UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA / UFPB
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS /CCSA
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO / DA

COMPATIBILIDADE ENTRE AS COMPETENCIAS REQUERIDAS E
EXISTENTES DOS COLABORADORES EM UMA ORGANIZACAO DE
PEQUENO PORTE EM JOAO PESSOA

ELIZABETE LEANDRO DO NASCIMENTO

Joao Pessoa - PB
2015



ELIZABETE LEANDRO DO NASCIMENTO

COMPATIBILIDADE ENTRE AS COMPETENCIAS REQUERIDAS E
EXISTENTES DOS COLABORADORES EM UMA ORGANIZACAO DE
PEQUENO PORTE EM JOAO PESSOA

Trabalho de conclusdo de curso apresentado a
coordenacdo do Curso de Graduacdo em
Administracdo da Universidade Federal da Paraiba,
em atendimento as exigéncias para a obtencdo do
Grau de Bacharel em Administragao.

Orientadora: Prof® Dra. Célia Cristina Zago
Coordenador do Curso: Prof2 Dra. Helen Silva
Gongalves

Jodo Pessoa - PB
2015



Dados Internacionais de Catalogacéo na Publicacéo (CIP)

N244c Nascimento, Elizabete Leandro do.

Compatibilidade entre as competéncias requeridas e existentes dos
colaboradores em uma organizagdo de pequeno porte em Jodo Pessoa. /
Elizabete Leandro do Nascimento. — Jodo Pessoa: UFPB,2015.

49f.il
Orientador (a): Prof2. Dra. Célia Cristina Zago.

Monografia (Graduagdo em Administragdo) — UFPB/CCSA

1. Gestdo de pessoas. 2. Modelo de gestao por competéncias. 3.
Trabalhadores — habilidades — conhecimento - atitudes. I. Titulo.

UFPB/CCSA/BS CDU:658.3(043.2)




Ao Professor Orientador Dra. Célia Cristina Zago

Solicitamos examinar e emitir parecer no Trabalho de Curso do aluno:
ELIZABETE LEANDRO DO NASCIMENTO.

Joao Pessoa, de de 2015.

Prof. Dr.
Coordenadora do SESA

Parecer do Professor Orientador:




Folha de Aprovacao

ELIZABETE LEANDRO DO NASCIMENTO

COMPATIBILIDADE ENTRE AS COMPETENCIAS REQUERIDAS E
EXISTENTES DOS COLABORADORES EM UMA ORGANIZACAO DE
PEQUENO PORTE EM JOAO PESSOA.

Trabalho de Curso Aprovado em: de de 2015.

Banca Examinadora

Prof. Dra. Célia Cristina Zago
Orientadora

Examinador



Dedicatoria

Dedico ao meu esposo Josaubo, pela paciéncia que teve comigo, e pelo
companheirismo que teve, proporcionando com que eu alcancasse esse momento. E
também aos meus pais Elza e Luis, que sempre acreditaram em mim. Aos meus

colegas de curso, Aline, Fabio, Jacqueline, Luciana, Tales, Ligia e Patricia.



Agradecimentos

Em primeiro lugar, agradeco a Deus, pois foi quem possibilitou o alcance desse

objetivo, e a realizacdo de um sonho em minha vida.

A0 meu esposo que me ajudou, me deu forgas e todo o seu amor, para que eu
lutasse para realizar o meu sonho. Aos meus pais que acreditaram na minha vitoria,

gue eu iria alcancar esse obijetivo.

A Prof. Dr. Célia Cristina Zago, pela orientacéo e pelo apoio, sua contribuicdo foi
fundamental para o aprimoramento e desenvolvimento deste estudo, ao seu empenho,
profissionalismo e respeito pessoal, orientando-me com toda sua atencédo e carisma, e
por todas as contribuicbes que me foram de um de valor inestimavel, meus sinceros

agradecimentos.

A Universidade Federal da Paraiba (UFPB), ao Departamento de Administracio
(DA) que, por meio de seus professores e funcionarios, contribuiram de alguma forma

para a minha formacao académica e profissional.



Aquilo que pedimos aos céus, na maioria das
vezes, encontra-se em nossas maos.

(William Shakespeare)



NASCIMENTO, Elizabete Leandro do. Compatibilidade entre as competéncias
requeridas e existentes dos colaboradores em uma organizagcao de pequeno porte
em Jodo Pessoa. Orientador: Prof. Dra. Célia Cristina Zago. Jodo Pessoa: UFPB/DA,
2015. Trabalho de concluséo de curso. (Bacharelado em Administrag&o).

