 

avaliação (às vezes, metas diferenciadas em gastronomia). Nessa equipe falta um Líder 

desafiador que mobilize a equipe na busca de metas diferenciadas. Este é o único indicador 

que a diferencia das melhores equipes, conforme Quadro 18 e Tabela 16.  

 

Tabela 16 - Pontuações de CIs em B9 do 2º semestre 

Pontuações de CIs B9 (2,74) 

Pontuação 5 - “Fortemente presente” 0 

Pontuação 4 - "Bastante presente" 0 

Pontuação 3 - "Razoavelmente presente” 4 

Pontuação 2 - "Pouco presente" 4 

Pontuação 1 - "Não está presente" 2 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

Na sequência, B6 e B2 apresentam 6 e 7 CIs razoavelmente presentes, 4 e 2 CIs pouco 

presentes e 1 CI não está presente. Como a pontuação 1 está bem próxima da pontuação 2, 

a pesquisa considera pouco significativa a ocorrência de uma pontuação 1. 
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As equipes B6(2,98) e B2(2,96) apresentam pontuações de CIs e CCs bem próximas das 

melhores equipes. A equipe B6 tem a 5ª posição entre as melhores equipes e se diferencia 

dessas por ter pouca CIs e presença de dois líderes. A equipe B2 está na 10ª posição por ter 

pouca CIs. Logo, são exceções que são tratadas separadamente, conforme Tabela17. 

 

Tabela 17- Pontuações de CIs em B6, B2 do 2º semestre 
Pontuações de CIs B6 (2,98) B2(2,96) 

Pontuação 5 - “Fortemente presente” 0  0 

Pontuação 4 - "Bastante presente" 0  0 

Pontuação 3 - "Razoavelmente presente” 6   7 

Pontuação 2 - "Pouco presente" 4    2  

Pontuação 1 - "Não está presente" 0  1 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

b) Equipe B6(2,98) – Média de CIs pouco presente – exceção. 

 

Características dos integrantes: A equipe B6 é uma equipe jovem, média de idade de 21 

anos, mista e com predomínio do sexo masculino, maior presença de solteiros (66,7%) e 

menor de casados. Todos possuem superior incompleto e parte da equipe tem experiência 

profissional (60%) de menos de um ano associados à presença de cursos extras em 

gastronomia ou áreas afins (60%). 

 

Destacam-se seis CIs razoavelmente presentes como a habilidade interpessoal, disciplina, 

disposição para o trabalho em equipe, pensamento lógico, planejamento e organização, 

orientação para resultados e quatro CIs pouco presentes como a linguagem oral, 

criatividade, liderança e tomada de decisão que justificam sua posição entre as equipes, 

conforme Quadro 16. Psicologicamente, predomina as atitudes de introversão e 

extroversão. 

 

c) Equipe B2(2,96) – Média CIs pouco presente – exceção 

 

Características dos integrantes: Equipe mista, feminino e masculino, faixa etária de 18 a 

24 anos, a maioria solteira, superior completo, incompleto e predomínio do segundo. 

Presença de cursos extras e opção pelo curso por “dom para gastronomia”. Tempo de 

equipe de seis meses a um ano, sem experiência em gastronomia. Presença similar da 

extroversão e introversão 
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Equipe com presença razoável das CIs de linguagem oral, habilidade interpessoal, 

disciplina, disposição para o trabalho em equipe, planejamento e organização, pensamento 

lógico e orientação para resultados razoavelmente presentes, enquanto criatividade e 

tomada de decisão são pouco presentes e a CI de liderança não está presente nos 

integrantes e é pouco presente no Líder (2,33). Psicologicamente, predomina as atitudes de 

extroversão. 

 

Pelo exposto, a pesquisa atinge o objetivo específico 1 - Diferenciar as equipes em função 

das características dos integrantes. 

 

4.2.6 Equipes 2ºSemestre - Objetivo Específico 2: Identificar a fo rmação de 

competências coletivas durante a execução das tarefas em equipe  

 

 

Para análise do objetivo específico 2, a pesquisa utiliza a coluna de CCs quantitativas e as 

colunas dos indicadores qualitativos de CCs que avaliam respectivamente, o Perfil dos 

integrantes, Liderança, Metas e Ritmo, conforme Quadro 18. 

 

Para análise da formação quantitativa das CCs, a pesquisa avalia a sequência decrescente 

das médias de CCs nas equipes, B11(3,75); B8(3,58); B2(3,33), B6(3,31); B5(3,19); 

B4(3,14); B7(3,04); B9(2,98); B1(2,97); B10(2,57); B3(2,23) e verifica que as pontuações 

de CCs variam de 3,75 a 2,23 e respectivamente evidenciam que as equipes têm razoável 

ou pouca presença de CCs. A ausência da pontuação 1-“Não está presente” comprova que 

as equipes têm presença de formação de CCs durante a execução das tarefas em equipe.   

 

4.2.6.1 Análise quantitativa de competências coletivas 

 

A seguir, as equipes são apresentadas em grupos de acordo com as pontuações 

quantitativas de CCs. 

 

4.2.6.1.1 Primeiro grupo 
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O primeiro grupo de equipes é composto pelas equipes B11(3,75), B8(3,58), B2(3,33), 

B6(3,31); B5(3,19), B4(3,14), B7(3,04) e as pontuações de CCs variam de 3,75 a 3,04 e 

indicam presença razoável de CCs. Apresentam frequência de 2 e 3 CCs bastante 

presentes, 7 e 8 CCs  razoavelmente presentes, 2 e 3 CCs pouco presentes. A ausência da 

pontuação 1-“Não está presente” comprova a formação de CCs durante a execuação das 

tarefas em equipes, conforme Tabela 18. 

 

Tabela 18 - Pontuações de CCs em B11, B8, B2, B6, B5, B4, B7 do 2º semestre 
Pontuações de CCs B11(3,75) B8(3,58) B2(3,33) B6(3,31) B5(3,19) B4(3,14) B7(3,04) 

Pontuação 5 - “Fortemente presente” 0 0 0 0 0 0 0 

Pontuação 4 - "Bastante presente" 3 2 0 0 0 0 0 

Pontuação 3 - "Razoavelmente presente” 7 8 8 7 7 8 7 

Pontuação 2 - "Pouco presente" 0 0 2 3 3 2 3 

Pontuação 1 - "Não está presente" 0 0 0 0 0 0 0 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

4.2.6.1.2 Segundo grupo 

 

O segundo grupo é composto pelas equipes B9(2,98), B1(2,97), B10(2,57), B3(2,23) com 

pontuações de CCs que variam de 2,98 a 2,23 e respectivamente indicam pouca presença 

de CCs. Há frequência de 1 CC bastante presente, 2, 5, 6 CIs razoavelmente presentes, 

4,5,7 pouco presentes e 3 CCs não estão presentes, conforme Tabela 19. Apesar da 

presença da pontuação 1-“Não está presente”, a pesquisa comprova na maioria das equipes 

B9, B1, B10 a formação de CCs durante a execução das tarefas em equipe exceto, a B3 

cuja formação de CCs é de 70% de CCs com pontuação 2-“pouco presente”. 

 

Tabela 19 - Pontuações de CCs em B9, B1, B10, B3 do 2º semestre 
Pontuações de CCs B9 (2,98) B1 (2,97) B10 (2,57) B3 (2,23) 

Pontuação 5 - “Fortemente presente” 0 0 0 0 

Pontuação 4 - "Bastante presente" 0  0 0  0 

Pontuação 3 - "Razoavelmente presente” 6  5 2 0 

Pontuação 2 - "Pouco presente" 4  5 7  7 

Pontuação 1 - "Não está presente" 0  0 1 3 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

A equipe B10 possui apenas o indicador memória coletiva (1,92) que está próximo da 

pontuação 2 e portanto, é pouco significativa. Já a equipe B3 por apresentar pontuação 1-

“Não está presente” nos indicadores de aprendizagem coletiva (1,75), memória coletiva 

(1,75) e capital humano (1,92). Já para a equipe B3, a presença da pontuação 1 é 

significativa se considerada a11ª posição que ocupa entre as equipes, conforme Quadro 18.  
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4.2.6.2 Análise qualitativa das competências coletivas 

 

Para análise da formação qualitativa das CCs nas equipes do 2º semestre, a pesquisa 

analisa os indicadores qualitativos de CCs que avaliam respectivamente o Perfil dos 

integrantes, liderança, Metas e Ritmo de trabalho. 

 

Cada indicador qualitatvivo de CCs apresenta variações nas avaliações da maior para a 

menor. Nas melhores equipes predomina: (1) Presença de integrantes contribuintes, 

colaboradores, Líder comunicador e desafiador, (2) Presença de liderança; (3) Metas 

diferenciadas em gastronomia; (4) Ritmo de trabalho dinâmico, forte presença de 

comunicação e tomada de decisões rápidas e criativas. Nas demais equipes, as avaliações 

são menores. A seguir, a descrição de cada indicador.  

 

Indicador “Perfil dos integrantes” (1) Contribuinte, colaborador, comunicador, desafiador; 

(2) Contribuinte, colaborador, comunicador; (3) Contribuinte e colaborador; (4) 

Contribuinte. 

 

Indicador “Liderança”: (1) Presença de liderança; (2) Presença fraca de Liderança; (3) 

Presença de dois líderes; (4) Ausência de liderança. 

 

Indicador “Metas”: (1) Metas diferenciadas em gastronomia; (2) Às vezes, metas 

diferenciadas em gastronomia; (3) Metas de finalização de receitas. 

 

Indicador “Ritmo de Trabalho”: (1) Dinâmico, equipe bastante comunicativa e tomada de 

decisões rápidas e criativas; (2) Produtivo, equipe comunicativa e tomada de decisões 

produtivas; (3) Lento, pouca comunicação e fraca tomada de decisões. 

 

A seguir, a pesquisa apresenta as equipes em grupos de acordo com as avaliações dos 

indicadores qualitativos de CCs, das melhores avaliações para as menores avaliações nos 

indicadores qualitativos. 

 

4.2.6.2.1 Primeiro grupo 
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O primeiro grupo é composto pelas equipes B11(3,75), B4(3,14), B6(3,31), B8(3,58) que 

possuem as melhores avaliações nos indicadores qualitativos de CCs e que comprovam a 

formação qualitativa das CCs durante a execução das tarefas em equipe.  

 

a)  Equipes B11(3,75), B4(3,14), B6(3,31), B8 (3,58)– CCs qualitativas. 

 

A pesquisa considera essas equipes como as melhores equipes do 2º semestre o que 

justifica as posições (terceira, quarta, quinta, sexta) entre as equipes, com exceção da 

equipe B6. As primeiras posições estão relacionadas “Às vezes, metas diferenciadas de 

gastronomia” ou “Metas de finalização de receitas”. 

 

Caracterísitcas das CCs qualitativas: (1) Presença de liderança no gerenciamento dos 

integrantes com um Líder comunicador que tem facilidade para gerenciar os membros e as 

tarefas, bem como, possui um perfil de desafiador que mobiliza as equipes na direção de 

(2) Metas diferenciadas em gastronomia; (3) Formada por integrantes contribuintes que 

auxiliam na execução das tarefas, colaboradores que ajudam para que a meta seja atingida. 

(4) Ritmo dinâmico de trabalho com bastante presença de comunicação e tomada de 

decisões rápidas e criativas, conforme Quadro 18 e os apêndices das equipes. 

 

b)  Equipes B5(3,19); B7(3,04) – CCs qualitativas. 

 

Possuem avaliações menores nos indicativos qualitativos de CCs o que justifica suas 

posições (oitava e nona) entre as equipes, conforme Quadro 18. 

 

Características das CCs qualitativas: (1) Presença de liderança; (2) Integrantes 

contribuintes, colaboradores. Somente B5 tem Líder comunicativo; (3) Metas de 

finalização de receitas; (4) Ritmo produtivo, equipe comunicativa e tomada de decisões 

produtivas. 

 

c) Equipe B2(3,33) – CCs qualitativas – exceção. 

 

Apresenta avaliação qualitativa similar às melhores equipes e CIs com pontuação bastante 

presente. Justifica-se estar na décima posição como consequência da saída de dois 

integrantes habilidosos e a redução da equipe para quatro integrantes. 
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Características das CCs qualitativas: (1) Presença de liderança; (2) Integrantes 

contribuintes, colaborador, Líder comunicador e desafiador; (3) Metas diferenciadas em 

gastronomia; (4) Ritmo dinâmico de trabalho, bastante presença de comunicação e tomada 

de decisões rápidas e criativas, conforme Quadro 18. 

 

4.2.6.2.2 Segundo grupo 

 

O segundo grupo é composto pelas equipes B9(2,98), B1(2,97) B10(2,57), B3(2,23) que 

apresentam variações nos indicadores qualitativos de CCs de acordo com cada equipe e por 

isso, são analisadas separadamente. A pesquisa considera a equipe B9 uma exceção 

justificada a seguir. 

 

a) Equipe B9 – Pouca presença de CCs qualitativas – exceção. 

 

Essa equipe está próxima das melhores equipes e apresenta no indicador “Metas” a 

variação, “às vezes, metas diferenciadas de gastronomia”. Possui pontuações de CIs e CCs 

também próximas à essas equipes que pertencem ao primeiro grupo. 

 

Características das CCs qualitativas: (1) Presença de liderança; (2) Presença de 

integrantes contribuintes, colaboradores, Líder comunicador; (3) às vezes, metas 

diferenciadas em gastronomia; (4) Ritmo de trabalho dinâmico, com forte comunicação e 

tomada de decisões rápidas e criativas. 

 

b) Equipe B10(2,57) – CCs qualitativas. 

 

Essa equipe é a melhor equipe em relação às equipes que realizam metas de finalização de 

receitas. 

 

Características das CCs qualitativas: (1) Composta por integrantes colaboradores e 

contribuintes; (2) Presença fraca de liderança; (3) Metas de finalização de receitas; (4) 

Ritmo de trabalho produtivo, equipe comunicativa e tomada de decisões produtivas. 

 

c) Equipe B1( 2,97) – CCs qualitativas. 
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Essa equipe tem CCs qualitativas bem próximas da equipe B10 que é a melhor equipe 

relacionada às metas de finalização de receitas. 

 

Características das CCs qualitativas: (1) Presença de integrantes contribuintes, 

colaborador e comunicador; (2) Presença de liderança; (3) Metas de finalização de receitas; 

(4) Ritmo de trabalho produtivo, equipe comunicativa e tomada de decisões produtivas. 

 

d) B3(2,23) – Pouca presença de CCs qualitativas. 

 

Esta equipe B3 tem ausência de liderança, contudo esta ocorrência é considerada pouco 

significativa na amostra geral dos indicadores. 

 

Características das CCs qualitativas: (1) Formadas por integrantes contribuintes e 

colaboradores; (2) Ausência de Liderança; (3) Metas de finalização de receitas de 

gastronomia; (4) Ritmo de trabalho lento com pouca comunicção e fraca tomada de 

decisões. 

 

Pelo exposto, o estudo atinge o 2º objetivo específico- Identificar a formação de 

competências coletivas durante a execução das tarefas em equipe e comprova que todas as 

equipes têm presença de formação de CCs, presença razoável ou pouca presença das CCs 

quantitativas e presença das avaliações nos indicadores qualitativos de CCs. 

 

4.2.7 Considerações complementares da turma do 2ºsemestre  

 

A pesquisa avalia a relação entre CIs e CCs e assim, destaca as características dos 

integrantes que influenciam positivamente nas CCs das equipes. Para tanto, o estudo 

constrói o Quadro 21 composto pelas colunas das médias de CIs, CCs, influência, análise 

para o estudo comparativo.  

 

Quadro 21 

Relação entre Competências individuais e coletivas das equipes do 2º semestre 

Equipe CIs CCs Influência Análise  

B4 3,21 3,14 Positiva Razoável presença de CI influencia razoavelmente no desenvolvimento de CCs  

B8 3,13 3,58 Positiva Razoável presença de CI influencia razoavelmente no desenvolvimento de CCs 

B5 3,09 3,19 Positiva Razoável presença de CI influencia razoavelmente no desenvolvimento de  CCs 

B1 3,03 2,97 Positiva Razoável presença de CI influencia pouco desenvolvimento de CCs 
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B11 3,02 3,75 Positiva Razoável presença de CI influencia razoavelmente no desenvolvimento de CCs  

B6 2,98 3,31 Positiva Pouca presença de CI influencia razoavelmente no desenvolvimento de CCs  

B2 2,96 3,33 Positiva Pouca presença de CI influencia razoavelmente no desenvolvimento de CCs  

B9 2,74 2,98 Positiva Pouca presença de CI influencia pouco no desenvolvimento de CCs 

B10 2,61 2,57 Positiva Pouca presença de CI influencia pouco desenvolvimento de CCs 

B3 2,59 2,23 Positiva Pouca presença de CI influencia pouco desenvolvimento de CCs 

B7 2,29 3,04 Positiva Pouca presença de CI influencia razoavelmente no desenvolvimento de CCs  

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

4.2.7.1 Primeiro grupo 

 

O primeiro grupo é composto pelas equipes B11(3,02), B8(3,13), B5(3,09), B4(3,21) 

apresenta presença razoável de CIs que influenciam razoavelmente no desenvolvimento de 

CCs, B11(3,75), B8(3,58), B5(3,19), B4(3,14), sendo estas grandezas correlacionadas. A 

equipe B1(3,03) é tratada como exceção desse primeiro grupo em função da pouca 

presença de CCs. A seguir, as características dos integrantes de equipes. 

 

4.2.7.1.1 Equipes B11(3,02), B8(3,13) – CIs quantitativas razoáveis. 

 

Influência: presença razoável de CIs B11(3,02), B8(3,13) influencia positivamente em 

razoável presença de desenvolvimento de CCs, B11(3,75) e B8(3,58). 

 

Resultado: Comprovada a relação de influência positiva nessas equipes que possuem as 

melhores avaliações nos indicadores qualitativos de CCs, sendo grandezas 

correlacionadas. 

 

Características dos integrantes: (1) Equipes mistas, presença de jovens e adultos; (2) 

Opção pelo curso por dom para gastronomia e por outros motivos; (3) Superior incompleto 

e bastante presença de cursos extras; (4) Tempo de equipe de 6m a 1 ano (71,4% a 100%); 

(5) Predomínio da extroversão, parte homogênea outra heterogênea psicologicamente. 

 

 

4.2.7.1.2 Equipe B5(3,09), B4(3,21) – Presença razoável de CIs quantitativas. 

 

Influência: presença razoável de CIs B5(3,09), B4(3,21) que influencia positivamente em 

razoável presença de desenvolvimento de CCs, B5(3,19), B4(3,14).  
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Resultado: Comprovada a relação de influência positiva entre CIs, CCs, sendo grandezas 

correlacionadas. 

 

Características dos integrantes: (1) Equipe mista, jovem, faixa etária de 21 anos e 

predominância dos solteiros; (2) Superior incompleto e parte com cursos extras; (3) 

Presença de uma liderança adulta ou jovem, feminina ou masculina; (4) Presença de CIs 

razoáveis e criatividade e liderança pouco presente; (5) Predomínio da extroversão, B4 

mais homogênea psicologicamente. 

 

4.2.7.1.3 Equipe B1(3,03) – CIs quantitativas razoáveis – exceção. 

 

Influência: presença razoável de CIs B1(3,03) que pouco influencia no desenvolvimento 

das CCs (2,97). 

 

Resultado: Não comprovada relação de influência porque essa equipe não apresenta a 

mesma correlação de CIs e CCs como as equipes desse grupo. 

 

Características dos integrantes: (1) Equipe jovem, faixa etária 21 anos com predomínio do 

feminino: (2) Todos com superior incompleto e maioria com cursos extras; (3) Experiência 

profissional de menos de 1 ano e bastante aderência dos integrantes à equipe (85,7%); (4) 

Presença razoável de CI de liderança no Líder; (5) Diversos tipos psicológicos.  

 

4.2.7.2 Segundo grupo 

 

O segundo grupo é composto pelas equipes B2(2,96), B6(2,98), B7(2,29) que possuem 

pouca presença de CIs e que influenciam razoavelmente no desenvolvimento de CCs, 

B2(3,33), B6(3,31), B7(3,04). A equipe B6 é analisada separadamente por apresentar CIs 

razoáveis relacionadas à presença razoável de CCs.  

 

4.2.7.2.1 Equipes B2(2,96), B7(2,29) – Pouca presença de CIs quantitativas. 

 

Influência: pouca presença de CIs B2(2,96), B7(2,29) influencia positivamente em 

razoável desenvolvimento de CCs, B2(3,33), B7(3,04). 
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Resultado: Comprovada a relação de influência positiva entre CIs e CCs, sendo grandezas 

correlacionadas. 

 

Características dos integrantes: (1) Equipe mista com predomínio do feminino, faixa 

etária 21,27 anos, superior incompleto e bastante presença de cursos extras; (2) Opção pelo 

curso por dom para gastronomia (75 a 83,3%); (3) Ausência de experiência profissional; 

(4) Liderança feminina jovem e pouca presença nos integrantes; (5) Introversão e 

predomínio da extroversão. 

 

b)Equipe B6(2,98) – Pouca presença de CIs quantitativas. 

 

Influência: pouca presença de CIs B6(2,98) influencia positivamente em razoável presença 

de desenvolvimento de CCs, B6(3,31). 

 

Resultado: Comprovada a relação de influência positiva entre CIs e CCs, sendo grandezas 

correlacionadas. 

 

Características dos integrantes: (1) Equipe jovem, 21 anos, predomínio do masculino, 

presença de casados e solteiros, superior incompleto e cursos extras; (2) Escolha do curso 

por dom para gastronomia; (3) Presença de liderança (4,33) jovem feminina; (4) 6 CIs 

razoavelmente presente e 4 pouco presente; (5) Extroversão e Introversão; (6) Tempo de 

equipe de menos de 1 ano. 

 

4.2.7.3 Terceiro grupo 

 

O terceiro grupo é composto pelas equipes B9(2,74), B10(2,61), B3(2,59) que possuem 

pouca presença de CIs que influencia em pouca presença de desenvolvimento de CCs, 

B9(2,98), B10(2,57), B3(2,23), sendo grandezas correlacionadas positivamente. 

 

A pesquisa analisa a equipe B3 separadamente em função dos índices menores nas 

pontuações de CCs e nas avaliações qualitativas de CCs. Justifica-se também pelo fato de 

B3 estar na última posição entre as equipes, diferentemente de B9 e B10. 
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A seguir, as equipes do terceiro grupo e as características individuais dos integrantes de 

equipes: 

 

4.2.7.3.1 Equipes B9(2,74) e B10(2,61) – Pouca presença de CIs quantitativas. 

 

Influência: pouca presença de CIs B9(2,74) e B10(2,61) influencia positivamente em 

pouca presença de desenvolvimento de CCs, B9(2,98), B10(2,57). 

 

Resultado: Comprovada a relação de influência positiva entre CIs e CCs, sendo grandezas 

correlacionadas. 

 

Características dos integrantes: (1) Equipes jovens, faixa etária 19 a 22, predomina o 

feminino ou masculino, maioria solteiros, superior incompleto, cursos extras (83,3 a 

100%); (2) Parte da equipe tem experiência profissional; (3) Tempo de equipe de menos de 

seis meses ou de seis meses a um ano; (4) Liderança feminina jovem; (5) Predomina CIs 

pouco presentes; (6) Extroversão psicológica. 

 

4.2.7.3.2 Equipe B3(2,59) – Pouca presença de CIs quantitativas. 

 

Influência: pouca presença de CIs B3(2,59) influencia positivamente em pouca presença 

de desenvolvimento de CCs, B3(2,23). 

 

Resultado: Comprovada a relação de influência positiva entre CIs e CCs, sendo grandezas 

correlacionadas. 

