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Resumo: O movimento de globalizacdo e as revolugdes tecnoldgica e cientifica mudaram o
comportamento das organizacdes de um modo excepcionalmente mais intenso do que em
qualquer outro momento até agora. No contexto desse cenario de intensas mudancgas, o
presente trabalho possui como objetivo identificar e analisar os niveis de competéncias
profissionais que as organizacfes estabelecem como prioritarias para sua forca de trabalho.
Para obtencdo desse objetivo, foi realizada uma pesquisa de campo junto as empresas da
cidade de Ponta Grossa, Estado do Parana, tendo como problematica identificar quais séo as
principais habilidades e competéncias desejadas pelas organizacdes locais, na contratacéo e
gestao de sua mao de obra.O resultado obtido mostra que o foco das organizacGes esta nas
competéncias comportamentais ou de atitudes. A definicdo e analise desses niveis de
competéncias evidenciam claramente um novo perfil profissional que se redesenha. Isto
ressalta o crescimento da administracéo através do conhecimento e confirma a necessidade
das empresas continuamente aprimorarem seus instrumentos de gestéo.

Palavras-chave: Gestdo do conhecimento, Gestdo de competéncias, Niveis de competéncias,
Mercado de trabalho

1. INTRODUCAO

A vida se processa por uma série ininterrupta de profundas mudangas, o que obriga as
pessoas a se adaptar continuamente. Alias, ndo apenas as pessoas mudam, mas todo o
contexto que as cerca inclusive por meio das crises politicas, econdmicas e tecnologicas que
ocorrem. Segundo FURTER (1973), essas crises também podem assumir um carater
produtivo, no momento em que adquirem um perfil pedag6gico onde possibilita ao ser
humano superar suas limitagcdes ampliando sua area de conhecimento e atuacdo. Assim, ao
longo da historia, 0 homem tem sempre inventado maneiras de melhor utilizar os seus
esforcos para conseguir melhores performances em suas acles. Esse fato ressalta a
caracteristica humana da busca pelo desenvolvimento continuo e da necessidade de adaptacao
ao ambiente em que esta inserido. Nesse contexto, GIL (1997), argumenta que a gestdo de
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pessoas, engquanto catalisadora entre necessidades e expectativas, tem sido a responsavel pela
exceléncia de organizagdes bem sucedidas e pela formacédo do capital intelectual na empresa.

Assim, surge nas organizacdes a constatacdo de que sua maior vantagem competitiva ndo
provém da tecnologia utilizada e nem mesmo da qualidade oriunda de seus produtos, mas das
pessoas que nelas atuam e detém conhecimento e motivacdo para trabalhar. Dessa forma,
cresce em importancia o papel do capital humano no ambiente de trabalho, para quem as
organizacOes tém dedicado ampla atencéo.

Em virtude da chegada da era do conhecimento, a gestdo de pessoas € uma das areas que
mais sofre altera¢fes ultimamente. 1sso porque as organizacdes tém reconhecido que o fator
humano é um recurso especifico e inconstante que contraria a concep¢do mecanicista,
segundo a qual o trabalhador reage apenas a estimulos monetarios. O trabalhador moderno
também visa reconhecimento social, aceitacdo e oportunidade de contribuir através de seu
trabalho. Por isso, os recursos humanos buscam constantemente novos desafios, a fim de
melhorar sua motivacao e atuacdo no desempenho do seu trabalho. Porém o comportamento
das pessoas e a forma como elas trabalham nas empresas varia enormemente. Para
CHIAVENATO (2000), essa variacdo esta diretamente ligada as diretrizes da empresa ao que
se refere ao modo de lidar com as pessoas e com o0 ambiente que as cerca no trabalho.