Resumo

As organizacdes estdo vivendo uma grande movimentagdo no cenario competitivo, e o
modelo de gestdo de pessoas adotado € responsavel pela contribuicdo dos
trabalhadores de acordo com a realidade da organizacdo. Um dos modelos mais
divulgados e aceitos na atualidade é o de gestdo por competéncia. Nele, sdo os
conhecimentos, as habilidades e atitudes dos trabalhadores, mobilizados pela
organizacao, é que vai justificar a posi¢cdo que ela ocupa no mercado. Nesse sentido, 0
objetivo geral desse estudo visou diagnosticar a compatibilidade entre as competéncias
requeridas e as existentes, na empresa Ponto Feliz. Para isso, o presente estudo foi
fundamentado a partir de diversos autores como, Dutra (2004), Albuquerque e Oliveira
(2001), Retour (2005), Vergara e Davel (2001), Chiavenato (2003), dentre outros.
Utilizou-se a pesquisa bibliogréfica, descritiva e exploratéria mediante um estudo de
campo, com uma abordagem qualitativa. Por meio da coleta de dados, foi feita uma
entrevista com o administrador da empresa. Constatou-se que algumas competéncias
precisam ser melhor trabalhadas, através do investimento em cursos de capacitacao
para os seus colaboradores além da necessidade de rever, uma maior atencédo do
administrador para com seus colaboradores.

Palavras-chave: Gestdo por competéncias; competéncias; habilidades;

conhecimentos; atitudes.
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Abstract

Organizations are living a great movement in the competitive landscape , and the people
management model adopted is responsible for workers' contribution according to the
reality of the organization. One of the most widely accepted models and today is the
competence of management. In it are the knowledge, skills and attitudes of workers ,
mobilized by the organization, will you justify the position it occupies in the market. In
this sense , the general objective of this study aimed to diagnose the compatibility
between the skills required and existing in Merry Point company . For this, the present
study was based from several authors as Dutra (2004 ) , Albuquerque and Oliveira
(2001 ) Retour (2005 ) , Vergara and Davel (2001 ) , Chiavenato (2003 ) , among others.
We used the literature , descriptive and exploratory research through a field of study ,
with a qualitative approach. Through data collection, an interview was conducted with
the company administrator . It was found that some competencies need to be better
worked through investment in training courses for its employees and the need to review ,
greater administrator 's attention to its employees.

Keywords: Competence Management; skills; skills; knowledge; attitudes.
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1 INTRODUCAO

Cada vez mais as empresas estdo buscando atingir suas metas e para que elas
consigam alcanca-las é necessario que haja certo investimento no seu capital humano.
A gestdo por competéncia vem para valorizar esse capital humano, dando-lhe espaco
para que o mesmo possa mostrar as suas habilidades comparando-as com as da
organizagdo. Contudo verifica-se que o mercado se encontra cada vez competitivo,
requerendo uma mao de obra cada vez mais qualificada (AMORIM, 2011).

Em meio ao processo tecnolégico que vivenciamos hoje, as empresas estao
buscando um diferencial competitivo que esta atrelado ao capital humano. Dessa forma,
evidenciam-se as constantes transformacgdes ocorridas no mercado e a busca por um
melhor e mais eficiente processo produtivo. Devido a esse crescimento, 0 mercado se
tornou ainda mais competitivo, as pessoas devem buscar novas experiéncias e
qualificacbes para poderem se diferenciar entre as demais.

Perin et al. (2007), sugerem que no modelo de gestdo por competéncia o
colaborador consiga mostrar o seu potencial, enriguecendo 0S processos
organizacionais, desenvolvendo competéncias e habilidades individuais, usando do
comprometimento para atingir os objetivos e estratégias da empresa. Dessa forma,
observa-se que a gestdo por competéncia € mais uma ferramenta usada a fim de
proporcionar vantagens no ambito da inovacdo, gerando aprendizagem e
desenvolvimento.

Devido as constantes transformacdes que estdo ocorrendo no mercado, 0
desenvolvimento de pessoal pode contribuir para o progresso da organizacéao,
objetivando-se aprimorar as habilidades e atitudes do colaborador, pensando na
maximizacgéo dos resultados.