 

Características dos integrantes: (1) Equipe jovem, faixa etária 24 anos, predomínio do 

feminino, solteiros, superior incompleto e cursos extras (100%); (2) Sem experiência 

profissional; (3) Ausência de liderança e CIs pouco presentes; (4) Tempo de equipe de 6 m 

a 1 ano; (5) Predomínio da extroversão e diversidade psicológica. 

 

Pelo exposto, a pesquisa comprova a presença de relação de influência positiva entre as 

CIs e CCs e certifica que a presença razoável ou pouca de CIs influencia positivamente em 

razoável ou pouca presença de desenvolvimento de CCs.  
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4.2.8 Equipes 2ºSemestre – Objetivo específico 3: Comparar o desempenho 

coletivo com o desenvolvimento das competências coletivas das equipes. 

 

Para análise do objetivo específico 3, a pesquisa utiliza a coluna das médias de CCs  e a 

coluna de DCs do Quadro 18 e constrói o Quadro 22 para comparar o desenvolvimento das 

competências coletivas com o desempenho coletivo e identificar a relação de influência 

entre CCs e DCs. 

 

Nas equipes do 2º semestre, o desenvolvimento das CCs varia de 3,75 a 2,23 e 

respectivamente, evidencia razoável ou pouca presença de desenvolvimento de CCs 

durante as tarefas em equipe. Por outro lado, os DCs variam de 9,81 a 9,17 e indicam que 

todas as equipes estão bem avaliadas academicamente pelos critérios de avaliação 

estabelecidos pela universidade para o CTG. 

 

Quadro 22 

Relação entre competências coletivas e desempenho coletivo do 2º semestre 
Equipe CCs DCs Sequência  Influência Análise 

      de Notas     

B10 2,57 9,81 1ª nota Positiva Pouca presença de CCs influência em notas altas de DC 

B9 2,98 9,69 2ª nota Positiva Pouca presença de CCs influência em notas altas de DC. 

B11 3,75 9,67 3ª nota Positiva Razoável presença de CCs influência em notas altas de DC 

B4 3,14 9,63 4ª nota Positiva Razoável presença de CCs influência em notas altas de DC 

B6 3,31 9,58 5ª nota Positiva Razoável presença de CCs influência em notas altas de DC 

B8 3,58 9,52 6ª nota Positiva Razoável presença de CCs influência em notas altas de DC. 

B1 2,97 9,50 7ª nota Positiva Pouca presença de CCs influência em notas altas de DC. 

B5 3,19 9,38 8ª nota Positiva Razoável presença de CCs influência em notas altas de DC. 

B7 3,04 9,35 9ª nota Positiva Razoável presença de CCs influência em notas altas de DC 

B2 3,33 9,21 10ª nota Positiva Razoável presença de CCs influência em notas altas de DC 

B3 2,23 9,17 11ªnota Positiva Pouca presença de CCs influência em notas altas de DC 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

4.2.8.1 Primeiro grupo 

 

Esse primeiro grupo é formado pelas equipes B11(3,75), B4(3,14), B6 (3,31), B8(3,58), 

B2(3,33), B5(3,19), B7(3,04) que formam dois subgrupos. A seguir, a análise desses 

subgrupos. 

 

4.2.8.1.1 Equipes B11(3,75), B4(3,14), B6(3,31), B8(3,58) – Presença razoável de CCs 

quantitativas. 
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Equipes B11, B4, B6, B8 apresentam presença razoável de desenvolvimento de CCs 

associadas a notas altas de DCs, notas B11(9,67), B4(9,63), B6(9,58), B8(9,52) - 3ª, 4ª, 5ª, 

6ª posições. 

 

Características das CCs quantitativas: A maioria das CCs é razoavelmente presentes, tais 

como, senso coletivo, bastante senso de interdependência de tarefas para criar uma base de 

conhecimento comum entre os integrantes através de uma linguagem compartilhada e 

bastante presença de cooperação compartilhada. São equipes que estabelecem interações 

afetivas, promovem o engajamento subjetivo de seus membros com objetivo de utilizar o 

capital humano da equipe de maneira razoável. Por estarem no 4º módulo apresentam 

aprendizagem e memória coletiva algumas vezes razoavelmente presente e outras, somente 

pouco presente. 

 

Qualitativamente, são equipes que apresentam: (1) Presença de liderança; (2) Integrantes 

contribuintes, colaboradores, o Líder é uma figura feminina adulta, tem perfil de 

comunicador e, por isso, tem facilidade para gerenciar os membros e as tarefas em equipe. 

Também dispõe de um perfil desafiador que mobiliza a equipe na direção de metas 

diferenciadas de gastronomia. Logo, as melhores equipes são formadas por integrantes 

contribuintes que auxiliam na execução das tarefas, colaboradores que ajudam para que a 

meta seja atingida e dessa forma, estabelecem um ritmo dinâmico de trabalho, bastante 

presença de comunicação e tomada de decisões rápidas e criativas. 

 

A seguir, as equipes que possuem presença razoável de CCs associadas a notas acadêmicas 

com índices menores de DCs e avaliações menores nos indicadores qualitativos de CCs. 

 

4.2.8.1.2 Equipe B2(3,33)- Presença razoável de CCs e nota 9,21 (10ª posição) – exceção. 

 

Dois integrantes com perfil de liderança e que estabeleciam um ritmo de trabalho dinâmico 

trocaram de bancada. Tal ocorrência justifica a nota 9,21 com índice menor em 

comparação às melhores equipes com as quais têm muitas similaridades. 

 

Características das CCs quantitativas: Equipe razoavelmente presentes o senso coletivo, 

base de conhecimento comum, senso de interdependência de tarefas, linguagem e 
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cooperação compartilhadas, engajamento subjetivo, interações afetivas e presença razoável 

de capital humano. Apenas aprendizagem e memória coletivas pouco presentes. 

 

Qualitativamente, a equipe apresenta: (1) Presença de liderança; (2) Integrantes 

contribuintes, colaboradores, Líder comunicador e desafiador; (3) Metas diferenciadas de 

gastronomia; (4) Ritmo dinâmico de trabalho, forte presença da comunicação e tomada de 

decisões rápidas e criativas. 

 

4.2.8.1.3 Equipe B5(3,19) – Presença razoável de CCs e nota 9,38 (8ª posição). 

 

Essa equipe está abaixo das melhores equipes por apresentar menores avaliações nos 

indicadores qualitativos de CCs.  

 

Características das CCs quantitativas: equipe com presença razoável de senso coletivo, 

base de conhecimento comum, senso de interdependência de tarefas, linguagem e 

cooperação compartilhadas, engajamento subjetivo e interações afetivas. Aprendizagem, 

memória coletiva e capital humano pouco presentes, conforme Apêndice O. 

 

Qualitativamente, a equipe apresenta: (1) Presença de liderança; (2) Integrantes 

contribuintes, colaboradores, líder comunicador; (3) Ritmo de trabalho produtivo, equipe 

comunicativa e tomada de decisões produtivas; (4) Metas de finalização de receitas. 

 

4.2.8.1.4 Equipe B7(3,04) – Presença razoável de CCs e nota 9,35 (9ª posição) 

 

Inicialmente, a equipe tem a presença de dois líderes. Depois, com a entrada de um novo 

integrante que assume a função de Líder de modo centralizado, a equipe ganha em 

produtividade. Porém, quando o Líder se ausenta, a equipe se dispersa, fato que justifica a 

posição entre as equipes e a presença das menores avaliações nos indicadores qualitativos 

de CCs. 

 

Características das CCs quantitativas: equipe com presença razoável de senso coletivo, 

base de conhecimento comum, senso de interdependência de tarefas, linguagem e 

cooperação compartilhadas, engajamento subjetivo e interações afetivas. Aprendizagem, 

memória coletiva e capital humano pouco presentes. 
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Qualitativamente, a equipe apresenta: (1) Presença de dois líderes/ Presença de liderança; 

(2) Integrantes contribuintes e colaboradores; (3) Metas de finalização de receitas; e (4) 

Ritmo de trabalho produtivo, equipe comunicativa e tomada de decisões produtivas. 

 

4.2.8.2 Segundo grupo 

 

O segundo grupo é formado pelas equipes B10(2,57), B9(2,98), B1(2,97), B3(2,23) com 

pouca presença de CCs associada às notas altas de DCs. Justificam-se as posições dessas 

equipes em função dos indicadores qualitativos de CCs e índices diversos nas notas 

acadêmicas.  

 

4.2.8.2.1 Equipe B10 (2,57) – Pouca presença de CCs e nota 9,81 (1ª posição). 

 

Essa é a melhor equipe em relação às equipes que realizam metas de finalização de receitas 

de gastronomia. 

 

Características de CCs quantitativas: equipe com pouca presença de senso coletivo, base 

de conhecimento comum, linguagem compartilhada, aprendizagem coletiva, engajamento 

subjetivo, interações afetivas, capital humano. A memória coletiva é pouco presente. 

 

Qualitativamente, a equipe apresenta: (1) Presença fraca de liderança; (2) Metas de 

finalização de receitas; (3) Contribuintes e colaboradores, ausência de um Líder 

comunicador e desafiador (4) Ritmo de trabalho produtivo, equipe comunicativa e tomada 

de decisões produtivas. 

 

4.2.8.2.2 Equipe B9(2,98) – Pouca presença de CCs e nota 9,69 (2ª posição). 

 

Essa equipe está próxima das melhores equipes por realizar às vezes, metas diferenciadas 

de gastronomia e o índice da pontuação de CCs bem próximo da pontuação 3. 

 

Características de CCs quantitativas: equipe com presença razoável de senso coletivo, 

base de conhecimento comum, senso de interdependência de tarefas, linguagem e 



142 

cooperação compartilhada, interações afetivas. Pouca presença da aprendizagem coletiva, 

memória coletiva, engajamento subjetivo e capital humano. 

 

Qualitativamente, a equipe apresenta: (1) Ritmo dinâmico com presença forte da 

comunicação e tomada de decisões rápidas e criativas; (2) Integrantes contribuintes, 

colaborador e Líder comunicador. Falta um Líder com perfil de desafiador; (3) Às vezes, 

metas diferenciadas em gastronomia; (4) Presença de liderança. É uma equipe bem 

próxima das avaliações qualitativas das melhores equipes. 

 

4.2.8.2.3 Equipe B1(2,97) - Pouca presença de CCs e nota 9,50 (7ª posição). 

 

Características de CCs quantitativas: equipe com razoavelmente presentes o senso 

coletivo, senso de interdependência de tarefas, linguagem e cooperação compartilhadas e 

interações afetivas. A equipe tem pouca presença de uma base de conhecimento comum, 

aprendizagem e memória coletiva, engajamento subjetivo e capital humano, conforme 

Apêndice K. 

 

Qualitativamente, a equipe apresenta: (1) Presença de dois líderes; (2) Integrantes 

contribuintes, colaboradores, Líder comunicador e falta o perfil de desafiador para 

mobilizar à equipe para metas diferenciadas de gastronomia; (3) Metas de finalização de 

receitas; (4) Ritmo produtivo, com equipe comunicativa e tomada de decisões produtivas. 

 

4.2.8.2.4 Equipe B3(2,23) – Pouca presença de CCs e nota 9,17 (11ª posição). 

 

Equipe com as menores pontuações e avaliações quali-quantitativas de CCs. 

 

Características de CCs quantitativas: equipe com pouca presença de senso coletivo, base 

de conhecimento comum, senso de interdependência de tarefas, linguagem e cooperação 

compartilhadas, engajamento subjetivo e interações afetivas. Ausentes a aprendizagem, 

memória coletiva e capital humano, conforme Apêndice M. 

 

Qualitativamente, a equipe apresenta: (1) Ausência de liderança; (2) Integrantes 

contribuintes e colaboradores (2) Ritmo lento com pouca comunicação e tomada de 

decisões; (3) Metas de finalização de receitas. 
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Pelo exposto, a pesquisa atinge o objetivo específico 3 de comparar o desempenho coletivo 

com o desenvolvimento das competências coletivas e comprova relações positivas entre 

CCs e DCs, cuja presença de razoável ou pouca de CCs influencia positivamente em altos 

DCs, notas acadêmcias altas. 

 

Para finalizar, a pesquisa considera que as considerações finais sobre a limitação do 

instrumento utilizado para avaliar a variável DC e que estão descritas na turma do 4º 

semestre são igualmente apropriadas para a turma do 2º semestre, conforme Tabela 20. 

 

Tabela 20 – Análise das notas acadêmicas das equipes do 2º semestre 

B10 B9 B11 B4 B6 B8 B1 B5 B7 B2 B3 

    
 

  
 

  
 

  
 

    

9,81 9,69 9,67 9,63 9,58 9,52 9,5 9,38 9,35 9,21 9,17 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 
 

4.2.9 Análise das características dos integrantes das equipes do 4º e 2º 

semestres. 

 

O estudo destaca a presença de características sociodemográficas e tipos psicológicos 

presentes nas melhores equipes do 4º e 2ºsemestres que influenciam positivamente na 

formação de CCs e em melhores DCs. 

 

As melhores equipes do 4ºsemestre possuem composição mista de integrantes e predomina 

o sexo feminino. As equipes jovens têm faixa etária de 26 anos, enquanto as formadas por 

jovens e adultos têm faixa etária de 29 e 35 anos. Geralmente, são indivíduos solteiros, 

casados ou separados e nas equipes mais jovens há maior frequência de solteiros. As 

melhores equipes do 2º semestres são também mistas e se diferenciam pelo predomínio do 

sexo masculino.  

 

A equipe jovem tem faixa etária de 21 anos e as equipes formadas por jovens e adultos tém 

faixa etária de 27 e 35 anos e a maioria é solteira também. O estudo conclui que a 

composição mista das equipes é mais presente e há maior frequência de equipes formadas 

por jovens e adultos com faixa etária de 27 a 35 anos, sendo uma característica presente 

nas melhores equipes. 
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A heterogeneidade das equipes, em termos de faixa etária e estado civil, é mais comum nas 

equipes formadas por jovens e adultos e essa diversidade, na composição dos integrantes, 

pode representar um indicador positivo na formação das equipes para as atividades práticas 

do LA. Já nas equipes mais jovens predomina uma presença de uma homogeneidade nas 

idades e a maioria é solteira. 

 

Segundo o coordenador do CTG, o predomínio do sexo feminino nas equipes decorre de 

um aumento na procura dos cursos de gastronomia pelas mulheres, ramo de trabalho 

considerado até então, típico do sexo masculino. Essa predominância é comprovada pelos 

dados da pesquisa que indicam maior presença e predomínio do sexo feminino, o que 

justifica a maior presença de equipes lideradas por uma figura de Líder feminina inclusive 

nas melhores equipes do 4º e 2º semestre. 

 

Na característica “Formação acadêmica”, a maioria das equipes tem formação mista sendo 

compostas por integrantes com superior completo e incompleto, mas predomina o superior 

incompleto que corresponde ao objeto da pesquisa, o CTG como a primeira formação 

acadêmica de graduação superior e na maioria das equipes do 4ºsemestre (83,3% a 85,7%) 

e nas do 2ºsemestre (71,4% a 100%), as melhores equipes têm integrantes com forte 

presença de cursos extras na área de gastronomia e áreas afins. 

 

Para o estudo significa que a presença de integrantes com formação acadêmica no mínino 

correspondente ao CTG e a presença de integrantes com cursos extracurriculares são 

indicadores positivos, pois determinam a presença de uma base mínima de conhecimento 

em gastronomia, que contribui na execução das receitas e no convívio acadêmico. 

 

Quanto ao “Motivo” que levaram os integrantes a optarem pelo curso de gastronomia, nas 

melhores equipes do 4ºsemestre a maioria dos integrantes seleciona o curso “por dom para 

gastronomia” seguido com menor frequência “por outros motivos”. Nesse critério, as 

equipes formadas por jovens e adultos são mais homogêneas, com maior adesão aos 

mesmos motivos de escolha pelo CTG (83,3% a 100%). Nas melhores equipes do 2º 

semestre, esses dois motivos são igualmente selecionados e na maioria das equipes a 

adesão pelos mesmos motivos é parcial. 
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Na prática, a identificação dos membros pelos mesmos motivos de escolha do curso 

determina uma maior afinidade e sintonia durante as tarefas em equipe, identificação que 

não ocorre nas equipes jovens, onde apenas metade dos integrantes adere parcialmente aos 

mesmos motivos talvez por estarem em fase de formação acadêmica e profissional (42,9% 

a 50%).  

 

Profissionalmente, as equipes do 4º semestre são formadas por integrantes com experiência 

de um a dois anos compondo equipes com experiência e outras que são formadas na 

maioria por membros sem experiência profissional. No 2º semestre, as equipes são mistas 

com parte dos integrantes com experiência profissional (57,1% a 60%) de menos de um 

ano, poucos com um a dois anos ou mais de cinco anos e o restante sem experiência 

profissional.  

 

Os dados da EP indicam que nas melhores equipes do 4º semestre, a maioria apresenta uma 

composição homogênea, formadas por integrantes em que todos têm EP e menos 

frequente, equipes em que todos não têm experiência profissional. Nas melhores equipes 

do 2º semestre ocorre maior presença da heterogeneidade, sendo equipes mistas formadas 

por integrantes com e sem EP. 

 

O estudo identifica o exemplo da equipe B10 da turma do 4º semestre. Nessa equipe, todos 

os integrantes não têm experiência profissional em gastronomia (100%) e apesar disso, 

atinge um desempenho coletivo diferenciado e comprovado pela nota acadêmica, nota 

9,92. Outro exemplo é a equipe B4 do 2º semestre que tem um pouco mais da metade dos 

integrantes com experiência profissional (60%), o restante sem experiência e atinge um 

desempenho coletivo, nota 9,63, 4ª posição entre a hierarquia das equipes dessa turma. 

 

Na característica “Tempo de Equipe” (TE), nas melhores equipes do 4º semestre, os 

integrantes estão no último módulo e o tempo de ingresso e permanência é de mais de 1 

ano e meio. Além da influência positiva do fator tempo, a porcentagem dos integrantes que 

permanecem juntos na equipe (71,4% a 100%) indica ser um fator que contribui 

positivamente em uma maior aderência dos integrantes à equipe. Nas melhores equipes do 

2ºsemestre, por estarem no 2º módulo, o tempo de ingresso e permanência é de 6 meses a 1 

ano (85,7% a 100%) e apresentam forte aderência dos integrantes à equipe. 
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Na prática, as equipes que apresentam maior porcentagem de indivíduos com aderência à 

equipe e que permanecem juntos durante um determinado período, em geral, desenvolvem 

maior coesão e compromisso com a equipe. Os membros são mais frequentes nas aulas 

práticas, são mais participativos e cooperativos durante a execução das tarefas em equipe. 

Desta forma, a aderência dos integrantes à equipe é um indicador de influência positiva na 

formação das CCs e para que as equipes atinjam melhores DCs.  

 

Quanto aos “Tipos Psicológicos”, nas melhores equipes do 4º semestre prevalecem equipes 

formadas por indivíduos extrovertidos e introvertidos e nas equipes mais jovens predomina 

a extroversão. Nas equipes formadas por jovens e adultos predomina a heterogeneidade 

dos tipos psicológicos, com presença de integrantes extrovertidos e adaptáveis, que 

valorizam o contato humano e demonstram calor humano (ZACHARIAS, 2003). 

 

Em geral, dedicam-se a criar um clima de cooperação através da sintonia com as pessoas e 

apresentam bom desempenho em trabalhos que ofereçam oportunidade de ação em que 

possam fazer planos de longo prazo, com decisões baseadas na lógica. Os introvertidos são 

membros que exercem liderança para ações inovadoras, apreciam atividades que envolvam 

bom-gosto, são pessoas confiáveis que aceitam responsabilidades (ZACHARIAS, 2003). 

 

Parte dessas equipes possuem na composição psicológica, uma parte homogênea na 

tipologia de seus integrantes, como exemplo a equipe B2 que tem dois alunos do tipo 

EStSs (extroversão, sentimento, sensação) e dois alunos do tipo EStIn (extroversão, 

sentimento, intuição) e uma outra parte da equipe que é mais heterogênea. 

 

Na parte homogênea, os extrovertidos são membros que irradiam calor humano, dedicam-

se a criar um clima de cooperação e o introvertido é pessoa confiável que aceita 

responsabilidade. Na parte heterogênea, os introvertidos demonstram curiosidade 

intelectual, gostam de mostrar competências em várias áreas e possuem grande dose de 

calor humano enquanto os extrovertidos têm capacidade de adaptação e por isso, enxergam 

novas possibilidades de fazer os trabalhos (ZACHARIAS, 2003). 

 

Nas melhores equipes do 2º semestre predomina a extroversão e apenas um aluno 

introvertido na composição em uma das equipes. Os indivíduos extrovertidos valorizam o 

contato humano, dedicam-se a criar um clima de cooperação no trabalho, demonstram 
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calor humano, simpatia e capacidade de adaptação. Costumam fazem planos de longo 

prazo, tomam decisões baseadas na análise lógica, gostam de analisar e iniciar novos 

projetos. O introvertido é confiável e aceita aceitar responsabilidades (ZACHARIAS, 

2003). 

 

Quanto aos tipos psicológicos, o estudo conclui que nas equipes formadas por jovens e 

adultos observa-se a presença de uma heterogeneidade psicológica, característica que pode 

proporcionar aos membros formas mais diversificadas de atuação diante dos desafios 

relativos às receitas gastronômicas e um maior equilíbrio psicológico pela presença de 

indivíduos extrovertidos e introvertidos.  

 

Isso porque os extrovertidos são mais sociáveis, as atitudes de extroversão facilitam as 

relações interpessoais e a comunicação mais efetiva, habilidades fundamentais no 

gerenciamento das tarefas e membros. Por outro lado, os introvertidos por serem mais 

reservados e voltados para o mundo das ideias, possuem características igualmente úteis 

para o planejamento, organização e controle das tarefas em equipe. 

 

Quanto às CIs, o estudo identifica que nas melhores equipes do 4º semestre a presença 

razoável ou pouca das CIs dos integrantes influencia positivamente em bastante, razoável 

ou pouca presença de desenvolvimento de CCs. Nas melhores equipes do 2º semestre, a 

presença de CIs é também razoável ou pouca já a influência positiva é apenas razoável ou 

pouco presente no desenvolvimento de CCs. Justifica-se esse resultado por serem equipes 

em fase de formação acadêmica e que estão aprendendo o trabalho em equipe. 

 

De modo geral, as melhores equipes do 4º semestre, B10, B7, B4, B2, têm presença 

razoável de linguagem oral e habilidade interpessoal no convívio coletivo. Demostram 

disposição para o trabalho em equipe e empregam o pensamento lógico para a tomada de 

decisões, planejamento e organização das tarefas na bancada de trabalho. Diferenciam-se 

pelo uso da disciplina, orientação para resultados e presença de liderança para o 

gerenciamento de membros e tarefas. As equipes formadas por jovens e adultos são 

liderados por uma figura de Líder feminina adulta, enquanto nas equipes jovens a 

coordenação é feita por um Líder jovem e feminino.  
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Nas melhores equipes B4, B8, B11 da turma do 2º semestre, as equipes utilizam 

razoavelmente da linguagem oral e da habilidade interpessoal no convívio coletivo. 

Desenvolvem as tarefas em equipe com uso razoável da disciplina, disposição para o 

trabalho em equipe, bem como empregam razoavelmente o planejamento e organização, 

pensamento lógico e orientação para resultados. Apenas as CIs de tomada de decisão, 

criatividade e liderança são ainda pouco presentes e a liderança é feita por uma figura de 

Líder feminina adulta. Esta é uma característica mais presente no Líder (4,33 a 4,67) do 

que nos integrantes. 