A competitividade atual do mercado faz com que as organizacdes passem a requerer dos
seus colaboradores novas habilidades e competéncias. Assim, num contexto em que a
tecnologia e os processos de trabalho tornaram-se disponiveis e acessiveis globalmente e a
disseminacdo de informacGes equipara os recursos de producdo das organizagdes, 0 seu
grande diferencial competitivo passa a ser o conhecimento que a empresa processa através de
seu capital intelectual. Porém, conforme NONAKA e TAKEUCHI (1997), a organizacdo nao
apenas utiliza o conhecimento do individuo, mas também o cria conforme as suas
necessidades. E dessa forma, as empresas passaram a desenvolver um grande interesse pelo
tema do “conhecimento”. Surge assim no universo organizacional um inovador modelo de
gestdo de pessoas: a gestdo através do conhecimento, que se sobressai pelo papel essencial
gue o conhecimento humano e ndo apenas mecanico ou tecnoldgico desempenha nela.

2. GESTAO DO CONHECIMENTO

As rapidas mudancas decorrentes do avancgo tecnoldgico e do processo de globalizagédo
reforcam a necessidade de se redefinir um novo perfil profissional adaptado a atual realidade
organizacional. Nesse sentido, a gestdo do conhecimento estd se direcionando para ser
prioridade nas organizagfes em funcdo da necessidade urgente de se estabelecer um
diferencial competitivo, que ndo apenas pelos processos e tecnologias utilizados, mas
essencialmente pelo conhecimento oriundo de seu ativo intelectual.

A gestdo do conhecimento foi conceituada por BUKOWITZ e WILLIANS (pg.17, 2002),
como “o processo pelo qual a organizacdo gera riqueza, a partir do seu conhecimento ou
capital intelectual”. A partir da conceituacdo de gestdo do conhecimento, torna-se imperioso
que as empresas desenvolvam métodos para gerenciar o fluxo de informacdes e de
conhecimento, canalizando-os para a geracdo de valor decorrente de seu capital intelectual.
Na pratica essa geracdo de valor ou riqueza ocorre quando a empresa passa a utilizar o
conhecimento gerado para criar métodos e processos de trabalho mais eficientes e produtivos
do que os existentes. Portanto, na filosofia da gestdo do conhecimento, ndo é suficiente apenas
criar, desenvolver e acumular conhecimento. O conhecimento deve tornar-se utilizavel e ser
realmente usado dentro da empresa. Com base nesses aspectos, as organizagfes passam a
analisar de que forma a criacdo e a gestdo do conhecimento pode realmente afetar e contribuir
para a sua posi¢do competitiva no mercado.



Iniciativas direcionadas a gestdo do conhecimento diminuem as perdas da empresa em
relagdo a know how e capital intelectual, em virtude da saida voluntéria ou involuntaria, de
funcionarios da organizacdo. Nesse contexto, GILBERT (2002), enfatiza que a disseminacédo
do conhecimento no ambiente de trabalho, democratiza o poder e desvincula a detengéo do
conhecimento a apenas alguns funcionarios.

No entanto, a gestdo do conhecimento exige um componente de mudanga cultural
enorme, preparado para oferecer um ambiente favoravel a criacdo e disseminacdo da
informacao, por meio da distribui¢do do conhecimento individual para todos na empresa. Para
tanto, 0 modelo de gestdo usado pela organizacdo € de suma importancia para 0 sucesso ou
fracasso do processo, pois se a empresa deseja atuar sob a filosofia da gestdo do
conhecimento devera adotar uma gestdo democratizada para o conhecimento mutuo. De
acordo com BUKOWITZ e WILLIANS (2002), a resposta a algumas questdes relevantes
sobre o sistema de gestdo da organizacao, pode oferecer uma viséao clara sobre o desafio que é
a implantacdo da gestdo do conhecimento, assim como as principais barreiras que a empresa
poderd encontrar nesse processo. Tais questdes podem ser exemplificadas como as que
seguem:

e A organizagéo possui uma cultura compartilhada de conhecimento;

e A organizagdo dispde de ferramentas eletronicas, ou outras, que interligam pessoas—

informacdes;

e A empresa conta com um banco de dados atualizado;

e A empresa propicia a aplicacdo do conhecimento adquirido no desempenho do

trabalho;

No Brasil, de acordo com GOMES (2001), apesar da iniciativa de algumas universidades
corporativas, a implantacdo de um modelo de gestdo do conhecimento ainda esta em fase de
discussdo a cerca do assunto. Embora exista a constante preocupac¢do com o seu capital
intelectual, poucos gestores compreendem a importancia da criacdo do conhecimento dentro
da empresa, ou sabem como gerencia-lo.