Varios estudos comprovam que 0s processos de capacitacdo podem auxiliar o
desenvolvimento de novas habilidades e competéncias de um colaborador, como o
treinamento. As empresas buscam pessoas que cumpram suas atribuicbes de acordo
com as expectativas da mesma, entdo dessa forma ndo contam apenas as habilidades

gue a pessoa possui, mas, as que a empresa precise que o colaborador as tenha.
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Nessa mesma linha de pensamento se encontra a empresa estudada,
requerendo pessoas que possuam as habilidades que melhor condizem com as suas
estratégias organizacionais, para que 0s seus objetivos sejam alcancados.

Neste estudo, busca-se descrever e analisar, a compatibilidade entre as
competéncias requeridas e as existentes na Ponto Feliz, uma empresa de cunho
familiar e de pequeno porte, que atua no ramo varejista, com a venda de artesanato da

cultura nordestina.

1.1 PROBLEMA DA PESQUISA

Diante das transformacdes que vém ocorrendo no mercado de trabalho, é
necessario que o individuo busque uma forma de se diferenciar dos demais, devido ao
alto nivel de exigéncias que o mercado esta requerendo. Desse modo, nota-se que 0
trabalhador reconhece essas mudancas e estd buscando se encaixar nesse padrao,
uma vez que a valorizagdo do capital humano se tornou um enorme diferencial
competitivo.

Nesta mesma sintonia, as organiza¢cdes buscam pessoas que se comprometam
com as exigéncias requeridas, que se encaixem no padrao que ela escolheu para si e,
gue tenham facilidade de se comunicar, para que a troca de experiéncias ocorra da
melhor forma possivel (AMORIM, 2011).

A adequacado entre as competéncias e a performance da organizagdo passa,
entdo, a ser vista como uma estratégia de sobrevivéncia e\ou competitividade.

Diante desse quadro, entendemos como relevante o desenvolvimento de uma
pesquisa que venha a responder a seguinte questdo: As competéncias existentes na

Ponto Feliz sdo compativeis com as requeridas pela mesma?
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1.2 OBJETIVOS

Diante da tematica apresentada, o estudo em questao tem por objetivo:

1.2.1 OBJETIVO GERAL

Diagnosticar a compatibilidade entre as competéncias requeridas e as existentes,

na empresa Ponto Feliz.

1.2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Identificar as competéncias requeridas pela organizacao;
» Identificar as competéncias existentes na organizacgao;
» Comparar as competéncias existentes na organizagdo com as requeridas pela

mesma,

1.3 JUSTIFICATIVA

Segundo Gomes e Teodoro, (2010) o desenvolvimento de pessoas representa
um conjunto de atividades e processos cujo objetivo € explorar o potencial de
aprendizagem e a capacidade de criatividade e inovagdo do ser humano nas
organizacoes.

Dessa forma pode-se dizer que um grande potencial dentro de uma organizacéo

representa um papel de extrema relevancia. Desse modo surge nas empresas a
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iniciativa de cada vez mais, investir no seu capital humano, como forma de
cumprimento de suas metas e objetivos organizacionais.

Quando a empresa ndo da suporte aos seus funcionarios, eles ndo conseguem
executar bem o seu trabalho devido a falta de conhecimento, habilidades ou atitudes,
podendo, com isso, alterar a produtividade da mesma.

A busca por melhores resultados se da ndo so6 no treinamento da atividade que o
funcionario executa, mas na diversidade. O profissional se destaca pela quantidade de
tarefas que ele possa exercer. Dessa forma, a importancia das competéncias que 0s
individuos possuem se torna essencial.

O estudo em questdo buscou esclarecer as competéncias existentes na
organizacdo, juntamente com as requeridas afim de, proporcionar um maior
aproveitamento das atividades exercidas na organizacdo. Fazendo com que seus
colaboradores desenvolvam melhor seus conhecimentos, habilidades e atitudes, para
um crescimento ndo so6 profissional, mas, contudo, empresarial como um todo.

O presente trabalho proporcionou-me um ganho de experiéncias muito relevante,
tanto para o meu crescimento profissional, como também pessoal. Este estudo é de
grande valia para que as pessoas conhecam a realidade de uma empresa de pequeno
porte, de cunho familiar, para entender suas necessidades e dificuldades enfrentadas
diariamente.