 

A seguir, a conclusão da pesquisa para as turmas do 4º e 2º semestres do CTG. 
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5 CONCLUSÃO 

 

 

A pesquisa tem por objetivo geral analisar as relações entre características dos integrantes 

de equipes, competências coletivas e desempenho coletivo. Propõe e analisa três objetivos 

específicos: (1) diferenciar as equipes em função das características dos integrantes; (2) 

identificar a formação de competências coletivas durante a execução das tarefas em equipe; 

e (3) comparar o desenvolvimento das competências coletivas com o desempenho coletivo. 

 

O estudo desenvolve-se no contexto de uma universidade particular em um CTG com uma 

amostra de 131 alunos, 65 alunos formam as dez equipes de gastronomia do 4º semestre e 

66 alunos formam as vinte e uma equipes da turma de 2º semestre. O estudo realiza doze 

observações “em campo” no LA com o propósito de avaliar as equipes durante a execução 

das receitas de gastronomia específicas para cada turma. 

 

A partir da análise e discussão dos resultados, o estudo conclui que o objetivo geral e os 

objetivos específicos foram atingidos pela pesquisa que comprova relações de influência 

positiva entre as características dos integrantes de equipes, CCs e DCs. 

 

Pela análise quantitativa das variáveis da pesquisa, o estudo quantitativo confirma que as 

equipes da turma de 4º semestre apresentam correlação significativa entre as variáveis CIs, 

CCs, DCs e que a presença razoável ou pouca das CIs dos integrantes de equipe influencia 

positivamente em bastante, razoável ou pouca presença de desenvolvimento de CCs. Indica 

também que as CCs influenciam positivamente nos DCs comprovados pelas notas 

acadêmicas que variam de 9,92 a 9,19.  

 

A pesquisa explica essa correlação positiva no 4º semestre por serem equipes que estão no 

último módulo do CTG e por isso, os integrantes são academicamente mais amadurecidos 

em função de uma maior vivência prática em diversos temas da gastronomia. 

Consequentemente, são equipes e integrantes que já desenvolveram as CIs e as CCs 

necessárias ao aprimoramento individual e ao desenvolvimento do trabalho coletivo, o que 

lhes permite atingir DCs acadêmicos diferenciados, com notas acadêmicas altas. 
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Em relação às equipes do 2º semestre, o estudo quantitativo comprova que a presença 

razoável ou pouca presença de CIs dos integrantes de equipe influencia positivamente em 

razoável ou pouca presença de desenvolvimento de CCs. Indica também que essas CCs 

influenciam positivamente nos DCs com notas acadêmicas que variam de 9,81 a 9,17. Com 

base no coeficiente de correlação de Pearson obtido, a pesquisa conclui ausência de 

correlação significativa entre as variáveis CIs, CCs, DCs, logo os dados dessa turma são 

considerados pouco significativos. 

 

O estudo justifica esse resultado pelo fato de a turma do 2º semestre ser composta por 

equipes bastante jovens e que frequentam o segundo módulo do CTG, uma etapa que 

envolve a aquisição de conhecimentos técnicos e a vivência prática na execução das 

receitas de gastronomia, bem como a aprendizagem do trabalho em equipe. Portanto, são 

equipes em fase de formação acadêmica e que precisam desenvolver ainda as CIs e as CCs 

necessárias às atividades de gastronomia.  

 

A pesquisa recomenda novas análises de correlação de Pearson na turma do 2º semestre no 

4º módulo, que equivale à turma do 4º semestre, tempo suficiente para desenvolverem as 

CIs, CCs necessárias para atingirem melhores DCs. Isso seria uma contribuição 

metodológica importante, podendo ser uma continuação da pesquisa aqui desenvolvida. 

 

Dentre as equipes analisadas nesse estudo, destacam-se a equipe B10 na turma do 4º 

semestre e a equipe B11 na turma do 2º semestre, como exemplos que comprovam 

quantitativamente o objetivo geral dessa pesquisa. 

 

Equipe 10 da Turma 4º semestre: A presença razoável de CIs (3,32) influencia 

positivamente em bastante presença de desenvolvimento de CCs (4,28) e essas influenciam 

positivamente no desempenho coletivo, confirmado pela nota 9,92 que corresponde a 1ª 

nota na hierarquia das equipes. 

 

Equipe 11 da Turma 2º semestre: A presença razoável de CIs (3,02) influencia 

positivamente na presença razoável de desenvolvimento de CCs (3,75) e essas influenciam 

positivamente no desempenho coletivo, confirmado pela nota 9,67 que corresponde à 3ª 

nota na hierarquia das equipes. Essa é a melhor equipe na turma do 2º semestre. 
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A partir da análise qualitativa dos resultados da pesquisa, o estudo atinge qualitativamente 

o objetivo geral e os objetivos específicos das turmas do 4º e 2º semestres. 

 

Primeiramente, a pesquisa atinge o objetivo específico 1-Diferenciar as equipes em função 

das características dos integrantes e conclui que determinadas características dos 

integrantes de equipes influenciam positivamente no desenvolvimento das CCs e nos DCs. 

O estudo recomenda utilizá-las quando necessário, pois são indicadores positivos para a 

formação de equipes de gastronomia no contexto do CTG, conforme descrição abaixo. 

 

A pesquisa conclui que a composição mista das equipes é mais presente, predomina o sexo 

feminino, as equipes formadas por jovens e adultos tem média de idade de 27 e 35 anos, 

são solteiros, casados ou separados. Em menor frequência, as equipes jovens tem média de 

idade de 21 e 26 anos e maior presença de solteiros. A heterogeneidade na composição das 

equipes é mais frequente do que a homogeneidade, sendo a primeira um indicador positivo 

na composição dos integrantes de equipes para as atividades práticas do LA. 

 

A formação acadêmica é mista com superior completo e incompleto, mas predomina o 

superior incompleto que corresponde ao CTG e a presença de integrantes com cursos 

extras na área de gastronomia e áreas afins, evidencia a formação de uma base mínima de 

conhecimento em gastronomia necessária à execução das receitas e no convívio 

acadêmico. 

 

As melhores equipes do 4º semestre selecionam o curso “por dom para gastronomia” 

seguido com menor frequência “por outros motivos” e no 2º semestre, esses motivos são 

igualmente frequentes. As equipes formadas por jovens e adultos são mais homogêneas 

porque têm maior adesão aos mesmos motivos e, na prática, determina maior afinidade e 

sintonia dos integrantes durante as tarefas em equipe, o que não ocorre nas equipes jovens, 

talvez por estarem em fase de formação acadêmica ou porque a adesão aos mesmos 

motivos é parcial. 

 

Profissionalmente, nas melhores equipes do 4º semestre predominam integrantes com 

experiência de um a dois anos, compondo equipes com experiência e menos frequentes, 

equipes formadas por membros sem experiência profissional. Nas equipes do 2º semestre, 

os integrantes têm experiência profissional de menos de um ano, poucos com um a dois 
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anos ou mais de cinco anos e o restante sem experiência profissional, sendo equipes mais 

heterogêneas.  

 

A pesquisa recomenda a formação de equipes com composição profissional mais 

homogênea, equipes em que todos os integrantes tenham EP ou equipes exclusivamente 

sem EP. Caso não seja possível esta composição de equipes, especialmente nas equipes 

mais jovens da turma do 2º semestre ou mesmo em função do perfil dos alunos que 

procuram o CTG, recomenda-se a formação de equipes heterogêneas e paralelamente, os 

alunos aumentem a vivência profissional porque a pesquisa evidencia que a 

homogeneidade na EP tem sido benéfica no desempenho individual e coletivo. Por fim, o 

estudo destaca que a heterogeneidade na EP é mais presente no início do curso e, quando 

as equipes estão no último módulo como as equipes do 4º semestre, prevalece uma 

homogeneidade na EP. 

 

Os integrantes das melhores equipes do 4º semestre estão juntos mais de um ano e meio e 

no 2º semestre, seis meses a um ano. Além da influência positiva do fator tempo, a 

porcentagem dos integrantes que permanecem juntos determina uma maior aderência à 

equipe. Na prática, os integrantes têm maior frequência nas aulas complementares do LA, 

são mais compromissados, participativos nas tarefas e no convívio coletivo. A pesquisa 

indica ao CTG estabelecer um referencial de tempo de permanência para os integrantes de 

equipe que pode ser inicialmente, o tempo mínimo correspondente a um módulo do CTG, 

como um requisito necessário na formação das equipes. 

 

Em termos psicológicos, nas equipes jovens predomina a extroversão e nas melhores 

equipes de jovens e adultos prevalece a heterogeneidade psicológica que, segundo a 

pesquisa, proporciona um equilíbrio psicológico com a presença de indivíduos 

extrovertidos, sociáveis, cuja extroversão facilita nas relações interpessoais e na 

comunicação mais efetiva, habilidades fundamentais no gerenciamento das tarefas e 

membros. Por outro lado, os introvertidos são mais reservados e voltados para o mundo das 

ideias, características igualmente úteis para o planejamento, organização e controle das 

tarefas em equipe. 

 

O estudo identifica que todas as equipes da pesquisa possuem presença razoável ou pouca 

presença de CIs. Nas melhores equipes do 4º semestre, B2, B4, B7, B10, e nas melhores 
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equipes do 2º semestre, B4, B8, B11, as médias das CIs possuem pontuação 3-

“Razoavelmente presente” e são mais frequentes nessas equipes. As primeiras equipes 

possuem 6, 8, 9 indicadores avaliados com pontuação 3 e a segunda, 7 e 8 indicadores. Os 

dados comprovam que as equipes que possuem indicadores avaliados com pontuação 3-

“Razoavelmente presente” apresentam uma melhor distribuição das pontuações de CIs 

entre os integrantes de equipes. 

 

Na prática das atividades complementares no LA, este resultado determina a presença de 

integrantes com maiores habilidades na cozinha e em geral, são mais participativos e 

mobilizados em desenvolver os pratos gastronômicos com qualidade diferenciada. O 

estudo conclui que a presença de melhores médias de CIs determinam melhores 

pontuações e distribuição de CIs entre os integrantes e como decorrência, as equipes 

apresentam uma melhor atuação durante a execução das receitas de gastronomia.  

 

Ao contrário, quando as médias das CIs nos dez indicadores de CIs possuem maior 

presença da pontuação 2 e 1 que correspondem respectivamente a pouca presença ou 

ausência de CIs, verifica-se que as melhores pontuações de CIs na equipe estão na figura 

do Líder (4,33 a 4,67) e em um ou outro integrante com pontuação 2-“Pouco presente” ou 

pontuação 3-“Razoavelmente presente”. 

 

Nas aulas práticas de gastronomia, o Líder e um ou dois integrantes são os membros que 

executam as receitas de gastronomia enquanto os integrantes com menores pontuações (1 

ou 2), são aqueles membros que observam a execução dos pratos gastronômicos, fazem 

função de apoio no uso de equipamentos, objetos de cozinha e atuam na organização da 

bancada. Geralmente, esses integrantes praticam pouco o ato de cozinhar, prejudicando em 

última instância a formação acadêmica no decorrer do CTG, principalmente nas equipes 

com menor capital humano (CH). 

 

Portanto, as melhores equipes do 4º e 2º semestres têm presença razoável ou pouca das CIs 

dos integrantes. As equipes do 4º semestre utilizam a linguagem oral e habilidade 

interpessoal de modo razoável no convívio coletivo e apresentam razoável disposição para 

o trabalho em equipe, pensamento lógico para a tomada de decisões, planejamento e 

organização das tarefas na bancada de trabalho. Diferenciam-se pelo uso da disciplina e 

orientação para resultados por terem índices maiores na pontuação 3. As equipes têm 
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pouca presença de liderança e a criatividade é razoável ou pouca. As equipes de jovens e 

adultos são lideradas por uma Líder feminina adulta e nas equipes jovens o Líder é jovem e 

feminino.  

 

Nas equipes do 2º semestre, a linguagem oral, habilidade interpessoal, disciplina, 

disposição para o trabalho em equipe, pensamento lógico, planejamento e organização, 

orientação para resultados são razoavelmente presentes. Há presença razoável ou pouca de 

tomada de decisão, pouca criatividade e liderança pouca ou razoável nos integrantes e no 

Líder é bastante presente. A liderança é feminina adulta, sendo uma característica mais 

presente no Líder (4,33 a 4,67) do que nos integrantes. Nas equipes jovens, o Líder é 

jovem masculino e em maior frequência nas equipes de jovens e adultos, o Líder é adulta 

feminina. 

 

Em segundo lugar, o estudo comprova o objetivo específico 2-Identificar a formação de 

competências coletivas durante a execução das tarefas em equipe e conclui que a formação 

das CCs está presente em todas as equipes da pesquisa.  

 

Nas equipes do 4º semestre, as pontuações de CCs variam de bastante, razoável ou pouca 

presença de formação de CCs enquanto nas equipes do 2º semestre, as CCs variam de 

razoável ou pouca presença de formação de CCs. Em ambas as turmas, a ausência da 

pontuação 1-“Não está presente” confirma a formação de CCs. 

 

Quantitativamente, as melhores equipes do 4º semestre apresentam bastante presença de 

formação de CCs sendo equipes que utilizam bastante senso coletivo (SC) e senso de 

interdependência de tarefas (SIT) para criar uma base de conhecimento comum (BCC) 

bastante presente entre seus integrantes. A linguagem e a cooperação são bastante 

compartilhadas para facilitar a aprendizagem que ocorre de maneira pouco, razoável ou 

bastante presente. A memória coletiva é razoável e os integrantes demonstram bastante 

engajamento subjetivo (ES) nas tarefas em equipe. Esta disposição é influenciada por 

bastante presença de interações afetivas (IA) entre os membros. Nessas equipes, o capital 

humano é razoavelmente presente. 

 

Qualitativamente, essas equipes possuem as melhores avaliações nos indicadores 

qualitativos de CCs e que identificam as seguintes características: (1) Presença de 
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Liderança; (2) Equipes formadas por integrantes contribuintes voltados para a execução 

das tarefas e por integrantes colaboradores que ajudam para que a meta seja atingida. O 

Líder com perfil comunicador tem facilidade para gerenciar os membros e as tarefas e 

possui também perfil desafiador, que mobiliza a equipe na direção de metas diferenciadas 

de gastronomia; (3) Ritmo de trabalho dinâmico, com bastante presença de comunicação 

entre os membros e possuem tomadas de decisões rápidas e criativas; (4) Realizam metas 

diferenciadas em gastronomia. 

 

Quantitativamente, as melhores equipes do 2º semestre apresentam razoável presença de 

formação de CCs e são equipes que possuem senso coletivo (SC) para o trabalho em 

equipe no qual procuram criar de modo razoável uma base de conhecimento comum a 

partir de bastante senso de interdependência de tarefas (SIT), linguagem compartilhada, e 

cooperação bastante compartilhada. Os integrantes demonstram engajamento subjetivo 

(ES) nas atividades em equipe e estabelecem relações afetivas razoáveis que visam suprir a 

razoável presença de capital humano (CH) nas equipes. Qualitativamente, as equipes do 2º 

semestre apresentam as mesmas avaliações que as melhores equipes do 4º semestre. 

 

As análises quali-quantitativas de CCs evidenciam a existência de relação positiva entre as 

pontuações quantitativas e os indicadores qualitativos de CCs. Identificam que a presença 

de maiores pontuações quantitativas de CCs está associada à presença de melhores 

avaliações nos indicativos qualitativos de CCs. Dessa forma, o estudo conclui que as 

melhores formações de CCs dependem não somente da presença de pontuações maiores de 

CCs, mas também das melhores avaliações nos indicadores qualitativos de CCs. Destacam-

se as equipes B10, B7, B4, B2 na turma do 4º semestre e B11, B4, B8 na turma do 2º 

semestre que estabelecem essa relação descrita. 

 

A pesquisa analisa também a relação de influência entre CIs e CCs nas turmas do CTG e 

comprova e finaliza que nas melhores equipes do 4º semestre, B10, B2, B7, B4 a presença 

razoável de CIs influencia positivamente no desenvolvimento das CCs.  

 

Na prática, as CIs formam equipes com integrantes que se relacionam com presença 

razoável de linguagem oral e habilidade interpessoal no convívio coletivo. Demostram 

disposição para o trabalho em equipe e empregam o pensamento lógico para a tomada de 

decisões, planejamento e organização das tarefas na bancada de trabalho e se diferenciam 



156 

pelo uso da disciplina e orientação para resultados. Existe presença de liderança para o 

gerenciamento de membros e tarefas e as equipes formadas por jovens e adultos são 

liderados por uma figura de Líder feminina adulta, enquanto nas equipes jovens a 

coordenação é feita por um Líder jovem e feminino. 

 

O estudo observa que, nas melhores equipes do 4º semestre, as pontuações de CIs são 

razoavelmente presentes e, portanto para essas equipes a pesquisa conclui que quanto 

maior a presença de indicadores de CIs avaliados com pontuações 3-“Razoavelmente 

presente”, maior a influência positiva na formação quantitativa de CCs. 

 

Nas melhores equipes B4, B8, B11 da turma do 2º semestre, a análise quantitativa das CIs 

indica equipes com integrantes que se utilizam razoavelmente da linguagem oral e da 

habilidade interpessoal no convívio coletivo. Desenvolvem as tarefas em equipe com uso 

razoável da disciplina, disposição para o trabalho em equipe, bem como empregam 

razoavelmente o planejamento e organização, pensamento lógico e orientação para 

resultados. Apenas as CIs de tomada de decisão, criatividade e liderança são ainda pouco 

presentes e a liderança é feita por uma figura de Líder feminina adulta. Esta é uma 

característica mais presente no Líder (4,33 a 4,67) do que nos integrantes. Logo, a pesquisa 

também confirma, nas equipes do 2º semestre, que a presença de maiores pontuações de 

CIs influencia positivamente em melhor formação quantitativa de CCs. 

 

Na sequência, o estudo também defende que a formação das equipes depende não somente 

da presença das CIs nos integrantes para a execução das receitas gastronômicas, mas 

também da habilidade de um Líder em construir no ambiente de trabalho condições 

favoráveis à emergência das CCs, como conceitua Le Boterf (2003). Os dados da pesquisa 

comprovam essa argumentação e evidenciam que nas melhores equipes a liderança é bem 

estabelecida e determina a presença de melhores pontuações de CIs e a emergência ou 

formação das CCs nas equipes e consequentemente, melhores DCs.  

 

Em terceiro lugar, o estudo comprova o objetivo específico 3 - Comparar o 

desenvolvimento das competências coletivas com o desempenho coletivo e conclui que a 

presença de CCs influencia positivamente nos DCs das equipes, comprovado pelas notas 

acadêmicas altas de DCs.  

 



157 

Quantitativamente, as melhores equipes do 4ºsemestre possuem bastante presença de 

formação quantitativa e as melhores avaliações qualitativas de CCs, todos associados à 

notas acadêmicas altas de DCs. Já as melhores equipes do 2º semestre se diferenciam pela 

presença razoável de desenvolvimento de CCs, que influencia positivamente em 

desempenhos coletivos, comprovados pelas notas acadêmicas altas. 

 

Qualitativamente, as melhores avaliações nos indicadores qualitativos de CCs indicam: (1) 

Presença de liderança, (2) Integrantes contribuintes que ajudam na execuação das tarefas, 

colaboradores que ajudam atingir a meta estabelecida. O Líder tem perfil de comunicador e 

por isso, tem facilidade para gerenciar as tarefas e os membros da equipe e tem perfil 

desafiador para mobilizar a equipe; (3) Realizam metas diferenciadas em gastronomia e 

(4). A equipe desenvolve um ritmo de trabalho dinâmico com forte presença de 

comunicação e tomada de decisões rápidas e criativas.  

 

A partir do estudo comparativo de CCs e DCs, a pesquisa conclui que, nas equipes do 4º e 

2º semestres, a presença de bastante ou razoável desenvolvimento de CCs está associada a 

presença das melhores avaliações nos indicadores qualitativos de CCs, e que as CCs quali-

quantitativas influenciam positivamente nos DCs das equipes. 

 

Pelo exposto, o objetivo geral e os objetivos específicos foram comprovados e a pesquisa 

conclui que as variáveis CIs, CCs, DCs estabelecem relações de influência positiva. 

Portanto, respondem a questão investigativa: existe relação positiva entre as características 

dos integrantes de equipes, competências coletivas e desempenho coletivo e o estudo 

comprova que a presença razoável ou pouca das características dos integrantes de equipes 

influencia em bastante, razoável ou pouca presença de desenvolvimento de CCs e essas 

influenciam positivamente em melhores desempenhos coletivos, comprovados pelas notas 

acadêmicas altas. 

 

Para finalizar, além da relação de influência positiva entre as variáveis do estudo, a 

pesquisa destaca que nas melhores equipes o ato de cozinhar vai além do mero ato de 

executar e finalizar receitas gastronômicas. Academicamente, são equipes que se dedicam 

na execução das receitas para realizá-las com qualidade porque visam metas diferenciadas 

em gastronomia. Os integrantes demonstram bastante interesse e identificação com a 
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aprendizagem em gastronomia porque almejam atuar no mercado de trabalho como 

gastrônomos. 

 

Desta forma, na formação acadêmica de gastrônomo, como destaca o coordenador do 

CTG, não basta apenas gostar e cozinhar bem, é preciso domínio sobre os diversos 

segmentos da gastronomia e conhecimentos sobre as culturas alimentares e técnicas de 

confeitaria, panificação, cozinha fria e carnes. É necessário desenvolver a capacidade para 

elaborar cardápios criativos, rentáveis e com novos conceitos, enquanto para a pesquisa 

requer uma dose de interesse genuíno das equipes e dos integrantes em atuarem como 

gastrônomos. 

 

Afinal, como destacam This e Gagnaire (2010), 

 

A cozinha [...] nas mãos de um grande cozinheiro, ela desperta uma 

emoção semelhante à de um romance e se frequentemente ela é 

fonte de satisfação [...] a cozinha não deve ser excluída da lista das 

artes, desde que, por um lado, ela se livre da tradição, que é 

artesanato e atividade repetitiva, e, por outro, seu intuito seja 

emocionar (THIS, GAGNAIRE, 2010, p.28). 

 

Por fim, a pesquisa recomenda que outros estudos sejam realizados para o aprimoramento 

da metodologia apresentada e para que as contribuições desse estudo possam ser utilizadas 

em ambientes acadêmicos ou organizacionais que se utilizem das equipes de trabalho, ou 

seja, uma referência de um estudo empírico na área de gestão de equipes. 

 

5.1 CONTRIBUIÇÕES DA PESQUISA AO CAMPO ORGANIZACIONAL 

 

No campo empresarial, a pesquisa oferece às empresas que se utilizam das equipes de 

trabalho, os conceitos teóricos e a metodologia desse estudo, com os procedimentos e 

instrumentos que podem ser úteis na gestão e desenvolvimento de pessoas, bem como no 

campo de conhecimento das equipes de trabalho. 

 

Em especial, ao segmento de serviços e produtos de gastronomia fortemente emergente no 

Brasil, a pesquisa traz como contribuições a indicação de características individuais e 
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coletivas que servem como indicadores positivos para a formação de equipes na área de 

gastronomia. 

 

Para gestão organizacional, a pesquisa traz contribuições ao desenvolvimento e 

aprofundamento de temas como: discussão sobre as competências coletivas, como um tema 

inédito na gestão das equipes; desenvolvimento de equipes de alto desempenho; Liderança 

de equipes; Relações do profissional com o trabalho e com a equipe; Tipos psicológicos na 

relação com a equipe. 

 

 

5.2 CONTRIBUIÇÕES AO CURSO DE TECNOLOGIA DE GASTRONOMIA. 

 

No campo universitário, a pesquisa oferece também os conceitos teóricos e a metodologia, 

com os procedimentos e instrumentos que podem servir como um recurso acadêmico para 

a formação das equipes de gastronomia, visto que o trabalho coletivo é essencial ao 

exercício acadêmico profissional. 

 

A partir das observações “em campo” realizadas no contexto do CTG de gastronomia, a 

pesquisa desenvolve contribuições à área de gastronomia da universidade que são descritas 

a seguir. 