GILBERT, et all (2002), defendem a idéia de que para a sustentacdo de uma gestdo do
conhecimento eficaz, a empresa deve ser uma learning organization, ou seja, uma
organizacdo que aprende, aquela que propicia a criacdo, a disseminacdo e 0 uso do
conhecimento na empresa, focando e considerando aspectos da sua prépria cultura
organizacional. Dessa forma, é possivel concluir que as principais barreiras ao uso do
conhecimento nas organizagdes estdo nas divergéncias com a sua cultura propria ou no
desconhecimento do assunto, definidos pelos autores como “cegueira organizacional”, que se
caracteriza pelo medo de revelar suas falhas internas ou pelo temor do conhecimento externo.
Portanto ao implantar um modelo de gestdo do conhecimento, é necessario primeiro entender
o conhecimento como primordial para a organizacdo. E preciso ainda, criar uma cultura ou
mentalidade favoravel e por fim, permitir ndo apenas a criacdo, mas a propagacéo e aplicacdo
desse conhecimento gerado na empresa.

2.1. Gestao de competéncias

Com a chegada da era do conhecimento a educacao corporativa passa a ser vista como o
maior recurso de que as organizacGes dispGem para enfrentar 0 novo cenério competitivo e
mutante que se apresenta. Dessa educacdo depende a continuacdo do processo de
desenvolvimento tecnoldgico, econdmico e social atual, onde é possivel observar claramente
uma reducdo do emprego classico e sua substituicdo por ocupacdes multifuncionais.

Para competir nesse ambiente as organizacdes e seus colaboradores investem, ndo apenas
em formacdo especifica mas também no desenvolvimento de habilidades e competéncias
operacionais e estratégicas. Para atender a essas exigéncias de mudanca, a gestdo do



conhecimento apresenta varias alternativas de gestdo, dentre elas a gestdo de competéncias,
que tem a funcdo de identificar e gerenciar as competéncias e habilidades dentro das
organizacoes.

A preocupacgdo das empresas em relagdo a um desempenho excelente ndo é recente.
TAYLOR (apud CHIAVENATO, 1999), ja alertava para a importancia da competéncia no
desempenho das atividades. Seus conceitos sugeriam que todos os aspectos relacionados ao
trabalho, deveriam ser investigados sob a oOtica cientifica para que assim fosse possivel
estabelecer a melhor metodologia para desempenho da tarefa. Dessa forma, os funcionarios ja
eram selecionados, treinados e direcionados para determinadas atividades, de acordo com as
exigéncias ou competéncias que a mesma exigia. Na sociedade contemporanea por sua vez,
nota-se a énfase direcionada as pessoas como recurso imprescindivel para o0 sucesso
organizacional, onde a busca pela competitividade impdem as empresas a necessidade de
possuir profissionais aptos a fazer frente as oportunidades e riscos do mercado. Nesse aspecto,
NONAKA e TAKEUCHI (1997), afirmam ser possivel visualizar na gestdo de competéncias
um eficiente instrumento de gestdo, onde as empresas passam a atribuir maior valor a gestao
estratégica de pessoas. A gestdo estratégica de pessoas propicia a criacdo do conhecimento na
propria empresa e contribui para o desenvolvimento de competéncias essenciais a
organizacao, gerando assim um diferencial competitivo através do seu proprio conhecimento.