 

5.2.1 Ficha Técnica de Produção para Avaliação das Equipes. 

 

O estudo sugere a criação de uma Ficha Técnica de Produção utilizada pelo docente para 

avaliação das equipes, um instrumento escalonado de 1 a 5, composto por indicadores de 

gastronomia, tais como o tempero, a consistência e textura dos alimentos, a estética do 

prato, a técnica de preparo do prato, desenvoltura da equipe ou outros indicadores a serem 

definidos pelo docente para uma avaliação mais objetiva da produção das equipes. A 

presença desses indicadores visa principalmente proporcionar feedbacks às equipes acerca 

da produção gastronômica avaliada. 
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Dessa forma, evidencia-se para as equipes se o prato gastronômico apresentado atende aos 

critérios essenciais de preparação, finalização e qualidade gastronômica, bem como, avalia 

a desenvoltura técnica da equipe com a identificação das características de atuação 

positivas e os aspectos a serem desenvolvidos para uma melhora técnica em gastronomia.  

 

Em geral, as notas acadêmicas decorrem das avaliações de três docentes, logo ter um 

padrão proporciona uma maior objetividade na avaliação das equipes e limita o viés 

subjetivo dos docentes. 

 

5.2.2 Rodízio das Equipes nas Bancadas de Formato “Ilha”. 

 

O objetivo desta proposta justifica-se pela existência de bancadas com formato retangular e 

três com formato quadrado, conhecidas como “ilhas” que são cada vez mais utilizadas na 

cozinha contemporânea. 

 

Observa-se que na bancada de formato retangular, as equipes atuam um do lado do outro, é 

um formato que não favorece à integração e a comunicação entre os integrantes pois é 

preciso que o integrante se desloque de sua posição na bancada e circule entre os 

integrantes da equipe para ver o que todos estão fazendo. A tendência dos integrantes é 

manter um convívio maior com o membro que está ao seu lado na bancada. 

 

Por outro lado, as equipes que trabalham nas bancadas com formato “ilha”, o convívio 

coletivo realiza com maior facilidade pela própria disposição dos integrantes que ficam de 

frente um para os outros. A comunicação é fortemente estabelecida e presente, promove 

momentos de descontrações entre os integrantes, sendo esses fatores que influenciam 

positivamente no desempenho coletivo, na criação de um clima de cooperação e uma maior 

presença de interações afetivas entre os integrantes das equipes.  

 

5.3 LIMITAÇÕES DA PESQUISA 

 

 

A pesquisa comprova que as características dos integrantes de equipes influenciam 

positivamente no desenvolvimento de CCs e no desempenho coletivo e que o modelo 
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proposto possibilitou a coleta e análise dos dados de maneira adequada. Apesar dos 

resultados não poderem ser generalizados, o modelo teórico da pesquisa e os conceitos 

teóricos poderão ser testados em outras realidades. 

 

Considera-se como limitação o fato da pesquisa de ter sido realizada em apenas uma 

universidade e para uma amostra de vinte e uma equipes, uma amostragem pequena para 

testes de correlação. Mesmo assim, os testes feitos pela pesquisa indicam correlação 

positiva para a turma do 4º semestre e para o 2º semestre não houve correlação 

significativa, justificada por serem equipes bastante jovens em fase de desenvolvimento 

acadêmico e profissional. 

 

A pesquisa recomenda novos testes de correlação entre CIs, CCs e DC e que os resultados 

numericamente mais significativos possam ser aplicados em outros contextos de 

gastronomia, acadêmicos ou empresariais. Com o aumento na amostragem de equipes, o 

estudo destaca a necessidade da presença de outros pesquisadores para análises mais 

amplas e diversificadas e assim, limitar o viés subjetivo de um único pesquisador. 

 

Na ocorrência de novas pesquisas, o estudo sugere que, para a variável de desempenho 

coletivo, sejam utilizadas notas acadêmicas mais detalhadas por itens ou por etapas, pois 

neste estudo o fato das notas acadêmicas serem atribuídas mais por um critério de 

“finalização de tarefas”, resultou na presença de desempenhos coletivos muito similares, 

com pouca diferenciação entre as equipes de gastronomia. 

 

Como contribuição, a pesquisa indica o uso da escala de desempenho de equipe de Barbosa 

(2009) que realiza uma análise psicométrica do Fator 1 - Desempenho de tarefa e do Fator 

2-Desempenho contextual. Este instrumento não foi utilizado neste estudo por ter sido 

encontrado na literatura científica sobre desempenho de equipe, posterior à coleta e análise 

dos dados da pesquisa. 

 



162 

REFERÊNCIAS 

 

ARAUJO, J.B.C.; CANÇADO, V.L. Relações entre confiança e desempenho de 

equipes. Rio de Janeiro, 2011. In: XXXV Encontro da ANPAD. Anais ANPAD. Rio de 

Janeiro, 2011, p.1-17. 

 

BEDANI, M. Efetividade das equipes de trabalho: clima organizacional como variável 

preditora do desempenho. Rio de Janeiro, 2007. In: XXXI Encontro da ANPAD. Anais 

ANPAD. Rio de Janeiro, 2007, p.1-13.  

 

BEJARANO, V.C.; PILATTI, L.A. Elementos externos essenciais à implementação de 

equipes: estudo de caso. Revista de Administração. São Paulo, v.43, n.1, p.17-29, 

jan/fev/mar.2008.  

 

BELBIN, R.M. Team roles at work. Oxford: Butterworth-Heinemann, 1993. In: 

BEJARANO, V.C.; PILATTI, L.A.; OLIVEIRA, A.C.; KOVALESKI,J.L. Como formar 

equipes com o equilíbrio ideal de personalidades e perfis pessoais: A Teoria e as 

ferramentas de Mederith Belbin. Academia Sfori Teambuilding. Lisboa, 2009, p.1-14. 

 

BION, W.R. Experiências com grupos. São Paulo: Edusp, 1975 In: CASADO, T. O 

indivíduo e o grupo: a chave do desenvolvimento. São Paulo: Editora Gente, 2002, cap.1, 

p.235-246. 

 

BITENCOURT, C. C.; KLEIN, M. J. A Dinâmica das competências coletivas entre grupos 

de Trabalho: O Caso da Parada Geral de Manutenção da UNIB-RS/ Braskem. São Paulo, 

2009. In: XXXIII Encontro da ANPAD. Anais ANPAD. São Paulo, 2009, p.1-16. 

 

BOGDAN, R.; TAYLOR S. Introduction to qualitative research methods: a 

phenomenological to the social sciences. New York: J.Wiley1975 In: FINO, C.M. A 

etnografia enquanto método: um modo de entender as culturas locais. Universidade da 

Madeira, Lisboa, 2003. 

 

BONOTTO, F.; BITENCOURT, C. C. Os Elementos das Competências Coletivas em 

Grupos de Trabalho - a Experiência da COPESUL. Salvador, 2006. In: XXX Encontro da 

ANPAD. Anais ANPAD. Salvador, 2006, p.1-14. 

 

BOREHAM, N. A theory of collective competence: challenging the neo-liberal 

individualisation of performance at work. British Journal of Educational Studies. ISSN 

0007-1005, v.52, n.1. pp-5-17, mar.2004 

 



163 

BORGES, C.;LIMA, E.;URBAHAVICIUS JR, V. Dinâmica das equipes empreendedoras 

em apoio ao processo de criação de empresas tecnológicas. Vitória, 2010. In: XXVI 

Simpósio de Gestão de Inovação Tecnológica. Anais Simpósio da ANPAD.Vitória, 2010, 

p.1-17. 

 

BRANDÃO, H.P.; BORGES-ANDRADE, J.E. Causas e Efeitos da expressão de 

competências no trabalho. RAM-Revista de Administração Mackenzie. São Paulo, v. 8, 

n. 3, p.32-49, 2007. 

 

CASADO, T. O indivíduo e o grupo: a chave do desenvolvimento. In: PROGEP. As 

pessoas na organização. São Paulo: Editora Gente, 2002, cap.1, p.235-246.  

 

CASADO, Tania. Tipos psicológicos: uma proposta de instrumento para diagnóstico do 

potencial humano nas organizações, 1998. Tese (Doutorado em Administração de 

Empresas). Faculdade de Economia, Contabilidade e Administração, Universidade de São 

Paulo. São Paulo, 1998. 

 

COMINI; G.M.; MATSUZAKI, H.; BOSE, M.: SILVA, M.P. Mapeamento de 

competências individuais em organizações do terceiro setor: um estudo de casos. São 

Paulo, 2009. In: XXXIII Encontro da ANPAD. Anais ANPAD, 2009. São Paulo, 2009, 

p.1-15.. 

 

DRUCKER, P.F. Administrando em tempos de grandes mudanças. São Paulo: Pioneira 

Thomsom Learning, 2001. 

 

DUBRIN, A.J. Fundamentos do Comportamento Organizacional. São Paulo: Pioneira 

Thomson Learning, 2003. 

 

DUHÁ, André H.; SEMINOTTI, Nédio (Orient.). Organizações de equipes efetivas: 

variáveis, processos e estratégias de investigação. 2007. 95f. Tese (Doutorado em 

Psicologia) – Programa de Pós-Graduação da Faculdade de Psicologia, Pontifícia 

Universidade Católica do Rio Grande do Sul. Porto Alegre, 2007. 

 

DUHÁ, A. H.; SEMINOTTI, N. A. Organização de equipes efetivas: estudo de uma 

empresa gaúcha. Análise. Porto Alegre, v. 17, n.1, p. 139-166, jan/jul.2006. 

 

DUTRA, J.S Gestão por competências: um modelo avançado para o gerenciamento de 

pessoas. São Paulo: Gente, 2001. 

 

_______________Competências: conceitos e instrumentos para a gestão de pessoas na 

empresa moderna. São Paulo: Atlas, 2004. 

 

DUTRA, J. S.; FLEURY, M. T. L.; RUAS, R.(Orgs). Competências: conceitos, métodos e 

experiências. São Paulo: Atlas, 2008. 



164 

DYER, W.G. Team building: current issues and new alternatives. 3.ed. New 

York:Addison-Wesley, 1995. Disponível em: <www.books.geogle.com.br>. Acesso em: 

27 maio 2012. 

 

FLEURY, M. T. L.; FLEURY, A. Alinhando estratégia e competências. RAE-Revista de 

Administração de Empresas. São Paulo, v. 4, n. 1, p. 44-57, jan/mar.2004. 

 

FONTOURA, D. S.; ÁVILA, V. P.; CORSETTI, R.; RUAS, R. L. Competências 

Coletivas: uma tentativa de aproximação do conceito e identificação em uma organização 

do ramo editorial. João Pessoa, 2011. In: III EnGPR - Encontro de Gestão de Pessoas e 

Relações de Trabalho. Anais ANPAD. João Pessoa, 2011, p.1-17. 

 

FRANCO, J.H.S.; E SANTOS, J.N. Um estudo da relação entre o trabalho em equipe e 

aprendizagem organizacional. Curitiba, 2009. In: II Encontro de gestão de pessoas e 

relações de trabalho. Anais ANPAD. Curitiba, 2009, p.1-15. 

 

FROHM, C. Collective competence in an interdisciplinary project context. Sweden: 

Linköpings universitet, 2002. 

 

HANSSON, H. Kollektiv kompetens. Lund, Sweden: Studentlitteratur, 2003. In: FROHM, 

C. Collective competence in an interdisciplinary project context. Sweden: Linköpings 

universitet, 2002. 

 

INÁCIO JR, E.; GIMENEZ, F.A. P. Investigando o potencial empreendedor e de liderança 

criativa. Salvador, 2006. In: Encontro Nacional dos Programas de Pós-Graduação em 

Administração. Anais ADM..Salvador, 2006, p.1-16. 

 

IVANCEVICH, J. M. Gestão de recursos humanos. São Paulo: McGraw-Hill, 2008, 

cap.13, p.425-426. 

 

JUNG, C.G. Tipos psicológicos. Petrópolis: Editora Vozes, 1991. 

 

KASPARY, M. C.; SEMINOTTI, N. A. Os processos grupais e a gestão de equipes no 

trabalho contemporâneo: compreensão a partir do pensamento complexo. Revista de 

Administração Mackenzie. Walter Bataglia (Ed.). São Paulo, v.13, n.2, p.15-43, mar/abr. 

2012. 

 

KATZENBACH, J. R. Equipes campeãs: desenvolvendo o verdadeiro potencial de 

equipes e líderes. Rio de Janeiro: Campus, 2001.  

 

KATZENBACH, J. R.; SMITH, D. K. Equipes de alta performance: Disciplina das 

equipes -: conceitos, princípios e técnicas para potencializar o desempenho das equipes. 

Rio de Janeiro: Campus, 2001. 



165 

_______________________. A força e o poder das equipes.  São Paulo: Makron 

Books, 1994. 

 

LAPASSADE, G. (2001). L' observation participante. Revista Europeia de Etnografia da 

Educação. 2001, p. 9 – 26. In: Fino, C. N.. “FAQs, Etnografia e Observação Participante”. 

Revista Europeia de Etnografia da Educação, n.3, 2003, p. 95-105. 

 

LE BOTERF, G. Desenvolvendo a competência dos profissionais. Porto Alegre: Artmed, 

2003.  

 

LEONARD-BARTON, D. Core Capabilities and Core Rigidities: A Paradox in Managing 

New Product Development. Strategic Management Journal, v. 13, Special Issue: 

Strategy Process: Managing Corporate Self-Renewal, p. 111-125, 1992. 

 

LEWIN, K. Field Theory in Social Science. Nova York: Harper & Row, 1951. 

 

LIKERT, R. Novos padrões de administração. Biblioteca Pioneira de Administração e 

Negócios. São Paulo, 1971. 

 

MACHADO, M. Equipes de trabalho: sua efetividade e seus preditores,  1998. Tese 

(Mestrado). Universidade de Brasília, Brasília, 1998.  

 

MARRAS, J. P. A gestão de pessoas na era do conhecimento. In. MARRAS, J.P.et al. 

Gestão Estratégica de Pessoas: conceitos e tendências. São Paulo: Saraiva, 2010. 

 

MAYO, E. Problemas humanos de uma civilização industrial. Buenos Aires: Galatea. 

1959, cap.3-5. 

 

McCLELLAND, D. Testing for competence rather than for intelligence. American 

Psychologist. v.28, n.1, p.1-14, 1973. 

 

McGREGOR, D.M. Motivação e liderança. São Paulo: Editora Brasiliense, 1973. 

 

MENEGON, Letícia Fatinato; CASADO, Tânia (Orient.) A influência dos traços de 

personalidade na formação dos contratos psicológicos, 2010, 172f. Tese (Mestrado em 

Administração de Empresas), Faculdade de Economia, Administração e Contabilidade, 

Universidade de São Paulo. São Paulo, 2010. 

 

MONTANARI, R.L.; PILATTI, L.A. A maturidade da equipe e sua influência na 

qualidade de uma empresa prestadora de serviços. Ponta Grossa, 2009. In: Congresso 

Internacional de Administração Gestão estratégica em tempo de mudanças. Anais ADM 

2009. Ponta Grossa, 2009, p.1-13. 

 

http://www3.uma.pt/carlosfino/publicacoes/20.pdf


166 

MONTANARI,R.L.; PILATTI, L.A.; LIMA,I.A.;ROMANO,C.A. A maturidade e o 

desempenho das equipes no ambiente produtivo. Revista Gestão & Produção. São Carlos, 

v.18, n.2, p.367-378, 2011. 

 

MOSCOVICI, F. Equipes dão certo: a multiplicação do talento humano. Rio de Janeiro: 

José Olympio, 2010. 

 

MYERS,I.B.; MYERS, P.B. Ser humano é ser diferente. São Paulo: Gente, 1997. 

 

NORDHAUG, O.; GRONHAUG, K. Competences as resources in firms. The 

International Journal of Human Resource Management, v. 5, n. 1, p. 89-106, 1994. 

 

PARKER, G. M. O poder das equipes: um guia prático para implementar equipes 

interfuncionais de alto desempenho. Rio de Janeiro: Campus, 1995. 

 

____________. Team Players & Teamwork. A equipe e seus integrantes. Rio de Janeiro: 

Campus, 1994. 

 

PRAHALAD, C. K.; HAMEL, G. A competência essencial da corporação. In: 

MONTGOMERY, C.; PORTER, M. Estratégia: a busca da vantagem competitiva. 3.ed. 

Rio de Janeiro: Campus, 1998. 

 

PUENTE-PALACIOS, K. Equipes de trabalho. In: SIQUEIRA, M. M. M. et al. (Org.). 

Medidas do comportamento organizacional: ferramentas de diagnóstico e de gestão. 

Porto Alegre: Artmed, 2008, cap.9, p. 145-160. 

 

PUENTE-PALÁCIOS, K.E.; SOUZA, M.G.S.; Satisfação com o trabalho em equipe: qual 

o papel do autoconceito profissional. São Paulo, 2009. In: XXXIII Encontro da ANPAD. 

Anais ANPAD, 2009. São Paulo, 2009, p.1-14. 

 

PUENTE-PALÁCIOS, K.E.;SEIDL, J.;SILVA, R. A. D. O impacto da percepção das 

diferenças na satisfação de equipes de trabalho. Rio de Janeiro, 2007. In: XXXI Encontro 

da ANPAD. Anais ANPAD. Rio de Janeiro, 2007, p.1-13. 

 

PUENTE-PALÁCIOS, K.E.; BORGES-ANDRADE, J.E. O efeito da interdependência na 

satisfação de equipes de trabalho: um estudo multinível. RAC-Revista de Administração 

Contemporânea. Curitiba, v.9, n.3, p.1-22, jul/set, 2005. 

 

RETOUR, D.; KROHMER, C. A competência coletiva: uma relação-chave na gestão das 

competências. In: RETOUR, D.; PICQ, T.; DEFÉLIX, C.; RUAS, R. L. (Orgs.). 



167 

Competências coletivas: no limiar da estratégia. Porto Alegre: Bookman, 2011, cap.3, 

p.45-78. 

 

RETOUR, D.; PICQ, T.; DE FÉLIX, C.; RUAS, R. L. Competências coletivas: no limiar 

da estratégia. Porto Alegre: Bookman, 2011. 

 

ROBBINS, S.P. Administração, mudanças e perspectivas. São Paulo: Saraiva, 2001. 

 

ROBBINS, H.; FINLEY, M. Por que as equipes não funcionam: o que não deu certo e 

como torná-las criativas e eficientes 4.ed. Rio de Janeiro: Campus, 1997. 

 

ROTTER, Eveline Angélica Cunha; Skinyashiki, Gilberto (Orient.). Sistemas de trabalho 

de alta performance: um estudo comparativo entre 2 esquadrões da força aérea 

brasileira, 2010, 147f. Faculdade de Economia, Administração e Contabilidade, 

Universidade de São Paulo. Tese (Mestrado em Administração de Organizações). Ribeirão 

Preto, 2010. 

 

RUAS, R. L. Desenvolvimento de competências gerenciais e contribuição da 

aprendizagem organizacional. : uma relação de futuro? In: FLEURY, M. T. L.; OLIVEIRA 

Jr., M. M. (Orgs.). Gestão Estratégica do Conhecimento: integrando aprendizagem, 

conhecimento e competências. São Paulo: Atlas, 2001, cap.3, p.242-267.  

 

RUAS, R.; ANTONELLO, C.S.; BOFF, L.H. Gestão por competências: uma contribuição 

às estratégias das organizações. In. Os novos horizontes da Gestão: aprendizagem 

organizacional e competências. Porto Alegre: Bookman, 2005. 

 

SANDBERG, J. Understanding human competence at work: an interpretative approach. 

Academy of Management Journal, v. 43, n. 1, p. 9-25, 2000.  

 

SANTOS, Paulo Emílio Alves; MAXIMINIANO, Antonio Cesar Amaru (Orient.). A 

equipe de projetos como sistema social: um modelo de desenvolvimento baseado em 

contradições e paradoxos, 2010, 214f.. Tese (Doutorado em Administração) - Faculdade 

de Economia, Administração e Contabilidade, Universidade de São Paulo. São Paulo, 

2010. 

 

SCHOLTES, P. R. Times da qualidade: como usar equipes para melhorar a qualidade. 

Rio de Janeiro: Qualitymark,  2003.  

 

SCHOLTES, P.R.; JOINER, B.L.; STREIBEL, B.J. The Team Handbook. 

Madison/USA. Oriel Incorporated, 2003. Disponível em: <www.books.google.com>. 

Acesso em: 16 maio 2012. 

 



168 

SERVIÇO BRASILEIRO DE APOIO ÀS MICRO E PEQUENAS EMPRESAS-SEBRAE-

Pernambuco. Relações interpessoais e o desenvolvimento de equipes. 2010. Disponível 

em: <www.pe.sebrae.com.br>. Acesso em: 20 jul 2012 

 

SUAUDEAU, L. Como os cursos de gastronomia transformados em divertidas 

disputas diante do fogão ajudam a desenvolver as habilidades dos executivos. 2009. 

Disponível em: <www.pe.sebrae.com.br>.  Acesso em: 26 jul. 2012. 

 

THIS, H.; GAGNAIRE, P. Cozinha: uma questão de amor, arte e técnica. Tradução de 

Guilherme João de Freitas Teixeira. São Paulo: Editora Senac, 2010. 

 

TRIOLA, M.F. Introdução á estatística. Rio de janeiro: LTC, 2005. 

 

TUCKMAN, B. Development sequence in small groups. Psychological Bulletin, 1965, 

p.384-399. 

 

VASQUEZ, A.C.; OLTRAMARI, A.P.; TONON, L.; GARAY, A.B.S. Desempenho e 

carreira: .um panorama da produção acadêmica no período de 2000 a 2008 na 

administração brasileira. In: XXXIV Encontro da ANPAD, Rio de Janeiro, 2010. Anais 

ANPAD. Rio de Janeiro, 2010, p.1-15. 

 

WEBER, L.; GRISCI, C.L.I. Equipe, grupo...o quê?: Possibilidades relativas ao coletivo 

no trabalho imaterial. In: XXXIV Encontro da ANPAD  Rio de Janeiro 2010. Anais 

ANPAD. Rio de Janeiro, 2010, p.1-16. 

 

WEICK, K. E. Sensemaking in organizations. Thousand Oaks, CA: Sage, 1993. 

 

WEICK, K. E.; ROBERTS, K. H. Collective mind in organizations: heedful interrelation 

on flight decks. Administrative Science Quarterly, v. 38, n. 3, pp. 357-381, 1993. 

 

ZACHARIAS, J.J.M. Questionário de avaliação tipológica: Manual. São Paulo: Editora 

Vetor, 2003. 

 

ZARIFIAN, P. Objetivo competência: por uma nova lógica. São Paulo: Atlas, 2001.  

 

 

 



169 

APÊNDICE A – 4º SEMESTRE - BANCADA 1 

 

Quadro 1  

Características sociodemográficas 

Membro Sexo Idade Civil Escola     CE Motivo TE EP Tempo de EP 

4B1M1 F 21 Solt Sup I Não Dom para gastronomia 1 a 1ano meio Não Não 

4B1M2 F 22 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia 1 a 1ano meio Sim Menos de 1 ano 
4B1M3 M 30 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia 1 a 1ano meio Sim 1ano a 1ano meio 

4B1M4 F 19 Solt Sup I Não Dom para gastronomia 1 a 1ano meio Sim Menos de 1 ano 
4B1M5 F 19 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia 1 a 1ano meio Sim Menos de 1 ano 

4B1M6 M 22 Solt Sup I Não Outros motivos 1 a 1ano meio Sim Mais 1 ano e meio 

4B1M7 F 20 Solt Sup I Sim Oportunidade trabalho 1 a 1ano meio Sim Menos de 1 ano 

Média Equipe F 21 Solt Sup I  Sim 
Dom para 

gastronomia 1 a 1ano meio Sim  Menos de 1 ano  

Porcentagem 71,4%   100% 100% 57,1% 71,4% 100% 85,7% 57,1% 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Legenda: Experiência profissional (EP); Feminino (F); Masculino (M); Solteiro (Solt); Superior incompleto (Sup I); Cursos extras (CE); 

Tempo de equipe (TE). 

 

Tabela 1 - Competências individuais 

Membro LO HI D CRI LI TE TD PL PO OR Média 

4B1M1 2,33 2,33 3,00 1,67 1,00 2,67 5,00 1,67 2,33 3,00 2,50 
4B1M2 2,33 2,33 3,00 2,00 1,00 3,00 2,33 2,33 2,67 3,00 2,40 

4B1M3 3,67 3,33 3,33 2,33 2,00 3,67 2,67 2,67 3,33 3,33 3,03 

4B1M4 4,00 3,67 4,33 3,00 3,33 3,67 3,67 3,67 3,67 3,67 3,67 
4B1M5 2,67 2,67 3,00 1,67 1,00 3,00 2,00 2,00 3,00 3,00 2,40 

4B1M6 4,00 3,67 3,67 2,67 2,00 3,00 2,67 2,67 3,33 3,33 3,10 

4B1M7 3,00 3,33 3,33 2,00 1,33 3,00 2,33 2,33 3,00 3,17 2,68 

Média 3,14 3,05 3,38 2,19 1,67 3,17 2,95 2,48 3,05 3,21 2,83 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 
Média individual da equipe 2,83 

 

Legenda: Linguagem oral (LO); Habilidades interpessoais (HI); Disciplina (D); Criatividade (CRI) Liderança (LI); Disposição para o 
trabalho em equipe (TE); Tomada de decisão (TD); Pensamento lógico (PL); Planejamento e organização (PO); Orientação para 

resultados (OR). 

 

Quadro 2 
Tipos psicológicos  

Membro Atitude  FP FA FI Tipo Perfil dos integrantes 

4B1M1 I Ss Ps In E St Ps Contribuinte 
4B1M2 E St Ss Ps E St Ss Colaborador 

4B1M3 E St In Ps E St In Líder comunicador e desafiador 

4B1M4 I In St Ss I In St Líder Comunicador 
4B1M5 E St Ss Ss E St Ss Contribuinte 

4B1M6 E Ss St In E Ss St Colaborador 

4B1M7 E St In Ps E Ss In Contribuinte 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 
 

Equipe com predomínio da atitude de extroversão. 

Tipos psicológicos da equipe: EStSs (2 alunos); EStIn (2 alunos); ISsPs (1 aluno); IInSt (1 aluno); E SsSt (1 aluno) 

 

Legenda: Extroversão (E); Função auxiliar (FA); Função inferior (FI); Função principal (FP); Introversão (I); Intuição (I); Pensamento 

(Ps); Sensação (Ss) e Sentimento (St). 

 

Quadro 3 

Competências coletivas  

Senso coletivo 3,67 Aprendizagem coletiva 2,75 

Base de conhecimento comum 3,08 Memória coletiva 2,33 

Senso de interdependência de tarefas 3,42 Engajamento subjetivo 2,92 
Linguagem compartilhada 3,17 Interações afetivas 3,33 

Cooperação compartilhada 3,66 Capital Humano 2,67 

Fonte: Elaborado pela autora (2012) 

 

Média de competências coletivas 3,10  

Desempenho coletivo 9,32 
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APÊNDICE B – 4º SEMESTRE - BANCADA 2 

 

Quadro 1  

Características sociodemográficas 

Membro Sexo Idade EC Escola CE Motivo TE EP Tempo EP 

4B2M1 M 26 Solt Sup I Sim Motivo Financeiro Mais 1ano e meio Sim Menos de 1ano 

4B2M2 F 19 Solt Sup I Não Dom para gastronomia Mais 1ano e meio Sim 1 a 2 anos 

4B2M3 F 32 Sep Sup C Sim Outros motivos Mais 1ano e meio Não Zero 

4B2 M4 F 30 Sep Sup C Sim Outros motivos Mais 1ano e meio Sim Mais de 5anos 

4B2M5 M 40 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia Menos de 6 meses Não Zero 

4B2M6 M 27 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia Mais 1ano e meio Sim Mais de 5 anos 

4B2M7 M 24 Solt Sup I Sim Outros motivos De 6m a 1 ano Sim 1 a 2 anos 

Média 

Equipe M 28 Solt Sup I Sim 

Dom para 

gastronomia Mais 1ano e meio Sim Zero 

 

           Outros motivos     1 a 2 anos 

    

 

  

 

  

 

    
Mais de 5 

anos 

Porcentagem 57,1%   71,4% 71,4% 85,7% 42,9% 71,4% 71,4% 28,6% 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Legenda: Experiência profissional (EP); Feminino (F); Masculino (M); Separado (Sep); Solteiro (Solt); Superior completo (Sup C); 

Superior incompleto (Sup I); Tempo de equipe (TE). 
 

Tabela 1 - Competências individuais 

Membro LO HI D CRI LI TE TD PL PO OR Média 

4B2M1 2,33 2,33 2,67 1,67 1,00 2,33 2,00 2,00 2,00 2,67 2,10 

4B2M2 2,33 2,67 3,00 1,67 1,00 2,00 2,00 2,00 2,33 3,00 2,20 

4B2M3 4,00 3,67 4,33 3,33 2,67 3,67 3,33 3,33 4,33 4,33 3,70 

4B2M4 4,33 4,33 4,67 4,33 3,67 4,33 4,33 4,33 4,67 5,00 4,40 
4B2M5 4,67 4,33 4,67 4,33 4,00 4,67 4,00 4,33 4,67 5,00 4,47 

4B2M6 4,00 3,67 4,00 3,33 2,33 4,00 3,33 3,33 4,00 4,00 3,60 

4B2M7 3,00 3,33 3,00 2,67 1,00 3,00 3,00 3,00 3,33 3,67 2,90 

Média 3,52 3,48 3,76 3,05 2,24 3,43 3,14 3,19 3,62 3,95 3,34 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média das competências individuais 3,34 

 

Legenda: Linguagem oral (LO); Habilidade interpessoal (HI); Disciplina (D); Criatividade (CRI); Liderança (LI); Disposição para 

trabalho em equipe (TE); Tomada de decisão (TD); Pensamento lógico (PL); Planejamento e organização (PO); Orientação para 

resultados (OR). 
 

Quadro 2 

Tipos psicológicos 

Membro Atitude  FP FA FI Tipo Perfil dos integrantes  

4B2M1 E St Ss Ps EStSs Contribuinte 
4B2M2 I St Ss Ps IStSs Colaborador 

4B2M3 E St In Ps EStIn Contribuinte 

4B2M4 I Ps In St IPsIn Líder Comunicador e Desafiador 

4B2M5 E St In Ps EStIn Colaborador 

4B2M6 E St Ss Ps EStSs Comunicador 

4B2M7 E In Ps Ss EInPs Colaborador 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Predomínio da atitude de extroversão. 
Tipos psicológicos da equipe: EStSs (2 alunos); EStIn (2 alunos); IStSs (1 aluno); IPsIn (1 aluno); EInPs (1 aluno). 

 

Legenda: Extroversão (E); Função auxiliar (FA); Função inferior (FI); Função principal (FP); Introversão (I); Intuição (I); Pensamento 

(Ps); Sensação (Ss) e Sentimento (St). 
 

Quadro 3 
Competências coletivas  

Senso coletivo 4,17 Aprendizagem coletiva 3,58 

Base de conhecimento comum 4,08 Memória coletiva 3,25 
Senso de interdependência de tarefas 4,42 Engajamento Subjetivo 4,00 

Linguagem compartilhada 4,08 Interações afetivas 4,42 

Cooperação compartilhada 4,33 Capital Humano 3,92 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média de competência coletiva 4,03 

Desempenho coletivo 9,44 
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APÊNDICE C – 4º SEMESTRE - BANCADA 3 

 

Quadro 1  

Características sociodemográficas 

Membro Sexo Idade Civil Escola CE Motivo TE EP Tempo de EP 
4B3M1 F 19 Solt Sup I Sim Oportunidade trabalho De 1 a 1 ano e meio Sim Menos de 1 ano 

4B3M2 M 18 Solt Sup I Sim Outros motivos Menos de 6 meses Não  Zero 

4B3M3 F 21 Solt Sup I Não Dom para gastronomia De 1 a 1 ano e meio Não  Zero 

4B3M4 F 20 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia De 6 a 1 ano Não  Zero 

4B3M5 F 20 Solt Sup I Não  Outros motivos De 1 a 1 ano e meio Sim De 1 a 2 anos 

4B3M6 F 18 Solt Sup I Não Outros motivos De 1 a 1 ano e meio Sim Menos de 1 ano 

Média Equipe F 19 Solt Sup I Sim/Não 
 

Outros motivos De 1 a 1 ano e meio Sim/Não 

Zero /Menos de 1 

ano 

Porcentagem  83,3%   100% 100% 50%  50%  66,7%   50% 50%/33,0%  

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Legenda: Experiência profissional (EP); Feminino (F); Masculino (M); Solteiro (Solt); Superior completo (Sup C); Superior incompleto 

(Sup I); Tempo de equipe (TE).  

 

Tabela 1 - Competências individuais 

Membro LO HI D CRI LI TE TD PL PO OR Média 

4B3M1 2,00 2,00 2,67 1,33 1,00 2,00 1,33 1,33 1,67 2,67 1,80 

4B3M2 2,00 2,00 3,00 1,00 1,00 3,00 1,33 1,33 1,67 2,33 1,87 

4B3M3 3,00 3,00 3,67 1,67 1,33 2,67 2,67 2,67 3,00 3,67 2,74 

4B3M4 3,67 3,67 3,33 2,67 2,00 3,67 2,67 3,00 3,33 3,67 3,17 
4B3M5 3,67 3,67 3,67 2,67 2,00 3,67 2,67 3,00 3,33 3,67 3,20 

4B3M6 3,00 3,00 4,00 2,33 1,33 3,00 2,67 2,67 3,00 3,33 2,83 

Média 2,89 2,89 3,39 1,95 1,44 3,00 2,22 2,33 2,67 3,22 2,60 

Fonte: Elaborada pela autora (2012). 

 

Média da competência individual da equipe  2,60 

 

Legenda: Linguagem oral (LO); Habilidade interpessoal (HI); Disciplina (D); Criatividade (CRI); Liderança (LI); Disposição para 

trabalho em equipe (TE); Tomada de decisão (TD); Pensamento lógico (PL); Planejamento e organização (PO); Orientação para 

resultados (OR). 

 

Quadro 2 

Tipos psicológicos 

Membro Atitude  FP FA FI Tipo Perfil dos integrantes  

4B3M1 E St Ss Ps EStSs Contribuinte 
4B3M2 E Ss Ps In ESsPs Contribuinte 

4B3M3 E Ss St In ESsSt Contribuinte  

4B3M4 E St In Ps EStIn Colaborador 
4B3M5 E Ss St In ESsSt Colaborador 

4B3M6 I St Ss Ps IStSs Contribuinte 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 
 

Predomínio da atitude de extroversão. 

Tipos psicológicos da equipe: EStSs (2 alunos); ESs St (2 alunos);  ESsPs (1 aluno); EStIn (1 aluno);  
 

Legenda: Extroversão (E); Função auxiliar (FA); Função inferior (FI); Função principal (FP); Introversão (I); Intuição (I); Pensamento 

(Ps); Sensação (Ss) e Sentimento (St). 

 

Quadro 3 
Competências coletivas  

Senso coletivo 2,75 Aprendizagem coletiva 2,00 

Base de conhecimento comum 2,25 Memória coletiva 1,92 

Senso de interdependência de tarefas 3,00 Engajamento subjetivo 2,58 
Linguagem compartilhada 2,33 Interações afetivas 2,92 

Cooperação compartilhada 3,00 Capital Humano 2,08 

Fonte: Elaborada pela autora (2013). 

 

Média das competências coletiva 2,48 

Desempenho coletivo 9,19 
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APÊNDICE D – 4º SEMESTRE - BANCADA 4 

 
Quadro 1 

Características sociodemográficas 

Membro Sexo Idade EC Escola CE Motivo TE EP Tempo de EP 

4B4M1 F 38 Cas Sup I Sim Outros motivos  Mais de 1 ano e meio Sim De 1 a 2 anos 

4B4M2 F 21 Solt Sup I Sim Oportunidade trabalho Mais de 1 ano e meio Sim De 1 a 2 anos 

4B4M3 F 26 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia Mais de 1 ano e meio Sim Menos de 1 ano 

4B4M4 F 28 Solt Sup I Sim Oportunidade trabalho Mais de 1 ano e meio Sim De 1 a 2 anos 

4B4M5 F 21 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia Mais de 1 ano e meio Sim De 1 a 2 anos 

4B4M6 F 22 Solt Sup I Não  Dom para gastronomia Mais de 1 ano e meio Sim De 1 a 2 anos 

Média Equipe F 26 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia Mais de 1 ano e meio Sim De 1 a 2 anos 

Porcentagem 100%   83,3% 100% 83,3% 50% 100% 100% 83,3% 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Legenda: Casado (Cas); Experiência profissional (EP); Feminino (F); Masculino (M); Solteiro (Solt); Superior completo (Sup C); 

Superior incompleto (Sup I); Tempo de equipe (TE). 

 

Tabela 1 - Competências individuais 

Membro LO HI D CRI LI TE TD PL PO OR Média 

4B4M1 5,00 4,67 5,00 4,33 4,67 5,00 4,33 4,33 4,67 5,00 4,70 
4B4M2 3,00 3,33 3,25 2,33 1,33 3,00 2,00 2,00 2,67 3,33 2,62 

4B4M3 3,67 3,67 4,00 3,00 3,33 3,67 3,67 3,67 3,67 4,00 3,64 

4B4M4 2,67 2,67 3,25 1,33 1,33 3,00 2,33 2,00 2,67 3,33 2,46 

4B4M5 3,33 3,00 3,25 2,33 1,33 3,00 2,33 2,67 2,67 3,33 2,72 
4B4M6 2,67 3,00 3,50 2,67 1,67 3,00 2,67 3,00 3,33 3,67 2,92 

Média 3,39 3,39 3,71 2,67 2,28 3,45 2,93 2,95 3,28 3,78 3,18 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média da competência individual da equipe  3,18 

 

 Legenda: Linguagem oral (LO); Habilidade interpessoal (HI); Disciplina (D); Criatividade (CRI); Liderança (LI); Disposição para 

trabalho em equipe (TE); Tomada de decisão (TD); Pensamento lógico (PL); Planejamento e organização (PO); Orientação para 

resultados (OR). 

 

Quadro 2 

Tipos psicológicos 

Membro Atitude  FP FA FI Tipo Perfil dos integrantes  

4B4M1 I Ss St In ISsSt Líder comunicador e desafiador 

4B4M2 E Ss St Ps ESsSt Contribuinte 

4B4M3 E St Ss Ps EStSs Contribuinte  
4B4M4 E St Ss Ps EStSs Colaborador 

4B4M5 I St Ss Ps IStSs Contribuinte 

4B4M6 I Ss St In ISsSt Colaborador 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 
 

Equipe heterogênea psicologicamente 

Tipos psicológicos da equipe: I SsSt (2 alunos) e E StSs (2 alunos); ESsSt (1 aluno); IStSs (1 aluno) 

 

Legenda: Extroversão (E); Função auxiliar (FA); Função inferior (FI); Função principal (FP); Introversão (I); Intuição (I); Pensamento 

(Ps); Sensação (Ss) e Sentimento (St). 

 

Quadro 3 

Competências coletivas  

Senso coletivo 3,67 Aprendizagem coletiva 2,92 
Base de conhecimento comum 3,42 Memória coletiva 2,58 

Senso de interdependência de tarefas 3,92 Engajamento subjetivo 3,25 

Linguagem compartilhada 3,58 Interações afetivas 3,75 
Cooperação compartilhada 3,83 Capital Humano 3,08 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Media de competência coletiva 3,40 

Desempenho coletivo 9,52 
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APÊNDICE E – 4º SEMESTRE - BANCADA 5 

 

Quadro 1 

 Características sociodemográficas 

Membro Sexo Idade EC Escola CE Motivo TE EP Tempo de EP 

4B5M1 M 19 Solt Sup I Não  Outros motivos  Mais de 1ano e meio Não Zero 

4B5M2 M 30 Cas Sup I Sim Dom para gastronomia Menos de 6 meses Não Zero 

4B5M3 M 20 Solt Sup I Não  Dom para gastronomia Mais de 1ano e meio Sim Menos de 1 ano 

4B5M4 F 20 Solt Sup I Sim Outros motivos  Mais de 1ano e meio Sim Menos de 1 ano 
4B5M5 F 29 Solt Sup I Sim Profissão por status Mais de 1ano e meio Sim Menos de 1 ano 

4B5M6 M 35 Solt Sup I Não Dom para gastronomia Mais de 1ano e meio Não Zero 

4B5M7 F 30 Cas Sup C Sim Outros motivos  Menos de 6 meses Sim De 3 a 4 anos 
 

Média Equipe 

 

M 
25 

 

Solt 

 

Sup I 

 

Sim 

  Dom para gastronomia 

    Outros motivos 

 

Mais de 1ano e meio 

 

Sim 

 

Zero e menos de 1 ano 

Porcentagem 57,1%   71,4% 85,7% 57,1% 42,9% 71,4% 57,1% 42,9% 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Legenda: Casado (Cas); Experiência profissional (EP); Feminino (F); Masculino (M); Solteiro (Solt); Superior completo (Sup C); 

Superior incompleto (Sup I); Tempo de equipe (TE). 

 

Tabela 1 - Competências individuais 

Membro LO HI D CRI LI TE TD PL PO OR Média 

4B5M1 2,00 2,00 2,00 1,00 1,00 1,33 1,00 1.33 1,67 2,00 1,56 
4B5M2 3,33 3,33 3,25 2,67 2,00 2,67 2,67 2,67 2,67 3,33 2,86 

4B5M3 3,00 3,00 3,00 2,00 1,00 2,67 2,00 2,33 2,67 3,00 2,47 

4B5M4 4,00 4,00 4,25 3,33 3,67 4,00 3,67 4,00 4,00 4,33 3,93 
4B5M5 3,00 3,00 3,00 1,67 1,00 2,67 2,00 2,00 3,00 3,00 2,43 

4B5M6 3,67 3,30 3,25 3,00 1,67 3,33 2,67 2,67 3,00 3,33 2,99 

4B5M7 3,67 3,33 3,13 3,00 2,67 3,67 3,33 3,00 3,67 4,00 3,35 

Média 3,24 3,14 3,13 2,38 1,86 2,91 2,48 2,78 2,95 3,28 2,80 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média da competência individual da equipe  2,80 

 

Legenda: Linguagem oral (LO); Habilidade interpessoal (HI); Disciplina (D); Criatividade (CRI); Liderança (LI); Disposição para 

trabalho em equipe (TE); Tomada de decisão (TD); Pensamento lógico (PL); Planejamento e organização (PO); Orientação para 

resultados (OR). 

 

Quadro 2 
Tipos psicológicos 

Membro Atitude  FP FA FI Tipo Perfil dos integrantes  

4B5M1 I Ss St In ISsSt Contribuinte 

4B5M2 E St In Ps EStIn Contribuinte 
4B5M3 E St Ss Ps EStSs Contribuinte 

4B5M4 E St In Ps EStIn “Líder” comunicador e colaborador 

4B5M5 E In St Ss EInSt Contribuinte 

4B5M6 I St Ss Ps IStSs Contribuinte 

4B5M7 E St Ss Ps EStSs Colaborador 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 
 

Tipos psicológicos da equipe: E StSs (2 alunos) e E StIn (2 alunos); ISsSt (1 aluno); IStSs (1 aluno); EInSt (1 aluno) 

 

Legenda: Extroversão (E); Função auxiliar (FA); Função inferior (FI); Função principal (FP); Introversão (I); Intuição (I); Pensamento 
(Ps); Sensação (Ss) e Sentimento (St). 

 

Quadro 3 
Competências coletivas  

Senso coletivo 2,92 Aprendizagem coletiva 2,50 

Base de conhecimento comum 2,67 Memória coletiva 2,25 

Senso de interdependência de tarefas 3,08 Engajamento subjetivo 2,83 
Linguagem compartilhada 2,58 Interações afetivas 3,00 

Cooperação compartilhada 3,50 Capital Humano 2,58 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média de competência coletiva 2,79 

Desempenho coletivo 9,37 



174 

APÊNDICE F – 4º SEMESTRE - BANCADA 6 

 
Quadro 1 

Características sociodemográficas 

Membro Sexo Idade EC Escola CE Motivo TE EP Tempo de EP 

4B6M1 F 19 Solt Sup I Não Oport. trabalho Mais de1 ano e meio Sim Menos de 1 ano 

4B6M2 M 40 Cas Sup C Sim Dom para gastronomia De 6 m a 1 ano Não Zero 

4B6M3 M 22 Solt Sup I Não Dom para gastronomia Mais de1 ano e meio Não Zero 
4B6M4 F 22 Solt Sup C Sim Oport. trabalho Menos de 6 meses Sim Menos de 1 ano 

4B6M5 M 20 Solt Sup I Não Oport. trabalho Mais de1 ano e meio Não Zero 

4B6M6 M 23 Solt Sup I Não Outros motivos Mais de1 ano e meio Não Zero 

Média Equipe M 24 Solt Sup I Não Oport.trabalho Mais de1 ano e meio Não Zero 

Porcentagem 66,7%   83,3% 66,7% 66,7% 50% 66,7%  66,7% 66,7%  

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Legenda: Casado (Cas); Experiência profissional (EP); Feminino (F); Masculino (M); Oportunidade de trabalho (Oport.trabalho); 

Solteiro (Solt); Superior completo (Sup C); Superior incompleto (Sup I);  Tempo de equipe (TE). Experiência profissional (EP). 

 

Tabela 1 - Competências individuais 

Membro LO HI D CRI LI TE TD PL PO OR Média 

4B6M1 3,33 3,33 4,00 3,00 2,00 3,33 3,33 3,00 3,67 4,00 3,30 

4B6M2 3,33 4,00 4,00 3,33 3,00 3,67 3,67 3,67 4,00 4,33 3,70 

4B6M3 3,00 3,00 3,33 2,00 1,33 3,00 2,33 2,33 2,67 3,33 2,63 

4B6M4 2,00 2,00 3,00 2,00 1,00 2,33 1,67 1,67 2,00 2,67 2,03 

4B6M5 3,67 4,00 4,00 3,67 2,67 3,00 3,67 3,67 4,00 4,00 3,64 

4B6M6 3,67 4,00 4,00 2,67 2,00 3,67 3,33 3,33 3,67 3,67 3,40 

Média 3,17 3,39 3,72 2,78 2,00 3,17 3,00 2,95 3,34 3,67 3,12 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média da competência individual da equipe  3,12 

 

Legenda: Linguagem oral (LO); Habilidade interpessoal (HI); Disciplina (D); Criatividade (CRI); Liderança (LI); Disposição para 

trabalho em equipe (TE); Tomada de decisão (TD); Pensamento lógico (PL); Planejamento e organização (PO); Orientação para 

resultados (OR). 

 

Quadro 2 
Tipos psicológicos 

Membro Atitude  FP FA FI Tipo Perfil dos integrantes  

4B6M1 I St In Os IStIn Colaborador 

4B6M2 E Ps Ss St EPsSs Líder desafiador 
4B6M3 I Ps In St IPsIn Contribuinte 

4B6M4 I St Ss Os IStSs Contribuinte 

4B6M5 I Ps Ss St IPsSs Contribuinte 
4B6M6 I Ss St In ISsSt Contribuinte 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 
Predomínio da atitude de introversão. 