Para a implantacdo de uma gestdo de competéncias é necessario que a empresa conheca
as suas gaps, ou lacunas de competéncias. Esse processo tem inicio com a definicdo de metas
e objetivos que a empresa pretende atingir, conforme o seu planejamento estratégico. De
acordo com o0s objetivos estabelecidos é possivel tracar o perfil profissional ideal para o
cumprimento dessas metas. Definido o perfil ideal de competéncias, a organizacdo pode
estabelecer um comparativo entre a necessidade da organizacao, ou seja, o ideal, e a situacdo
atual que condiz com a realidade. A figura 1 abaixo ilustra esse processo:

Planejamento estratégico

Objetivos organizacionais

Padréo real de
competéncias

Padréo ideal de
competéncias

Definicdo das gaps
de competéncias

Correcéo das gaps
de competéncias

Demissdes Treinamento
Contratagdes ﬁ Desenvolvimento

Remanejamento Avaliacdo Desempenho

Figura 1 — Processo de identificacdo e preenchimento de gaps de competéncias

Na correcdo das gaps, a organizacdo deverd utilizar algum dos subsistemas de recursos
humanos, como recrutamento e sele¢éo, treinamento, avaliacdo de desempenho.

Dessa forma, é possivel afirmar que o grande desafio das organizacGes hoje esta
relacionado a criacdo e ao uso de instrumentos alternativos de gestdo, que relacionem e
estimulem o desenvolvimento de competéncias atraves do conhecimento e 0 seu



compartilhamento entre as pessoas no ambiente de trabalho. Para os colaboradores, no
entanto, o maior desafio estd em desenvolver as competéncias que sdo realmente necessarias
ou desejadas pela organizacdo e, encontrar nela um ambiente propicio a sua utilizagdo e
valorizagéo.

2.2. Niveis de competéncias

As mudangas no ambiente de trabalho e na sociedade em geral requerem que o individuo
adquira novas competéncias para manter sua empregabilidade. O desenvolvimento dessas
competéncias e habilidades capacita o individuo a atuar na nova economia de negdcios e ao
mesmo tempo a gerenciar sua propria carreira.

Para THUROW (2001), a base para o desenvolvimento das pessoas, empresas e paises
estd no nivel de educacdo recebida. Contudo, para o desenvolvimento de um novo perfil
profissional, baseado na gestdo de conhecimentos, faz-se necessaria uma reestruturacdo no
cenario educacional. E preciso passar do atual modelo de educacio tradicional moldado em
conteldos, para uma educacdo focada em habilidades, que oportunize a criacdo e 0
aprimoramento de competéncias conjuntamente a formacgdo técnica profissionalizante.
GARVIN (1998), comenta a importancia da educacdo como sendo o pilar fundamental dos
direitos humanos, da democracia e de um crescimento auto-sustentavel. Portanto, a educacé&o,
guando também focada no desenvolvimento de habilidades e competéncias, prepara o
individuo ndo apenas para o trabalho, mas igualmente para a vida, oferecendo-lhe
oportunidade para atuar em seus campos pessoal e profissional de forma ética, responsavel,
consciente e competente em suas agdes.

O grande desafio encontra-se em identificar quais sdo 0s niveis de competéncias
desejados pelas organizacbes, para que os individuos possam direcionar suas acles de
desenvolvimento no mesmo sentido. Neste trabalho, os niveis de competéncias abordados
referem-se aquelas cujas empresas pesquisadas consideram essenciais para 0 desempenho de
suas tarefas. Assim, foram identificados 11 niveis de competéncias que, para a amostra
pesquisada indicam o perfil profissional ideal para atuar em suas organizagdes.

O estabelecimento desses niveis de competéncias retrata a criagdo de um modelo
profissional, adaptado as exigéncias, necessidades e condigdes estruturais da regido
pesquisada, o que representa um perfil profissional moldado dentro da cultura regional de
trabalho da cidade de Ponta Grossa-Pr.

2.3. Pesquisa de campo - resultados obtidos

O objetivo do presente trabalho foi identificar e analisar quais os principais niveis de
competéncia profissional que as empresas da cidade de Ponta Grossa, Estado do Parana
consideram essenciais para seus trabalhadores no desempenho de suas atividades.

Para consecucdo do objetivo proposto foi aplicado uma pesquisa de campo, em empresas
de médio e grande porte dos setores de servicos, industria e comércio.