Tipos psicológicos: IStIn (1 aluno); EPsSs (1 aluno); IPsIn (1 aluno); IStSs (1 aluno); IPsSs (1 aluno); ISsSt (1 aluno). 

 

Legenda: Extroversão (E); Função auxiliar (FA); Função inferior (FI); Função principal (FP); Introversão (I); Intuição (I); Pensamento 

(Ps); Sensação (Ss) e Sentimento (St). 

 

Quadro 3 

Competências coletivas  

Senso coletivo 3,25 Aprendizagem coletiva 2,42 

Base de conhecimento comum 3,00 Memória coletiva 2,42 

Senso de interdependência de tarefas 3,50 Engajamento subjetivo 3,00 
Linguagem compartilhada 2,83 Interações afetivas 3,08 

Cooperação compartilhada 3,67 Capital Humano 2,67 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 
Média de competências coletivas 2,98 

Desempenho colet ivo 9,21
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APÊNDICE G – 4º SEMESTRE - BANCADA 7 

 

Quadro 1 
Características sociodemográficas 

Membro Sexo Idade EC Escola CE Motivo TE EP Tempo de EP 

4B7M1 F 37 Cas Sup C Sim Outros motivos Menos de 6 meses Sim De 1 a 2 anos 
4B7M2 M 23 Solt Sup I Não Outros motivos Menos de 6 meses Sim Menos de 1 ano 

4B7M3 F 30 Cas Sup C Sim Outros motivos Menos de 6 meses Sim Mais de 5 anos 

4B7M4 F 19 Solt Sup I Sim Outros motivos Menos de 6 meses Sim Menos de 1 ano 
4B7M5 M 37 Cas Sup C Sim Outros motivos Menos de 6 meses Sim De 1 a 2 anos 

4B7M6 F 30 Solt Sup I  Sim Outros motivos Menos de 6 meses Sim De 1 a 2 anos 
Média Equipe F 29 Solt/Cas Sup I / C  Sim Outros motivos Menos de 6 meses Sim De 1 a 2 anos 

Porcentagem  66,7%   50%     50% 83,3%  100% 100% 100% 50% 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Legenda: Casado (Cas); Experiência profissional (EP); Feminino (F); Masculino (M); Solteiro (Solt); Superior completo (Sup C); 

Superior incompleto (Sup I); Tempo de equipe (TE).  

 

Tabela 1 - Competências individuais 

Membro LO HI D CRI LI TE TD PL PO OR Média 

4B7M1 4,00 4,00 4,67 4,33 4,00 4,67 4,00 4,00 4,00 4,67 4,23 

4B7M2 2,67 2,67 3,33 3,00 1,00 3,33 2,67 2,67 3,00 3,67 2,80 

4B7M3 4,00 4,00 4,33 3,67 3,67 4,00 4,00 4,00 4,00 4,33 4,00 

4B7M4 2,67 2,67 3,00 1,67 1,33 3,00 2,00 2,33 2,67 3,00 2,43 

4B7M5 2,33 2,67 4,00 3,33 1,33 2,33 3,33 3,67 3,33 3,67 3,00 

4B7M6 3,00 3,00 3,33 2,33 1,33 3,33 2,67 2,67 3,67 3,67 2,90 

Média 3,11 3,17 3,78 3,06 2,11 3,44 3,11 3,22 3,45 3,84 3,23 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média da competência individual da equipe  3,23 

 

 Legenda: Linguagem oral (LO); Habilidade interpessoal (HI); Disciplina (D); Criatividade (CRI); Liderança (LI); Disposição para 

trabalho em equipe (TE); Tomada de decisão (TD); Pensamento lógico (PL); Planejamento e organização (PO); Orientação para 

resultados (OR). 

 

Quadro 2 

Tipos psicológicos 

Membro Atitude  FP FA FI Tipo Perfil dos integrantes  

4B7M1 E Ss St In ESsSt Líder comunicador e desafiador  

4B7M2 I Ss St In ISsSt Contribuinte 

4B7M3 E Ps In St EPsIn Colaborador e comunicador 
4B7M4 I Ss St In ISsSt Contribuinte 

4B7M5 E Ss Ps In ESsPs Colaborador 

4B7M6 I In St Ss IInSt Colaborador 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Equipe heterogênea psicologicamente 
Tipos psicológicos da equipe: I Ss St (2 alunos); I In St (1aluno); E Ss St (1 aluno); E Ps In (1 aluno); E Ss Ps (1 aluno). 

 

Legenda: Extroversão (E); Função auxiliar (FA); Função inferior (FI); Função principal (FP); Introversão (I); Intuição (I); Pensamento 

(Ps); Sensação (Ss) e Sentimento(St). 

 

Quadro 3 

Competências coletivas  

Senso coletivo 4,17 Aprendizagem coletiva 3,75 
Base de conhecimento comum 3,92 Memória coletiva 3,58 

Senso de interdependência de tarefas 4,25 Engajamento subjetivo 4,00 

Linguagem compartilhada 3,92 Interações afetivas 3,92 

Cooperação compartilhada 4,42 Capital Humano 3,83 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

Média de competências coletivas 3,98 

Desempenho coletivo 9,92 
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APÊNDICE H – 4º SEMESTRE - BANCADA 8 

 
Quadro 1 

Características sociodemográficas 

Membro Sexo Idade EC Escola CE Motivo TE EP Tempo de EP 

4B8M1 F 19 Solt Sup I Não Outros motivos Mais de 1 ano e meio Sim De 1 a 2 anos 

4B8M2 F 23 Solt Sup I Não Outros motivos Menos de 6 meses Não Zero 

4B8M3 F 19 Solt Sup I Sim Outros motivos Mais de 1 ano e meio Sim De 1 a 2 anos 
4B8M4 F 20 Solt Sup I Não Dom para gastronomia Mais de 1 ano e meio Sim De 1 a 2 anos 

4B8M5 F 19 Solt Sup I Sim Outros motivos Menos de 6 meses Sim De 1 a 2 anos 

4B8M6 M 20 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia Mais de 1 ano e meio Sim De 1 a 2 anos 

4B8M7 M 26 Solt Sup I Não Oportunidade trabalho Mais de 1 ano e meio Não Zero 

Média Equipe F 20 Solt Sup I Não Outros motivos Mais de 1 ano e meio Sim De 1 a 2 anos 

Porcentagem 71,4%    100% 100%  57,1%  57,1%  71,4% 71,4%  71,4%  

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Legenda: Experiência profissional (EP); Feminino (F); Masculino (M); Solteiro (Solt); Superior completo (Sup C); Superior incompleto 

(Sup I); Tempo de equipe (TE). 

 

Tabela 1 - Competências individuais 

Membro LO HI D CRI LI TE TD PL PO OR Média 

4B8M1 3,33 3,33 3,50 2,67 1,67 3,67 3,00 3,00 3,67 3,67 3,15 

4B8M2 3,33 3,33 3,50 3,33 2,00 3,67 3,00 3,00 3,67 4,00 3,28 

4B8M3 2,67 3,00 3,25 1,67 1,33 3,00 2,33 2,67 3,00 3,00 2,59 
4B8M4 3,67 3,67 3,75 3,00 2,67 3,67 3,00 3,00 4,00 4,00 3,44 

4B8M5 2,00 2,00 2,50 1,67 1,00 2,33 1,67 1,67 2,00 3,00 1,98 

4B8M6 3,00 3,33 3,25 2,33 1,33 3,33 2,67 2,67 2,67 3,33 2,79 
4B8M7 3,67 4,00 4,00 3,67 3,67 4,33 3,67 3,67 3,67 4,67 3,90 

Média 3,1 3,24 3,39 2,62 1,95 3,43 2,76 2,81 3,24 3,67 3,02 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média da competência individual da equipe 3,02 

 

Legenda: Linguagem oral (LO); Habilidade interpessoal (HI); Disciplina (D); Criatividade (CRI); Liderança (LI); Disposição para 

trabalho em equipe (TE); Tomada de decisão (TD); Pensamento lógico (PL); Planejamento e organização (PO); Orientação para 

resultados (OR). 

 

Quadro 2 
Tipos psicológicos 

Membro Atitude  FP FA FI Perfil dos integrantes  

4B8M1 E St In Ps Colaborador 

4B8M2 I St In Ps Colaborador 
4B8M3 I St Ss Ps Contribuinte 

4B8M4 E St In Ps Comunicador 

4B8M5 E St In Ps Contribuinte 
4B8M6 E St Ss Ps Contribuinte 

4B8M7 E St Ss Ps Líder comunicador e desafiador 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 
Predomínio da atitude de extroversão. 

Tipos psicológicos da equipe: E StIn (3 alunos); E StSs (2 alunos); IStSs (1 aluno); IStIn (1 aluno);  

 

Legenda: Extroversão (E); Função auxiliar (FA); Função inferior (FI); Função principal (FP); Introversão (I); Intuição (I); Pensamento 

(Ps); Sensação (Ss) e Sentimento (St). 

 

Quadro 3 
Competências coletivas  

Senso coletivo 4,25 Aprendizagem coletiva 3,58 

Base de conhecimento comum 3,92 Memória coletiva 3,08 

Senso de interdependência de tarefas 4,17 Engajamento subjetivo 3,92 
Linguagem compartilhada 3,75 Interações afetivas 4,25 

Cooperação compartilhada 4,25 Capital Humano 3,33 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média de competência coletiva 3,85 

Desempenho coletivo 9,30 
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APÊNDICE I – 4º SEMESTRE - BANCADA 9 

 
Quadro 1 

Características sociodemográficas 

Membro Sexo Idade EC Escola CE Motivo TE EP 

Tempo de 

EP 

4B9M1 F 20 Solt Sup I Não Outros motivos Mais de 1ano e meio Não Zero 

4B9M2 F 41 Solt Sup I Não Oportunidade trabalho Mais de 1ano e meio Não Zero 

4B9M3 F 28 Solt Sup I Não Outros motivos Mais de 1ano e meio Sim Menos de 1 ano 

4B9M4 F 24 Solt Sup I Não Dom para gastronomia Mais de 1ano e meio Não Zero 

4B9M5 F 24 Solt Sup I Sim Outros motivos De 1ano a 1 ano e meio Sim Menos de 1 ano 

4B9M6 F 20 Solt Sup I Sim Outros motivos Menos de 1 ano Sim Menos de 1 ano 

4B9M7 F 19 Solt Sup I Não Dom para gastronomia De 1ano a 1 ano e meio Sim Menos de 1 ano 

Média Equipe F 25 Solt Sup I Não Outros motivos Mais de 1ano e meio Sim 

Menos de 1 

ano 

Porcentagem 100%   100% 100% 71,4% 57,1% 57,1% 57,1% 57,1% 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Legenda: Experiência profissional (EP); Feminino (F); Masculino (M); Solteiro (Solt); Superior completo (Sup C); Superior incompleto 

(Sup I); Tempo de equipe (TE). 

 

Tabela 1 - Competências individuais 

Membro LO HI D CRI LI TE TD PL PO OR Média 

4B9M1 3,00 3,33 4,00 2,67 1,67 3,33 3,00 3,33 3,33 3,67 3,13 

4B9M2 2,33 2,33 2,67 1,33 1,00 2,33 1,67 1,67 1,67 2,67 1,97 

4B9M3 2,00 2,00 2,67 1,33 1,00 2,33 1,33 1,33 1,67 2,67 1,83 

4B9M4 3,33 3,67 3,67 2,67 1,67 3,33 3,33 3,00 3,67 4,00 3,23 

4B9M5 4,00 4,33 4,00 4,33 4,33 4,67 4,33 4,00 4,33 5,00 4,33 

4B9M6  3,00 3,00 3,67 2,33 1,33 3,33 2,67 2,67 2,67 3,33 2,80 
4B9M7 3,00 3,00 3,00 2,33 1,33 3,00 2,67 2,67 3,00 3,67 2,77 

Média 2,95 3,09 3,38 2,43 1,76 3,19 2,71 2,67 2,91 3,57 2,87 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média da competência individual da equipe  2,87 

 

Legenda: Linguagem oral (LO); Habilidade interpessoal (HI); Disciplina (D); Criatividade (CRI); Liderança (LI); Disposição para 

trabalho em equipe (TE); Tomada de decisão (TD); Pensamento lógico (PL); Planejamento e organização (PO); Orientação para 

resultados (OR). 

 

Quadro 2 
Tipos psicológicos 

Membro Atitude  FP FA FI Tipo Perfil dos integrantes  

4B9M1 Não fez o teste Quati  Contribuinte, comunicador 

4B9M2 E Ss St In ESsSt Contribuinte 
4B9M3 E Ps In St EPsIn Contribuinte 

4B9M4 E St In Ps EStin Colaborador 

4B9M5 E St In Ps EStIn Líder comunicador e desafiador 
4B9M6 E Ps In St EPsIn Colaborador 

4B9M7 E St Ss Ps EStSs Colaborador 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 
Equipe homogênea na atitude de extroversão. 

Tipo psicológico da equipe: E StIn (2 alunos); E PsIn (2 alunos); ESsSt (1 aluno); EStSs (1 aluno) 

 

Legenda: Extroversão (E); Função auxiliar (FA); Função inferior (FI); Função principal (FP); Introversão (I); Intuição (I); Pensamento 

(Ps); Sensação (Ss) e Sentimento (St). 

 

Quadro 3 

Competências coletivas  

Senso coletivo 3,83 Aprendizagem coletiva 2,92 

Base de conhecimento comum 3,25 Memória coletiva 2,58 

Senso de interdependência de tarefas 3,75 Engajamento subjetivo 3,17 

Linguagem compartilhada 3,58 Interações afetivas 4,25 
Cooperação compartilhada 4,00 Capital Humano 2,92 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média de competência coletiva 3,43 

Desempenho coletivo 9,35 
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APÊNDICE J – 4º SEMESTRE - BANCADA 10 

 

Quadro 1 

Características sociodemográficas 

Membro Sexo Idade EC Escola CE Motivo TE EP 

Tempo 

de EP 

4B10M1 F 35 Solt Sup C Sim Dom para gastronomia Mais de 1 ano e meio Não Zero 

4B10M2 M 27 Cas Sup I Sim Dom para gastronomia Mais de 1 ano e meio Não Zero 

4B10M3 F 19 Solt Sup I Sim Oportunidade trabalho Mais de 1 ano e meio Não Zero 

4B10M4 F 32 Solt Sup I Não Dom para gastronomia Mais de 1 ano e meio Não Zero 

4B10M5 F 65 Cas Sup I Não Dom para  gastronomia Mais de 1 ano e meio Não Zero 
4B10M6 F 35 Cas Sup I Não Dom para gastronomia Mais de 1 ano e meio Não Zero 

Média Equipe F 35 Solt/Cas Sup I Sim/Não Dom para gastronomia Mais de 1 ano e meio Não Zero 

Porcentagem 83,3%   50% 83,3% 50% 83,3% 100% 100% 100% 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Legenda: Casado (Cas); Experiência profissional (EP); Feminino (F); Masculino (M); Solteiro (Solt); Superior completo (Sup C); 

Superior incompleto (Sup I); Tempo de equipe (TE). 

 

Tabela 1 - Competências individuais 

Membro LO HI D CRI LI TE TD PL PO OR Média 

4B10M1 4,00 4,00 4,00 3,33 3,00 4,00 4,00 4,00 4,33 4,67 3,93 

4B10M2 3,00 2,67 3,33 2,00 1,00 3,00 1,67 2,00 2,33 3,33 2,43 

4B10M3 3,00 2,33 3,00 2,00 1,00 2,67 1,67 2,00 2,00 3,00 2,27 
4B10M4 3,67 3,67 4,00 3,00 1,67 3,67 3,00 3,00 3,33 3,33 3,23 

4B10M5 4,67 4,33 4,67 4,00 4,67 4,67 4,33 4,67 4,33 4,67 4,50 

4B10M6 3,67 4,00 4,00 3,00 2,67 3,67 3,33 3,33 3,67 4,00 3,53 

Média 3,67 3,50 3,83 2,89 2,34 3,61 3,00 3,17 3,33 3,83 3,32 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média da competência individual da equipe 3,32 

 

Legenda: Linguagem oral (LO); Habilidade interpessoal (HI); Disciplina (D); Criatividade (CRI); Liderança (LI); Disposição para 

trabalho em equipe (TE); Tomada de decisão (TD); Pensamento lógico (PL); Planejamento e organização (PO); Orientação para 

resultados (OR). 

 

Quadro 2 

Tipos psicológicos 

Membro Atitude  FP FA FI Tipo Perfil dos integrantes  

4B10M1 I In St Ss IInSt Colaborador e comunicador 

4B10M2 I St In Ps IStIn Contribuinte 

4B10M3 I St Ss In IStSs Contribuinte 

4B10M4 E St In Ps EStIn Colaborador e comunicador 

4B10M5 E St Ss Ps EStSs Líder comunicador e desafiador 

4B10M6 E Ss Ps In ESsPs Colaborador e desafiador 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 
Equipe heterogênea psicologicamente. 

Tipo psicológico da equipe I InSt (1 aluno); I StIn (1 aluno); IStSs (1 aluno); EStIn (1 aluno); EStSs (1 aluno); ESsPs (1 aluno). 

 

Legenda: Extroversão (E); Função auxiliar (FA); Função inferior (FI); Função principal (FP); Introversão (I); Intuição (I); Pensamento 

(Ps); Sensação (Ss) e Sentimento (St). 

 

Quadro 3 

Competências coletivas  

Senso coletivo 4,58 Aprendizagem coletiva 4,08 

Base de conhecimento comum 4,00 Memória coletiva 3,83 

Senso de interdependência de tarefas 4,58 Engajamento subjetivo 4,08 

Linguagem compartilhada 4,25 Interações afetivas 4,83 

Cooperação compartilhada 4,67 Capital Humano 3,83 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 
 

Média de competência coletiva 4,28. 

Desempenho coletivo 9,92 
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APÊNDICE K – 2º SEMESTRE - BANCADA 1 

  
Quadro 1 

Características sociodemográficas 
Membro Sexo Idade EC Escola CE Motivo TE EP Tempo de EP 

2B1M1 F 22 Solt Sup I Sim Outros motivos De 6 m a 1 ano Não Zero 

2B1M2 F 17 Solt Sup I Sim Oportunidade de trabalho De 6 m a 1 ano Sim Menos de 1 ano 

2B1M3 F 19 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia Menos de 6 m Não Zero 

2B1M4 M 22 Solt Sup I Sim Oportunidade de trabalho De 6 m a 1 ano Sim Menos de 1 ano 

2B1M5 M 18 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia Menos de 6 m Sim Menos de 1 ano 

2B1M6 F 18 Solt Sup I Não Dom para gastronomia De 6 m a 1 ano Sim Menos de 1 ano 

2B1M7 F 34 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia De 6 m a 1 ano Sim Mais de 5 ano 

Média  F 21 Solt Sup I Sim Dom em gastronomia De 6 m a 1 ano Sim Menos de 1 ano 

Porcentagem 71,4%   100% 100%  85,7% 57,1% 71,4%  71,4% 57,1% 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Legenda: Experiência profissional (EP); Feminino (F); Masculino (M); Solteiro (Solt); Superior completo (Sup C); Superior incompleto 

(Sup I); Tempo de equipe (TE). 

 

Tabela 1 - Competências individuais 

Membro LO HI D CRI LI TE TD PL PO OR Média 

2B1M1 3,00 3,00 3,33 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,33 2,97 

2B1M2 3,33 3,00 3,67 3,33 2,67 3,67 3,00 3,67 3,33 4,00 3,37 

2B1M3 3,33 3,33 3,33 3,33 3,00 3,67 3,00 3,33 3,67 3,67 3,37 

2B1M4 2,00 2,00 3,00 2,00 1,00 2,33 2,00 2,00 2,33 2,67 2,13 

2B1M5 4,00 3,67 4,00 3,33 2,67 4,00 3,00 3,33 3,67 4,00 3,57 
2B1M6 2,67 3,00 3,00 2,33 1,33 2,33 2,33 2,00 2,67 2,67 2,43 

2B1M7 3,67 3,67 3,33 3,00 2,67 3,33 3,67 3,33 3,67 3,67 3,40 

Média 3,14 3,10 3,38 2,90 2,19 3,19 2,86 2,95 3,19 3,43 3,03 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média da competência individual da equipe  3,03 

 

Legenda: Linguagem oral (LO); Habilidade interpessoal (HI); Disciplina (D); Criatividade (CRI); Liderança (LI); Disposição para 

trabalho em equipe (TE); Tomada de decisão (TD); Pensamento lógico (PL); Planejamento e organização (PO); Orientação para 

resultados (OR). 

 

Quadro 2 
Tipos psicológicos 

Membro Atitude  FP FA FI Tipo Perfil dos integrantes  

2B1M1 I In St Ss IInSt Contribuinte 

2B1M2 I Ss St In ISsSt Líder colaborador e comunicador 
2B1M3 E Ss Ps In ESsPs Contribuinte 

2B1M4 Não fez o teste Quati  Líder colaborador e comunicador 

2B1M5 E Ps In St EPsIn Colaborador 
2B1M6 E Ss Ps St ESsPs Contribuinte 

2B1M7 I St In Ps IStIn Contribuinte 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Presença similar da atitude de extroversão e introversão. 

Tipos psicológicos da equipe ESsPs (2 alunos); IInSt (1 aluno); ISsSt (1 aluno); EPsIn (1 aluno); IStIn (1 aluno). 

 

Legenda: Extroversão (E); Função principal (FP); Função auxiliar (FA); Função inferior (FI); Função principal (FP);  Introversão (I); 

Intuição (I); Pensamento (Ps); Sensação (Ss) e  Sentimento (St). 

 

Quadro 3 

Competências coletivas  

Senso coletivo 3,33 Aprendizagem coletiva 2,50 

Base de conhecimento comum 2,75 Memória coletiva 2,17 

Senso de interdependência de tarefas 3,50 Engajamento subjetivo 2,92 

Linguagem compartilhada 3,00 Interações afetivas 3,33 

Cooperação compartilhada 3,58 Capital Humano 2,58 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 
 

Média de competências coletivas 2,97 

Desempenho coletivo 9,50 
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APÊNDICE L – 2º SEMESTRE - BANCADA 2 

 
Quadro 1 

Características sociodemográficas 
Membro Sexo Idade EC Escola CE Motivo TE EP Tempo de EP 

2B2M1 F 21 Solt Sup I Não Dom para gastronomia De 6 a 1 ano Não zero 

2B2M2 F 18 Solt Sup I Sim Outros motivos De 6 a 1 ano Não zero 

2B2M3 M 24 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia Menos de 6m Não zero 

2B2M4 M 22 Solt Sup C Sim Dom para gastronomia De 6 a 1 ano Sim Menos de 1 ano 

Média  F/M 21 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia De 6 a 1 ano Não zero 

Porcentagem 50%   100% 75% 75% 75% 75% 75%  75%  

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Legenda: Experiência profissional (EP); Feminino (F); Masculino (M); Solteiro (Solt); Superior completo (Sup C); Superior incompleto 

(Sup I); Tempo de equipe (TE).  

 

Tabela 1 - Competências individuais 

Membro HI D CRI LI TE TD PL PO OR Média 

2B2M1 3,33 3,00 1,67 1,67 2,67 2,33 3,33 2,67 2,67 2,70 

2B2M2 4,00 4,33 3,00 2,33 3,67 3,33 3,67 4,00 4,00 3,63 
2B2M3 2,67 3,00 1,33 1,33 2,67 2,33 2,33 2,67 3,00 2,40 

2B2M4 3,33 3,00 2,33 2,00 3,33 3,00 3,00 3,67 3,67 3,10 

Média 3,33 3,33 2,08 1,83 3,09 2,75 3,08 3,25 3,34 2,96 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média da competência individual da equipe  2,96 

 

Legenda: Linguagem oral (LO); Habilidade interpessoal (HI); Disciplina (D); Criatividade (CRI); Liderança (LI); Disposição para 

trabalho em equipe (TE); Tomada de decisão (TD); Pensamento lógico (PL); Planejamento e organização (PO); Orientação para 

resultados (OR). 

 
Quadro 2 

Tipos psicológicos 

Membro Atitude  FP FA Tipo FI Perfil dos integrantes  

2B2M1 I St Ss IStSs Ps Contribuinte 

2B2M2 E St In EStIn Ps Líder comunicador  
2B2M3 I In St IInSt Ss Contribuinte 

2B2M4 E St In EStIn Ps Líder Colaborador 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 
 

Equipe heterogênea psicologicamente e presença similar da atitude de extroversão e introversão. 

Tipos psicológicos da equipe: EStIn (2 alunos); IStSs (1 aluno); IInSt (1 aluno) 

 

Legenda: Extroversão (E); Função auxiliar (FA); Função inferior (FI); Função principal (FP); Introversão (I); Intuição (I); Pensamento 

(Os), Sensação (Ss) e Sentimento (St). 

 

Quadro 3 

Competências coletivas  

Senso coletivo 3,42 Aprendizagem coletiva 2,92 
Base de conhecimento comum 3,25 Memória coletiva 2,67 

Senso de interdependência de tarefas 3,67 Engajamento subjetivo 3,58 

Linguagem compartilhada 3,33 Interações afetivas 3,75 
Cooperação compartilhada 3,67 Capital Humano 3,08 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média de competência coletiva 3,33 

Desempenho coletivo 9,21 
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APÊNDICE M – 2º SEMESTRE - BANCADA 3 

 
Quadro 1 

Características sociodemográficas 

Membro Sexo Idade EC Escola CE Motivo TE EP Tempo de EP 

2B3M1 F 19 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia De 6m a 1 ano Não zero 

2B3M2 M 34 Solt Sup I Sim Oportunidade trabalho De 6m a 1 ano Não zero 
2B3M3 F 20 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia De 6m a 1 ano Não zero 

2B3M4 M 19 Solt Sup I Sim Outros motivos Menos de 6 m Sim Menos de 1 ano 

2B3M5 F 26 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia Menos de 6 m Não zero 

Média  F 24 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia De 6m a 1 ano Não zero 

Porcentagem 60%   100% 100% 100% 60% 60% 80% 80% 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Legenda: Experiência profissional (EP); Feminino (F); Masculino (M); Solteiro (Solt); Superior completo (Sup C); Superior incompleto 

(Sup I); Tempo de equipe (TE).  

 

Tabela 1 - Competências individuais 

Membro LO HI D CRI LI TE TD PL PO OR Média 

2B3M1 2,33 3,00 3,00 1,67 1,67 2,67 2,33 3,00 3,00 2,67 2,53 

2B3M2 2,00 2,67 3,00 1,33 1,33 2,67 2,67 3,00 3,00 3,00 2,47 

2B3M3 2,00 2,33 3,00 1,33 1,67 2,67 2,33 3,00 3,00 2,67 2,40 
2B3M4 2,00 2,67 2,67 1,67 1,67 2,33 2,67 3,00 3,00 3,00 2,47 

2B3M5 3,67 3,33 3,00 3,00 2,33 3,00 2,67 3,00 3,33 3,33 3,07 

Média 2,40 2,80 2,93 1,80 1,73 2,67 2,53 3,00 3,07 2,93 2,59 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média da competência individual da equipe  2,59 

 

Legenda: Linguagem oral (LO); Habilidade interpessoal (HI); Disciplina (D); Criatividade (CRI); Liderança (LI); Disposição para 

trabalho em equipe (TE); Tomada de decisão (TD); Pensamento lógico (PL); Planejamento e organização (PO); Orientação para 

resultados (OR). 

 
Quadro 2 

Tipos psicológicos 

Membro Atitude  FP FA FI Tipo Perfil dos integrantes  

2B3M1 E St Ss Ps EStSs Contribuinte 
2B3M2 I St In Ps IStIn Colaborador 

2B3M3 E In St Ss EInSt Contribuinte 

2B3M4 I Ss St In ISsSt Contribuinte 
2B3M5 E In St Ss EInSt Colaborador 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 
Equipe heterogênea psicologicamente e com presença similar da atitude de extroversão e introversão. 

Tipo psicológico da equipe: E In St (2 alunos); E St Ss (1aluno); I St In (1 aluno); I Ss St (1aluno). 

 

Legenda: Extroversão (E); Função auxiliar (FA); Função inferior (FI); Função principal (FP); Introversão (I); Intuição (I); Pensamento 

(Os); Sensação (Ss) e Sentimento (St). 

 

Quadro 3 

Competências coletivas  

Senso coletivo 2,42 Aprendizagem coletiva 1,75 

Base de conhecimento comum 2,25 Memória coletiva 1,75 

Senso de interdependência de tarefas 2,83 Engajamento subjetivo 2,00 

Linguagem compartilhada 2,25 Interações afetivas 2,25 

Cooperação compartilhada 2,83 Capital Humano 1,92 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média de competência coletiva 2,23 

Desempenho coletivo 9,17 
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APÊNDICE N – 2º SEMESTRE - BANCADA 4 

 
Quadro 1 

Características sociodemográficas 
Membro Sexo Idade EC Escola CE Motivo TE EP Tempo de EP 

2B4M1 F 19 Sup I Solt Não Dom para gastronomia De 6 m a 1 ano Sim Menos de 1 ano 

2B4M2 M 31 Sup I Cas Não Dom para gastronomia De 6 m a 1 ano Não zero 

2B4M3 M 18 Sup I Solt Não Dom para gastronomia Menos de 6 m Sim Menos de 1 ano 

2B4M4 M 21 Sup I Solt Sim Dom para gastronomia Menos de 6 m Sim Menos de 1 ano 

2B4M5 F 18 Sup I Solt Sim Dom para gastronomia Menos de 6 m Não zero 

Média  M 21 Sup I Solt Não Dom para gastronomia Menos de 6 m Sim Menos de 1 ano 

Porcentagem 60%   100% 100% 60%  100% 60% 60% 60% 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Legenda: Casado (Cas); Experiência profissional (EP); Feminino (F); Masculino (M); Solteiro (Solt); Superior completo (Sup C); 

Superior incompleto (Sup I); Tempo de equipe (TE).  

 

Tabela 1 - Competências individuais 

Membro LO HI D CRI LI TE TD PL PO OR Média 

2B4M1 3,00 3,33 3,00 1,67 1,67 2,67 2,33 2,67 3,00 3,00 2,63 

2B4M2 4,00 4,67 4,67 4,33 4,67 4,00 4,00 4,67 4,67 5,00 4,47 
2B4M3 3,00 3,33 3,00 2,00 3,00 3,33 2,67 3,00 3,00 3,00 2,93 

2B4M4 2,67 2,67 2,00 1,33 3,00 2,33 2,33 2,33 3,00 3,00 2,47 

2B4M5 3,67 3,67 4,00 3,00 3,67 3,33 3,00 3,67 3,67 4,00 3,57 

Média 3,27 3,53 3,33 2,47 3,20 3,13 2,87 3,27 3,47 3,60 3,21 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média da competência individual da equipe  3,21 

 

Legenda: Linguagem oral (LO); Habilidade interpessoal (HI); Disciplina (D); Criatividade (CRI); Liderança (LI); Disposição para 

trabalho em equipe (TE); Tomada de decisão (TD); Pensamento lógico (PL); Planejamento e organização (PO); Orientação para 

resultados (OR). 

 

Quadro 2 

Tipos psicológicos 

Membro Atitude  FP FA FI Tipo Perfil dos integrantes  

2B4M1 E St In Ps EStIn Contribuinte 

2B4M2 E St Ss Ps EStSs Líder comunicador e desafiador 

2B4M3 E St Ss Ps StSs Colaborador  
2B4M4 E Ss St In ESsSt Contribuinte 

2B4M5 E St In Ps EStIn Colaborador e comunicador  

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 
 

Equipe homogênea na atitude de extroversão. 

Tipos psicológicos da equipe: EStSs (2 alunos); EStIn (2 alunos); ESsSt (1 aluno). 

 

Legenda: Extroversão (E); Função auxiliar (FA); Função inferior (FI); Função principal (FP); Introversão (I); Intuição (I); Pensamento 

(Ps); Sensação (Ss) e Sentimento (St). 

 

Quadro 3 

Competências coletivas  

Senso coletivo 3,50 Aprendizagem coletiva 2,58 
Base de conhecimento comum 3,08 Memória coletiva 2,42 

Senso de interdependência de tarefas 3,50 Engajamento subjetivo 3,00 

Linguagem compartilhada 3,25 Interações afetivas 3,33 
Cooperação compartilhada 3,58 Capital Humano 3,17 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 

Média de competência coletiva 3,14 

Desempenho coletivo 9,63 
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APÊNDICE O – 2º SEMESTRE - BANCADA 5 

 
Quadro 1 

Características sociodemográficas 

Membro Sexo Idade EC Escola CE Motivo TE EP Tempo de EP 

2B5M1 F 19 Solt Sup I Sim Outros motivos  Menos de 6 m Não zero 

2B5M2 M 25 Solt Sup C Sim Outros motivos  De 6 a 1 ano Não zero 

2B5M3 F 20 Solt Sup I Sim Outros motivos  Menos de 6 m Não zero 

2B5M4 F 22 Solt Sup C Não Outros motivos  De 6 a 1 ano Sim Menos de 1 ano 

2B5M5 F 22 Solt Sup I Não Oportunidade trabalho Menos de 6 m Não zero 

2B5M6 F 18 Solt Sup I Não Dom para gastronomia De 6 a 1 ano Sim   

Média  F 21 Solt Sup I Sim/Não Outros motivos  Menos de 6 m Não zero 

    

 

      

 

De 6 a 1 ano 

 

  

Porcentagem 83,3%   100% 66,7% 50% 66,7% 50% 66,7% 66,7% 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Legenda: Experiência profissional (EP); Feminino (F); Masculino (M); Solteiro (Solt); Superior completo (Sup C); Superior incompleto 

(Sup I); Tempo de equipe (TE). 

 

Tabela 1 - Competências individuais 

Membro LO HI D CRI LI TE TD PL PO OR Média 

2B5M1 3,33 3,33 3,67 2,67 2,67 3,67 3,,33 3,33 3,33 3,67 3,30 

2B5M2 2,67 3,00 3,00 2,33 2,33 3,00 2,33 2,33 3,00 3,33 2,73 
2B5M3 4,00 4,67 4,33 4,00 4,67 4,67 4,00 4,00 4,67 4,67 4,37 

2B5M4 3,00 3,33 3,67 2,33 1,67 3,00 2,67 3,33 3,33 3,67 3,00 

2B5M5 3,00 3,00 3,33 2,67 2,00 3,33 3,00 3,00 3,33 3,33 3,00 

2B5M6 2,33 2,33 3,00 1,67 1,00 2,33 2,00 2,00 2,67 2,33 2,17 

Média 3,06 3,28 3,50 2,61 2,39 3,33 2,80 3,00 3,39 3,50 3,09 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média da competência individual da equipe 3,09 

 

Legenda: Linguagem oral (LO); Habilidade interpessoal (HI); Disciplina (D); Criatividade (CRI); Liderança (LI); Disposição para 

trabalho em equipe (TE); Tomada de decisão (TD); Pensamento lógico (PL); Planejamento e organização (PO); Orientação para 

resultados (OR). 

 

Quadro 2 
Tipos psicológicos 

Membro Atitude  FP FA FI Tipo Perfil dos integrantes  

2B5M1 I In St Ss IInSt Contribuinte 

2B5M2 I St Ss Ps IStSs Contribuinte 
2B5M3 E In St Ss EInSt Líder colaborador e comunicador 

2B5M4 E St In Ps EStIn Colaborador 

2B5M5 E St Ss Ps EStSs Colaborador 
2B5M6 E St In Ps EStIn Contribuinte 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 
Predomínio da atitude de extroversão. 

Tipos psicológicos da equipe: EStIn (2 alunos); IInSt (1 aluno); IStSs (1 aluno); EInSt (1 aluno); EStSs (1 aluno) 

 

Legenda: Extroversão (E), Função auxiliar (FA); Função inferior (FI); Função principal (FP); Introversão (I); Intuição (I); Pensamento 

(Ps) Sensação (Ss) e Sentimento (St). 

 

Quadro 3 

Competências coletivas 

Senso coletivo 3,67 Aprendizagem coletiva 2,83 

Base de conhecimento comum 3,00 Memória coletiva 2,67 

Senso de interdependência de tarefas 3,42 Engajamento subjetivo 3,25 
Linguagem compartilhada 3,25 Interações afetivas 3,58 

Cooperação compartilhada 3,50 Capital Humano 2,75 

Fonte: Elaborado pela autora (2013). 

 
Média de competência coletiva 3,19 

Desempenho coletivo 9,38 
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APÊNDICE P – 2º SEMESTRE - BANCADA 6 

  
Quadro 1 

Características sociodemográficas 
Membro Sexo Idade EC Escola CE Motivo TE EP Tempo de EP 

2B6M1 F 20 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia De 6 m a 1 ano Não Zero 

2B6M2 F 26 Solt Sup C Sim Dom para gastronomia De 6 m a 1 ano Não Zero 

2B6M3 M 47 Solt Sup I Não Dom para gastronomia De 6 m a 1 ano Não zero 

2B6M4 M 48 Cas Sup C Sim Dom para gastronomia De 6 m a 1 ano Não zero 

2B6M5 F 27 Cas Sup I Sim Outros motivos De 6 m a 1 ano Não zero 

2B6M6 F 32 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia De 6 m a 1 ano Sim Mais de 5 anos 

Média  F 33 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia De 6 m a 1 ano Não zero 

Porcentagem 66,7%   66,7% 66,7% 83,3% 83,3% 100,0% 83,3% 83,3% 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 
 

Legenda: Casado (Cas); Experiência profissional (EP); Feminino (F); Masculino (M); Solteiro (Solt); Superior completo (Sup C); 

Superior incompleto (Sup I); Tempo de equipe (TE). 

 

Tabela 1 - Competências individuais 

Membro LO HI D CRI LI TE TD PL PO OR Média 

2B6M1 2,00 2,67 3,00 1,00 1,00 2,00 1,67 2,33 3,33 2,67 2,17 
2B6M2 4,00 4,00 4,00 3,67 4,00 4,33 4,33 4,67 4,67 4,33 4,20 

2B6M3 2,00 2,33 3,00 1,67 1,00 2,33 2,33 2,67 3,00 2,67 2,30 

2B6M4 2,33 2,67 3,00 1,67 1,00 2,67 2,33 2,33 3,00 2,67 2,37 
2B6M5 2,67 3,00 3,67 1,67 1,67 2,67 3,00 3,00 3,00 3,00 2,74 

2B6M6 3,67 4,00 4,00 4,00 3,33 4,33 4,00 4,67 4,67 4,33 4,10 

Média 2,78 3,11 3,45 2,28 2,00 3,06 2,94 3,28 3,61 3,28 2,98 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média da competência individual da equipe 2,98 

 

Legenda: Linguagem oral (LO); Habilidade interpessoal (HI); Disciplina (D); Criatividade (CRI); Liderança (LI); Disposição para 

trabalho em equipe (TE); Tomada de decisão (TD); Pensamento lógico (PL); Planejamento e organização (PO); Orientação para 

resultados (OR). 

Quadro 2 
Tipos psicológicos 

Membro Atitude  FP FA FI Tipo Perfil dos integrantes  

2B6M1 E St Ss Ps EStSs Contribuinte 

2B6M2 E St Ss Ps EStSs Líder comunicador e desafiador 
2B6M3 E Ss Ps In ESsPs Contribuinte 

2B6M4 I In Ps Ss IInPs Contribuinte 

2B6M5 I Ss St In ISsSt Colaborador 
2B6M6 I St Ss Ps IStSs Líder comunicador e desafiador 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 
Equipe heterogênea psicologicamente e equilíbrio entre atitude de extroversão e introversão. 

Tipos psicológicos da equipe: EStSs (2 alunos); ESsPs (1 aluno); IInPs (1 aluno); ISsSt (1 aluno); IStSs (1 aluno). 

 

Legenda: Extroversão (E), Função principal (FP); Função auxiliar (FA); Função inferior (FI); Função principal (FP); Introversão (I); 

Intuição (I); Pensamento (Os); Sensação (Ss) e Sentimento (St). 

 

Quadro 3 

Competências coletivas  

Senso coletivo 3,67 Aprendizagem coletiva 2,67 
Base de conhecimento comum 3,25 Memória coletiva 2,75 

Senso de interdependência de tarefas 3,75 Engajamento subjetivo 3,33 

Linguagem compartilhada 3,33 Interações afetivas 3,58 
Cooperação compartilhada 3,83 Capital Humano 2,92 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média de competência coletiva 3,31 

Desempenho coletivo 9,58 
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APÊNDICE Q – 2º SEMESTRE - BANCADA 7 

 
Quadro 1 

Características sociodemográficas 
Membro Sexo Idade EC Escola CE Motivo TE EP Tempo de EP 

2B1M1 F 40 Cas Sup I Não Dom para gastronomia De 6 m a 1 ano Não zero 

2B1M2 M 21 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia De 6 m a 1 ano Não zero 

2B1M3 F 26 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia De 6 m a 1 ano Não zero 

2B1M4 F 30 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia Menos de 6 m Não zero 

2B5M5 F 18 Cas Sup I Sim Outros motivos De 6 m a 1 ano Sim Menos de 1 ano 

2B1M6 F 19 Solt Sup I Não Dom para gastronomia De 6 m a 1 ano Não zero 

Média  F 25  Solt Sup I Sim Dom para gastronomia De 6 m a 1 ano Não zero 

Porcentagem 83,3%   66,7% 100% 83,3% 83,3% 83,3% 83,3% 83,3% 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Legenda: Experiência profissional (EP); Feminino (F); Masculino (M); Solteiro (Solt); Superior completo (Sup C); Superior incompleto 

(Sup I); Tempo de equipe (TE). 

 

Tabela 1 - Competências individuais 

Membro LO HI D CRI LI TE TD PL PO OR Média 

2B7M1 2,00 2,33 2,00 1,33 1,33 2,67 2,33 2,33 2,67 2,67 2,17 

2B7M2 2,00 2,00 2,33 1,00 1,00 2,33 1,67 2,00 2,67 2,33 1,93 
2B7M3 3,33 3,33 3,33 2,00 1,67 2,67 2,67 3,33 3,33 3,33 2,90 

2B7M4 2,00 2,67 2,67 1,33 1,00 2,67 2,00 2,00 2,33 2,67 2,13 

2B7M5 2,67 2,67 3,00 2,00 1,00 3,00 2,00 2,00 2,00 3,00 2,33 
2B7M6 4,67 4,67 4,67 4,00 4,33 4,33 4,33 4,33 4,67 4,67 4,47 

Média 2,78 2,95 3,00 1,94 1,72 2,95 2,50 2,67 2,60 2,80 2,29 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média da competência individual da equipe  2,29 

 

Legenda: Linguagem oral (LO); Habilidade interpessoal (HI); Disciplina (D); Criatividade (CRI); Liderança (LI); Disposição para 

trabalho em equipe (TE); Tomada de decisão (TD); Pensamento lógico (PL); Planejamento e organização (PO); Orientação para 

resultados (OR). 

 
Quadro 2 

Tipos psicológicos 

Membro Atitude  FP FA FI Tipo Perfil dos integrantes  

2B7M1 E St Ss Ps EStSs Contribuinte 
2B7M2 I St Ss Ps IStSs Contribuinte 

2B7M3 E Ps In St EPsIn Contribuinte 

2B7M4 E In St Ss EInSt Colaborador 
2B7M5 E Ps Ss St EPsSs Colaborador 

2B7M6 E St Ss Ps EStSs Líder comunicador e desafiador 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 
Predomínio da atitude de extroversão. 

Tipos psicológicos da equipe: EStSs (2 alunos); IStSs (1 aluno); EPsIn (1 aluno); EInSt (1 aluno); EPsSs (1 aluno) 

 

Legenda: Extroversão (E), Função auxiliar (FA); Função inferior (FI); Função principal (FP); Introversão (I); Intuição (I); Pensamento 

(Ps); Sensação (Ss) e Sentimento (St). 

 

Quadro 3 

Competências coletivas  

Senso coletivo 3,33 Aprendizagem coletiva 2,58 
Base de conhecimento comum 3,25 Memória coletiva 2,33 

Senso de interdependência de tarefas 3,42 Engajamento subjetivo 3,00 

Linguagem compartilhada 3,00 Interações afetivas 3,17 

Cooperação compartilhada 3,58 Capital Humano 2,75 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média de competência coletiva 3,04 

Desempenho coletivo 9,35 
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APÊNDICE R – 2º SEMESTRE - BANCADA 8 

 
Quadro 1 

Características sociodemográficas 

Membro Sexo Idade EC Escola CE Motivo TE EP Tempo de EP 

2B8M1 M 36 Cas Sup I Sim Oportunidade de trabalho De 6 m a 1 ano Sim Mais de 5 anos 

2B8M2 F 19 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia De 6 m a 1 ano Não zero 

2B8M3 F 21 Solt Sup I Sim Outros motivos De 6 m a 1 ano Sim Menos de 1 ano 

2B8M4 F 41 Cas Sup I Sim Dom para gastronomia De 6 m a 1 ano Não zero 

2B8M5 M 22 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia De 6 m a 1 ano Sim  De 1 a 2 anos 

2B8M6 F 30 Cas Sup C Sim Outros motivos De 6 m a 1 ano Não zero 

2B8M7 M 23 Solt Sup I Sim Outros motivos De 6 m a 1 ano Sim Menos de 1 ano 

Média  F 27 Solt Sup I Sim Dom em gastronomia De 6 m a 1 ano Sim Menos de 1 ano 

    
 

  
 

  Outros motivos   

 

De 1 a 2 anos 

    
 

  
 

  
 

  

 

Mais de 5 anos 

Porcentagem 57,1%   57,1% 85,7% 100% 42,8% 100% 57,1% 28,5/14,2/14,2% 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

 

Legenda: Casado (Cas);  Experiência profissional; (EP); Feminino (F); Masculino (M); Solteiro (Solt); Superior completo (Sup C); ); 

Superior incompleto (Sup I); Tempo de equipe (TE).  

 

Tabela 1 - Competências individuais 

Membro LO HI D CRI LI TE TD PL PO OR Média 

2B8M1 4,00 4,33 4,67 4,67 4,33 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,60 
2B8M2 2,33 2,33 3,00 1,33 1,33 3,00 2,67 2,33 3,00 3,00 2,43 

2B8M3 2,00 2,33 3,00 1,00 1,00 2,00 2,00 2,00 2,33 2,33 2,00 

2B8M4 4,33 4,00 4,33 3,67 3,67 4,00 4,00 4,00 4,33 4,33 4,07 
2B8M5 3,00 3,00 2,67 1,67 1,33 2,67 2,33 2,67 2,00 2,67 2,40 

2B8M6 4,00 4,00 4,67 4,00 4,00 4,00 4,33 4,33 4,00 5,00 4,23 
2B8M7 2,67 2,67 2,00 1,67 1,00 3,00 2,00 2,00 2,00 3,00 2,20 

Média 3,19 3,24 3,48 2,57 2,38 3,38 3,05 3,19 3,24 3,62 3,13 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média da competência individual da equipe  3,13 

 

Legenda: Linguagem oral (LO); Habilidade interpessoal (HI); Disciplina (D); Criatividade (CRI); Liderança (LI); Disposição para 

trabalho em equipe (TE); Tomada de decisão (TD); Pensamento lógico (PL); Planejamento e organização (PO); Orientação para 

resultados (OR). 