Foram selecionadas aleatoriamente 30 empresas, que receberam um questionario com
perguntas fechadas e abertas. Desse universo, 21 empresas responderam satisfatoriamente ao
questionario, correspondendo a 70% da amostra.

A pesquisa foi caracterizada como exploratéria, aplicada e quantitativa. O instrumento
para coleta de dados foi documental, através de questionario, com analise posterior de dados.

O questionario abordou 10 itens ou, competéncias profissionais / pessoais. A empresa
pesquisada deveria elencar, numa escala de 1 a 10 por ordem de prioridade, as competéncias
que considerava mais importantes para o perfil de seus funcionarios. Uma questdo aberta foi



disponibilizada para as empresas que desejassem relacionar alguma competéncia que néo
constasse nas questdes anteriores.
As competéncias relacionadas, por ordem de preferéncia das empresas constam na figura 2:

NIVEIS DE COMPETENCIAS PONTUACAO
Saber trabalhar em equipe 79
Possuir iniciativa 63
Ter bom relacionamento 53
Ser motivado 51
Possuir experiéncia profissional 46
Ter formacao académica 42
Ter boa comunicagao 41
Possuir boa auto estima 29
Ser motivador 28
Fazer seu marketing pessoal 22

Figura 2 — Pontuacdo dos niveis de competéncias

Através da questdo aberta disponibilizada no questionario, foi identificado um novo nivel
de competéncia: responsabilidade, que recebeu indicacdo de 3 das 21 empresas pesquisadas.

O resultado obtido na pesquisa mostra que o foco principal das organizacdes esta em
competéncias comportamentais. S8o0 as competéncias de atitude, que podem ser inatas ou
desenvolvidas nas pessoas. No ambiente de trabalho, tais atitudes se refletem através da
sinergia nas tarefas, com melhorias nos processos de trabalho e de relacionamento interno,
qualidade dos produtos e servicos, qualidade de vida e motivacdo dos colaboradores, inovacéo
e criatividade na solugéo de problemas.
O resultado da pesquisa pode ser verificado através da figura 3 a seguir:

Niveis de Competéncia
100 =1 Trabalho em equipe
90 I Iniciativa
80 [ Bom relacionamento
70 1 Motivado
60 B Experiéncia
50 profissio~nal o
=31 Formag&o académica
40 B Boa comunicagio
30 1 Boa auto estima
20 Il Motivador
10 B Marketing pessoal
0
1

Figura 3 — Niveis de competéncias identificados pelas empresas



3. AVALIACAO DE RESULTADOS

Para aprimorar o desempenho das pessoas no ambiente de trabalho, as organizacgdes
passam a valorizar uma das ferramentas mais antigas do universo organizacional: o
conhecimento humano. Esse fato ressalta a iniciativa das empresas em buscar a contribuigédo
de seus colaboradores através do seu préprio trabalho, por meio dos conhecimentos e
competéncias que estes possuem.

O presente trabalho mostrou que esse processo tem atingido empresas em todos 0s setores
e de todo porte, visto que a competitividade atinge a todo tipo de organizacdo. Foi possivel
também identificar a preferéncia das empresas locais, por profissionais que possuam
competéncias comportamentais ou de atitudes. As competéncias atitudinais sdo Unicas e
exclusivas a cada individuo o gue os diferencia dos demais e garante para a organizacdo uma
vasta e poderosa ferramenta de trabalho e para o funcionério a oportunidade de potencializar
suas competéncias estabelecendo seu proprio diferencial competitivo.

Ressalta-se assim portanto, qual é o padrdo profissional que as empresas de Ponta
Grossa—Pr realmente desejam ou necessitam para atuar em seus ambientes e fazer frente as
dificuldades e exigéncias do universo corporativo moderno. Por outro lado, fornece aos
profissionais uma diretriz a cerca do perfil que devem desenvolver para garantir sua
empregabilidade.