 

Quadro 3 
Tipos psicológicos 

Membro Atitude  FP FA FI Tipo Perfil dos integrantes  

2B8M1 E Ss Ps In ESsPs Colaborador e comunicador 

2B8M2 E St Ss Os EStSs Contribuinte 
2B8M3 E Ps In St EPsIn Contribuinte 

2B8M4 I Ss St In ISsSt Colaborador e comunicador 

2B8M5 E Ss St In ESsSt Contribuinte 

2B8M6 E Ss Ps In ESsPs Líder comunicador e desafiador 

2B8M7 E Ps In St EPsIn Contribuinte 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 
Equipe com predomínio da atitude de extroversão. 

Tipos psicológicos da equipe: EPsIn (2alunos), ESsPs (2alunos); EStSs(1 aluno); ISsSt (1 aluno); ESsSt (1 aluno) 

 
Legenda: Extroversão (E); Função auxiliar (FA); Função inferior (FI); Função principal (FP); Introversão (I); Intuição (I); Pensamento 

(Ps); Sensação (Ss) e Sentimento (St).  

 
Quadro 3 

Competências coletivas 

Senso coletivo 3,75 Aprendizagem coletiva 3,08 
Base de conhecimento comum 3,58 Memória coletiva 3,00 

Senso de interdependência de tarefas 4,00 Engajamento subjetivo 3,58 

Linguagem compartilhada 3,75 Interações afetivas 3,67 

Cooperação compartilhada 4,08 Capital Humano 3,33 

Fonte: Elaborada pela autora (2012). 

 

Média de competência coletiva 3,58 

Desempenho coletivo 9,52 
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APÊNDICE S – 2º SEMESTRE - BANCADA 9 

 
Quadro 1 

Características sociodemográficas 

Membro Sexo Idade EC Escola CE Motivo TE EP Tempo de EP 

2B9M1 F 19 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia Menos de 6 m Não zero 

2B9M2 F 17 Solt Sup I Sim Oportunidade de trabalho Menos de 6 m Não zero 

2B9M3 M 23 Solt Sup I Sim Outros motivos Menos de 6 m Não zero 

2B9M4 F 21 Solt Sup I Sim Outros motivos De 6 m a 1 ano Sim De 1 a 2 anos 

2B9M5 M 18 Solt Sup I Sim Outros motivos Menos de 6 m Sim Menos de 1 ano 

2B9M6 M 19 Solt Sup I Sim Outros motivos Menos de 6 m Não zero 

2B9M7 F 18 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia De 6 m a 1 ano Sim Menos de 1 ano 

Média  F 19 Solt Sup I Sim Outros motivos Menos de 6 m Não Zero 

Porcentagem 57,1%   100% 100% 100% 57,1% 71,4% 57,1% 57,1% 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Legenda: Experiência profissional (EP); Feminino (F); Masculino (M); Solteiro (Solt); Superior incompleto (Sup I); Tempo de equipe 

(TE). 

 

Tabela 1 - Competências individuais 

Membro LO HI D CRI LI TE TD PL PO OR Média 

2B9M1 4,00 4,00 4,00 3,67 3,67 3,67 3,67 3,67 4,00 4,00 3,84 

2B9M2 2,67 2,67 3,67 1,67 1,00 3,00 2,67 3,00 3,33 3,33 2,70 

2B9M3 2,33 2,67 2,67 1,33 1,33 2,33 2,00 2,00 2,67 2,67 2,20 
2B9M4 2,00 2,67 2,67 1,00 1,00 2,67 2,00 2,00 2,00 2,67 2,07 

2B9M5 3,67 3,67 3,33 3,00 2,67 3,33 3,33 3,67 3,67 3,33 3,37 

2B9M6 2,67 2,67 2,67 1,00 1,00 2,33 2,33 2,33 3,00 2,33 2,23 
2B9M7 3,00 3,00 3,33 2,00 2,00 2,67 2,67 3,00 3,33 3,00 2,80 

Média 2,91 3,05 3,19 1,95 1,81 2,86 2,67 2,81 3,14 3,05 2,74 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média da competência individual da equipe  2,74 

 

Legenda: Linguagem oral (LO); Habilidade interpessoal (HI); Disciplina (D); Criatividade (CRI); Liderança (LI); Disposição para 

trabalho em equipe (TE); Tomada de decisão (TD); Pensamento lógico (PL); Planejamento e organização (PO); Orientação para 

resultados (OR). 

 

Quadro 2 
Tipos psicológicos 

Membro Atitude  FP FA FI Tipo Perfil dos integrantes  

2B9M1 E Ss Ps In ESsPs Líder comunicador e desafiador 

2B9M2 E St Ss Os EStSs Colaborador 
2B9M3 E Ps In St EPsIn Contribuinte 

2B9M4 E Ss St In ESsSt Contribuinte 

2B9M5 E Ss St In ESsSt Colaborador e comunicador 
2B9M6 E Ss Ps In ESsPs Contribuinte 

2B9M7 E Ps In St EPsIn Colaborador 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Equipe homogênea na atitude de extroversão. 

Tipos psicológicos da equipe: ESsSt (2 alunos); EPsIn (2 alunos); ESsPs (2 alunos); EStSs (1 aluno) 

 

Legenda: Extroversão (E), Função principal (FP); Função auxiliar (FA); Função inferior (FI); Função principal (FP); Introversão (I); 

Intuição (I); Pensamento (Os); Sensação (Ss) e Sentimento (St). 

 

Quadro 3 

Competências coletivas  

Senso coletivo 3,33 Aprendizagem coletiva 2,42 

Base de conhecimento comum 3,00 Memória coletiva 2,08 

Senso de interdependência de tarefas 3,67 Engajamento subjetivo 2,83 

Linguagem compartilhada 3,17 Interações afetivas 3,17 

Cooperação compartilhada 3,50 Capital Humano 2,67 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média de competência coletiva 2,98 

Desempenho coletivo 9,69 
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APÊNDICE T – 2º SEMESTRE - BANCADA 10 

 
Quadro 1 

Características sociodemográficas 

Membro Sexo Idade EC Escola CE Motivo TE EP Tempo de EP 

2B10M1 M 31 Solt Sup I Sim Outros motivos Menos de 6m Sim De 1 a 2 anos 

2B10M2 F 19 Solt Sup I Sim Outros motivos De 6m a 1 ano Sim Menos de 1 ano 

2B10M3 F 18 Solt Sup I Sim Oportunidade de trabalho De 6m a 1 ano Não zero 

2B10M4 M 27 Cas Sup I Não Dom para gastronomia De 6m a 1 ano Não zero 

2B10M5 M 20 Solt Sup I Sim Oportunidade de trabalho De 6m a 1 ano Sim De 1 a 2 anos 

2B10M6 M 18 Solt Sup I Não Dom para gastronomia Menos de 6m Sim Menos de 1 ano 

Média  M 22 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia De 6m a 1 ano Sim Menos de 1 ano 

            Oportunidade de trabalho     De 1 a 2 anos 

            Outros motivos       

Porcentagem 66,7% 

 

83,3% 100% 83,3% 33,3% 66,7% 66,7% 33,3% 

Fonte: Elaborada pela autora (2012). 

 

Legenda: Experiência profissional (EP); Feminino (F); Masculino (M); Solteiro (Solt); Superior incompleto (Sup I); Tempo de equipe 

(TE).  

 

Tabela 1 - Competências individuais 

Membro LO HI D CRI LI TE TD PL PO OR Média 

2B10M1 3,00 3,00 3,00 2,67 2,33 3,00 3,00 3,33 3,33 3,33 3,00 

2B10M2 3,00 3,33 3,67 2,00 1,67 3,00 2,67 2,67 3,00 2,67 2,77 
2B10M3 3,67 3,00 3,67 2,67 2,33 3,00 3,33 3,67 3,67 3,67 3,27 

2B10M4 2,33 2,33 2,33 1,33 1,00 2,00 2,00 2,33 2,67 2,33 2,07 

2B10M5 2,33 2,33 2,00 1,33 1,00 1,67 1,67 2,00 2,67 2,33 1,93 

2B10M6 3,00 3,33 3,33 3,00 2,33 2,67 3,00 3,33 3,33 3,00 3,03 

Média 2,89 2,89 3,00 2,17 1,78 2,56 2,61 2,89 3,11 2,89 2,61 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média da competência individual da equipe  2,61 

 

Legenda: Linguagem oral (LO); Habilidade interpessoal (HI); Disciplina (D); Criatividade (CRI); Liderança (LI); Disposição para 

trabalho em equipe (TE); Tomada de decisão (TD); Pensamento lógico (PL); Planejamento e organização (PO); Orientação para 

resultados (OR). 

 

Quadro 2 

Tipos psicológicos 

Membro Atitude  FP FA FI Tipo Perfil dos integrantes  

2B10M1 E In St Ss EInSt Contribuinte 

2B10M2 E St In Ps EStIn Líder fraca, comunicador  

2B10M3 E St Ss Ps EStSs Colaborador 
2B10M4 E St Ss Ps EStSs Contribuinte 

2B10M5 E St Ss Ps EStSs Contribuinte 

2B10M6 E Ss St In ESsSt Contribuinte 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Predomínio da atitude de extroversão. 
Tipos psicológicos da equipe: EStSs (3 alunos); EInSt (1 aluno); EStIn (1 aluno); ESsSt (1 aluno). 

 

Legenda: Extroversão (E), Função auxiliar (FA); Função inferior (FI); Função principal (FP); Introversão (I); Intuição (I); Pensamento 

(Ps); Sensação (Ss) e Sentimento (St). 

 

Quadro 3 

Competências coletivas  

Senso coletivo 2,75 Aprendizagem coletiva 2,00 

Base de conhecimento comum 2,58 Memória coletiva 1,92 

Senso de interdependência de tarefas 3,08 Engajamento subjetivo 2,50 

Linguagem compartilhada 2,67 Interações afetivas 2,75 

Cooperação compartilhada 3,08 Capital Humano 2,33 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média de competência coletiva 2,57 

Desempenho coletivo 9,81 
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APÊNDICE U – 2º SEMESTRE - BANCADA 11 

 
Quadro 1 

Características sociodemográficas 

Membro Sexo Idade EC Escola CE Motivo TE EP Tempo de EP 

2B11M1 F 34 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia De 6m a 1 ano Não  zero 

2B11M2 M 39 Cas Sup I Não Outros motivos De 6m a 1 ano Sim Mais de 5 anos 

2B11M3 M 31 Solt Sup I Sim Oportunidade de trabalho De 6m a 1 ano Sim Menos de 1 ano 

2B11M4 M 45 Cas Sup C Sim Outros motivos De 6m a 1 ano Não  zero 

2B11M5 M 27 Solt Sup C Não Outros motivos De 6m a 1 ano Sim De 3 a 4 anos 

2B11M6 M 20 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia Menos de 6 m Não  zero 

2B11M7 F 49 Cas Sup I Sim Dom para gastronomia De 6m a 1 ano Não  zero 

Média  M 35 Solt Sup I Sim Dom para gastronomia De 6m a 1 ano Não  zero 

            Outros motivos       

Porcentagem 71,4%   57,1% 71,4% 71,4% 42,8% 85,7% 57,1% 57,1% 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Legenda: Casado (Cas); Experiência profissional (EP); Feminino (F); Masculino (M); Solteiro (Solt); Superior completo (Sup C); 

Superior incompleto (Sup. I); Tempo de equipe (TE). 

 

Tabela 1 - Competências individuais 

Membro LO HI D CRI LI TE TD PL PO OR Média 

2B11M1 2,67 3,00 3,00 1,67 1,33 2,67 2,33 2,67 3,00 3,00 2,53 

2B11M2 2,67 2,33 2,67 1,33 1,33 2,00 1,67 2,33 2,33 2,67 2,13 

2B11M3 2,67 3,33 3,33 3,00 2,33 3,33 3,00 3,33 3,67 3,67 3,17 

2B11M4 4,33 4,33 4,33 4,33 4,33 4,33 4,00 4,00 4,33 5,00 4,33 
2B11M5 2,67 3,00 3,00 1,33 1,33 2,67 2,67 3,00 3,00 3,00 2,57 

2B11M6 2,00 2,00 2,67 1,33 1,00 2,67 1,67 2,00 2,00 2,67 2,00 

2B11M7 4,00 3,67 4,67 4,33 4,33 4,67 4,33 4,67 4,67 4,67 4,40 

Média 3,00 3,09 3,38 2,47 2,28 3,19 2,81 3,14 3,29 3,53 3,02 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média da competência individual da equipe  3,02 

 

Legenda: Linguagem oral (LO); Habilidade interpessoal (HI); Disciplina (D); Criatividade (CRI); Liderança (LI); Disposição para 

trabalho em equipe (TE); Tomada de decisão (TD); Pensamento lógico (PL); Planejamento e organização (PO); Orientação para 

resultados (OR). 

 

Quadro 2 

Tipos psicológicos 

Membro Atitude  FP FA FI Tipo Perfil dos integrantes  

2B11M1 E Ps Ss St EPsSs Contribuinte 

2B11M2 E St Ss Ps EstSs Contribuinte 

2B11M3 E St Ss Ps EStSs Colaborador e comunicador 
2B11M4 E St Ss Ps EStSs Colaborador e desafiador 

2B11M5 E Ss Ps In ESsPs Colaborador 

2B11M6 E St Ss Ps EStSs Contribuinte 

2B11M7 E Ss St In ESsSt Líder comunicador e desafiador 

Fonte: Elaborada pela autora (2012). 

 
Equipe homogênea na atitude de extroversão. 

Tipo psicológico da equipe: EStSs (4 alunos); EPsSs (1 aluno); ESsPs (1 aluno); ESsSt (1 aluno). 

 

Legenda: Extroversão (E); Função auxiliar (FA); Função inferior (FI); Função principal (FP); Introversão (I); Intuição (I); Pensamento 

(Ps); Sensação (Ss) e Sentimento (St). 

 

Quadro 3 

Competências coletivas  

Senso coletivo 3,75 Aprendizagem coletiva 3,50 
Base de conhecimento comum 3,58 Memória coletiva 3,25 

Senso de interdependência de tarefas 4,17 Engajamento subjetivo 3,67 

Linguagem compartilhada 4,00 Interações afetivas 3,83 

Cooperação compartilhada 4,33 Capital Humano 3,42 

Fonte: Elaborado pela autora (2012). 

 

Média de competência coletiva 3,75 

Desempenho coletivo 9,67 
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ANEXO A – FICHA DE COMPOSIÇÃO DA EQUIPE 

 

 

Ficha de composição da equipe 

 

Turma: ____________Período:_________ 

Equipe-Bancada: ____________ 

 

Integrantes de Equipe 

 

E-mail 

 

Telefone 

1    

2    

3    

4    

5    

6    

7    

 

             1              2               3             4              5              6              7 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Bancada 
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ANEXO B – Questionário sociodemográfico. 

 

NOME:__________________________________________________________________ 

Preencha o formulário e coloque X nas alternativas  

de acordo com as informações pessoais. 

1.SEXO 

(     ) Feminino 

(     ) Masculino 

2.IDADE       (        ) anos  

3.ESTADO CIVIL 

(     ) Solteiro  (.......) Separado 

(     ) Casado  (.......) Viúvo 

4.ESCOLARIDADE 

(......) Ensino Fundamental Completo 

(      ) Graduação incompleta. 

(      ) Graduação completa 

(      )  Mestrado  

(      ) Doutorado 

5.CURSOS EXTRAS  

(......) Possui curso extras  em  gastronomia ou áreas afins 

(......) Não possui cursos extras em gastronomia ou áreas afins. 

6.MOTIVO QUE O LEVOU AO CURSO DE GASTRONOMIA 

(......) Por oportunidade de trabalho 

(......) Por dom para gastronomia 

(......) Por ser uma profissão que oferece status 

(......) Por motivos financeiros 

(      ) Por outros motivos 

7.MÊS E ANO QUE INGRESSOU NA EQUIPE: ______/______. 

8.TEM EXPERIÊNCIA DE TRABALHO NA ÁREA DE GASTRONOMIA. 

(.....) Não 

(.....) Sim 

9.QUANTO TEMPO DE EXPERIÊNCIA EM GASTRONOMIA? 

(     ) Menos de 1ano 

(     ) De 1 a 2anos 

(.  ..) De 3 a 4 anos 

(.  ..) Mais de 5 anos 
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ANEXO C – Teste psicológico Quati. 
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ANEXO D – Formulário de competências individuais. 

 

 

FORMULÁRIO DE COMPETÊNCIAS INDIVIDUAIS 

Nome do Aluno:  Data: 

____/______/________ 

 

 

 

 

 
Competências 

Individuais  

 

 

Descrição do conceito 

Escala  

1 2 3 4 5 

1. Linguagem oral  Capacidade em expressar  ideias na forma oral, 

com clareza e objetividade nas fundamentações. 

     

2. Habilidades 

Interpessoais 

Capacidade para interagir com pessoas ou 

grupos e estabelecer interações pessoais de 

modo satisfatório e produtivo 

     

3. Disciplina Atitude ética e responsabilidade no 

desenvolvimento das atividades gastronômicas 

em sala de aula. 

     

4. Criatividade Propor técnicas inovadoras no preparo dos 

eventos gastronômicos e para o refinamento, 

respeitando as identidades culturais, regionais, 

nacionais e internacionais. 

     

5. Liderança Capacidade para exercer liderança em situações 

de trabalho, sendo capaz de planejar, 

supervisionar e coordenar serviços 

gastronômicos.  

     

6. Disposição para o 

trabalho em equipe 

Capacidade para contribuir em trabalhos de 

equipes. e com o docente da aula prática 

visando produtividade nas atividades e 

integração em sala de aula 

     

7. Tomada de decisão Capacidade para decidir e optar diante de uma 

situação prática para preservar os resultados 

gastronômicos.. 

     

8. Pensamento lógico Capacidade para estabelecer sequências lógicas 

e coerentes para a execução dos pratos 

gastronômicos. 

     

9. Planejamento e 

organização  

Capacidade para planejar, organizar e priorizar 

os eventos gastronômicos.  

     

10. Orientação para 

resultados. 

Capacidade para ordenar os eventos 

gastronômicos e respeito no cumprimento de  

prazos e  qualidade dos serviços e pratos 

gastronômicos. 

     

 

 

 

1 

Não está presente 

2 

Pouco presente 

3 

Razoavelmente 

presente 

4 

Bastante  

presente 

5 

Fortemente 

presente 
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ANEXO E – Formulário de competências coletivas. 

 

 

FORMULÁRIO DE COMPETÊNCIAS COLETIVAS. 

 

Turma:   

 

Data:         /           / 

 

Equipe: (        )           Nº de Integrantes na Equipe (       )    

Membros ausentes (       ) 

 

Observação – Nº (        ) 

Tarefa em execução:  Tempo de observação: 

 

 

Competências  

Coletivas 

Descrição do conceito Escala  

1 2 3 4 5 

1. Sentido coletivo. Capacidade para desenvolver ações individuais voltadas para o coletivo.      

2. Base de 

conhecimento 
comum  

Capacidade para criar uma estrutura de conhecimento comum aos 

membros para que o grupo disponha de uma referência conhecida.  
     

3. Senso de 

interdependência de 

tarefas. 

Capacidade para perceber que o desenvolvimento do trabalho requer 

ações baseadas na interdependência dos membros para realização das 

tarefas. 

     

4. Linguagem 

compartilhada. 

Sistema de troca de informações entre os membros realizado de modo 

compartilhado  através de um vocabulário próprio que a equipe dispõe 

para conversar. 

     

5. Cooperação 

compartilhada. 

Relação de troca compartilhada entre os participantes focada na 

aprendizagem e na realização de projetos de interesse comum. Troca 

compartilhada entre os diferentes perfis profissionais, formas de atuação e 
experiências dentro de um contexto de trabalho. 

     

6. Aprendizagem 

coletiva 

Intercâmbio de conhecimentos e experiências entre os indivíduos visando 

uma aprendizagem coletiva. 
     

7. Memória coletiva Criação de um novo saber pela interação e confronto de saber-fazer de 

dois ou vários indivíduos ao longo de um trabalho realizado em conjunto. 
Conhecimentos oriundos do confronto das memórias de julgamentos 

individuais. 

     

8. Engajamento 

subjetivo  

Capacidade de um coletivo de indivíduos em engajar-se no exercício do 

trabalho. 
     

9. Interações 
afetivas. 

Interações ou ligações afetivas que permitem que os membros se sintam à 
vontade na equipe e tenham prazer em trabalhar juntos. 

     

10. Capital 
Humano- 

Competências 

individuais 

Conjunto das competências individuais de uma equipe que caracterizam o 
capital humano disponível para realização das tarefas. 

     

 

      Análise Qualitativa 

1. Perfil dos 

Integrantes 

 

 

 

2. Liderança  

 

 

3. Metas  

 

 

4.Ritmo de 

Trabalho 

 

 

 

1 
Não está presente 

2 
Pouco presente 

3 Razoavelmente 
presente 

4 Bastante 
presente 

5  Fortemente 
presente 
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ANEXO F – Formulário de notas acadêmicas do 4º semestre 

 

 

Formulário de Notas Acadêmicas 

 

 

Turma: 4º Semestre 

 

 

 

 

Nº 

da 

OEC 

 

 

Temas 

das aulas práticas 

no LA 

 

 

 

B1 

 

 

 

 

B2 

 

 

 

B3 

 

 

 

B4 

 

 

 

 

B5 

 

 

 

B6 

 

 

 

 

B7 

 

 

 

B8 

 

 

 

B9 

 

 

 

B10 

1 Cozinha de Criação 

Lombo 
 

 

 

         

2 Cozinha Brasileira 

Barreado 
 

 

         

3 Cozinha Brasileira 

Recôncavo Baiano 
 

 

         

4 Cozinha Brasileira 

Sertão Nordestino 
 

 

         

5 Cozinha de Criação 

Filé Mignon 
 

 

         

6 Cozinha Brasileira 

Paulista II 
 

 

         

7 Cozinha Brasileira 

Mineira I 
 

 

         

8 Cozinha Brasileira 

Carioca 

 

 

 

         

9 Cozinha Brasileira 

Capixaba 

 

 

 

         

10 Cozinha Brasileira 

Pacu 

 

 

 

         

11 Cozinha de Criação 

 
          

12 Cozinha Brasileira 

Café da Manhã 

 

          

 Média 

Final 
          

 

Legenda: Bancada 1 (B1); Observação “em campo” (OEC) 
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ANEXO G – Formulário de notas acadêmicas do 2º semestre. 

 

 

Formulário de Notas Acadêmicas  

 

 

Turma: 2º Semestre  

 

 

 

Nº 

da 

OEC 

 

Temas das 

aulas 

práticas no 

LA 

 

 

 

B1 

 

 

 

B2 

 

 

 

B3 

 

 

 

B4 

 

 

 

B5 

 

 

 

B6 

 

 

 

B7 

 

 

 

B8 

 

 

 

B9 

 

 

 

B10 

 

 

 

B11 

1 Confeitaria 

Carolina 

 

 

 

          

2 Cozinha Fria 

Antepasto 

 

 

 

          

3 Confeitaria 

Merengue 

Curds 

 

 

 

          

4 Confeitaria 

Creme Brulee 

 

 

 

          

5 Confeitaria 

Mousses 

 

 

 

          

6 Confeitaria 

Chocolate 

 

 

 

          

7 Confeitaria 

Pasta 
Americana 

 

 

 

          

8 Panificação 

Pão de Forma 

Broa 

 

 

 

          

9 Cozinha Fria 

Frituras e 

Conservas 

 

 

 

          

10 Panificação 

Pão de Milho 

Queijo 
 

 

 

          

11 Cozinha Fria 

Crustáceos 

 

 

 

          

12 Panificação 

Pão Folha 

Ciabatta 
 

           

 Média 

Final 
           

 

Legenda: Bancada 1 (B1); Observação “em campo” (OEC) 

 

 

 

 

 

 

 