4. CONCLUSAO

O constante movimento pela qualidade total, a melhoria nos processos e 0 aumento da
produtividade aliada a uma crescente demanda social pela qualidade de vida no trabalho, tem
levado as organizagOes a pensar sobre novos instrumentos de trabalho e de gestdo. E nesse
ambiente que a ferramenta humana vem crescendo em importancia. Quando os métodos e
processos de trabalho ja ndo garantem mais a competitividade no mercado, o diferencial
competitivo da empresa passa a ser o desempenho das pessoas que nela atuam. Trata-se, de
certa forma, de uma consequéncia da correta utilizacdo dos processos de recursos humanos ja
qgue, nos dultimos anos as empresas tem investido fortemente no treinamento e
desenvolvimento humanos, valorizando e enriquecendo assim o capital intelectual interno.

Os objetivos do presente trabalho foram atingidos através da identificacdo das
competéncias que as organizacOes pesquisadas estabeleceram como essenciais para a
contratagdo e manutencdo de seus colaboradores. A analise desses dados propiciou a
identificacdo do padréo profissional ideal para atuar no mercado de trabalho de Ponta Grossa,
onde visualiza-se uma crescente demanda por profissionais com habilidades voltadas para
relacionamentos e atitudes. Tal preferéncia esboca uma nova exigéncia por colaboradores que
possuam um diferencial profissional que supere a formacéo técnica operacional simplesmente,
sem contudo desconsidera-la.

E possivel ainda afirmar que, a formacdo desse padrdo profissional ideal exige uma
inovacdo no sistema educacional atual que devera ultrapassar a barreira da educagdo focada
em conteddo para direcionar-se a formacdo baseada em conteddo mais habilidades,
conjuntamente. Confirmando assim, o papel fundamental que a educagdo representa na
formacéo e manutencéo de talentos dentro das organizacgdes.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

BUKOWITZ, W. R.; WILLIANS, R. L. Manual de Gestdo de Conhecimento. Traducéo
Carlos Alberto S. N. Soares. Porto Alegre: Brookman, 2002.



CHIAVENATO, I. Administracéo - Teoria, Processo e Pratica. Sdo Paulo: Makron Books,
2000.

CHIAVENATO, |. Gestdo de Pessoas: o0 novo papel dos recursos humanos nas
organizac0es. Rio de Janeiro: Campus, 1999.

FURTER, P. Educac&o e Vida. Rio de Janeiro: Vozes, 1973.

GIL, A . C. Administracdo de Recursos Humanos — um enfoque profissional. Sdo Paulo:
Atlas, 1994.

GILBERT, P., et all. Gestdo do Conhecimento — Os Elementos construtivos do sucesso.
Traducdo Maria Adelaide Carpiagiane. Porto Alegre: Brookman, 2002

GOMES, M. T. Um Jeito Proprio de Ensinar. Revista Exame. 24 de Janeiro de 2001.
GRAVIN, D. A .Aprender a Aprender. HSM Management. Agosto / Setembro 1998.

NONAKA, I.; HIROTAKA, T. Criacdo de Conhecimento na Empresa. Tradugdo de Ana
Beatriz Rodrigues, Priscila Martins Celeste. Rio de Janeiro: Elsevier, 1997.

THUROW, L. A terceira Revolucdo Industrial. Revista Exame. 28 de Novembro de 2001.

MANAGEMENT OF COMPETENCES ACCORDING TO THE JOB
MARKET IN PONTA GROSSA - PR

Abstract: The globalization as well as the technological and scientific revolutions changed
the behaviour of organizations in an exceptionally more intense way than at any other
moment so far. Within this scenery of intense changes, the present work aims at identifying
and analyzing the levels of professional competence that the organizations establish as
priorities to their workforce. To achieve such an objective, field research was carried out in
companies in Ponta Grossa city, State of Parand, seeking to identify the main skills and
competences required by the local organizations when hiring and managing their workforce.
The result obtained shows that the organizations’ focus is on the behavioural or attitude
competences. The definition and analysis of such levels of competences clearly point out a
new professional profile that is being reshaped. This confirms the need for the companies to
improve their management tools continuously and highlights the growth of administration
through knowledge.

Key-words: Management of knowledge, Management of competences, Levels of competences,
Job market.
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