O modelo de gestao por competéncia esteve presente no trabalho, para mostrar
como lidar com as pessoas utilizando-o e mostrando na pratica como funciona. Diante
desses acontecimentos foi possivel observar as competéncias existentes como também

as requeridas pela empresa Ponto Feliz.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 CONCEITOS DE GESTAO POR COMPETENCIAS

Albuquergue e Oliveira (2001) afirmam que na ultima década, em funcédo das
mudangas que vém ocorrendo no ambiente organizacional, tem ganhado destaque um
novo conceito sobre administracdo de recursos humanos: O Sistema de Gestdo de
Pessoas por Competéncias.

Segundo Chiavenato (2003) gestdo por competéncias € um programa
sistematizado e desenvolvido no sentido de definir perfis profissionais que
proporcionem maior produtividade e adequacédo ao negécio, identificando os pontos de
exceléncia e os pontos de caréncia, suprindo lacunas e agregando conhecimento,
tendo por base certos critérios objetivamente mensuraveis.

Entretanto Ruas (2005) associa o0 conceito de competéncia com a capacidade de
combinar e mobilizar corretamente os recursos de que as organizacfes ja dispdem, e
de acordo com este entendimento, cada organizacdo busca atingir suas metas por meio
do atendimento das necessidades de seus funcionarios.

No entendimento de Dutra (2004), é pouco instrumental a compreensdo de
competéncia como sendo um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarias para que um individuo desenvolva suas tarefas e responsabilidades, ja que
o fato do individuo possuir tais atitudes, conhecimentos e habilidades, por si s6, ndo
garante a transferéncia desses atributos para a organizacdo em forma de valor
agregado. Dessa forma o autor defende a ampliagdo do conceito, associando-0 ao
conceito de entrega. Nesse conceito, o individuo deve ser avaliado tanto pelos
conhecimentos, habilidades e atitudes, quanto em fungdo da sua capacidade de
entrega para a organizacao.

Dessa forma, para Sefiani et al. (2012), competéncia é a habilidade de um ator
(individuo ou grupo) de agir e reagir com a relevancia requerida para desempenhar um
conjunto de atividades em situacbes diversas para determinado tipo de trabalho.

Segundo os autores, 0 ator é o coragdo de um processo de selecionar, combinar e


http://pt.wikipedia.org/wiki/Idalberto_Chiavenato
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mobilizar seus conhecimentos, habilidades e comportamentos, mas também atingir um

desempenho esperado.

Novaes (2012), fazendo um estudo de Gonczi e Athanasou, destaca trés

perspectivas para a definicdo de competéncias:

7

conjunto de tarefas - a competéncia € vista como um conjunto de tarefas
independentes, e que se apresentam bem detalhadas, ndo havendo interesse
pelas relacbes que existem entre elas. A competéncia é analisada pela

observacéo direta do desempenho;

conjunto de atributos - mostram os atributos gerais indispensaveis para o
desempenho efetivo de profissionais, considerados excelentes, e que sé&o
subjacentes as competéncias, ou seja, conhecimentos, praticas e atitudes. Neste
conjunto desconsidera-se, porém, o contexto em que as competéncias sao

aplicadas;

conjunto estruturado holistico e integrado - combina a perspectiva de um
conjunto de atributos com o contexto. A competéncia é relacional, € uma
combinagdo complexa de atributos (conhecimentos, atitudes, valores e
habilidades) necessarios para o desempenho profissional em situacfes

especificas.

Ainda de acordo com autor, a competéncia pode ser caracterizada como um

conjunto de tarefas que estabelecem uma relagéo direta com a organizacéo, visto que,

€ por meio da observacdo que se analisa o desempenho do colaborador. Por meio

dessas perspectivas, apenas ndao sO podemos observar o desempenho, mas a

aplicacao das competéncias em varias situacoes.

Estabelecendo uma relagao entre pessoas e a organizacao, vimos que a troca de

competéncias ocorre num processo continuo. As pessoas transferem para a
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organizagdo seu aprendizado possibilitando-a conquistar novos desafios. Ja as
organizagbes as preparam para enfrentar novas situacdes profissionais e pessoais,
transferindo o seu patrimoénio para os seus colaboradores (Dutra, 2004).

Na visdo do autor citado acima, sdo as pessoas que colocam em pratica o
patrimonio da organizagcdo com 0s seus conhecimentos, realizando as competéncias
organizacionais, permitindo que a mesma mantenha suas vantagens competitivas.

Segundo Nisembaum (2000), as competéncias individuais sdo capacidades
internas que as pessoas trazem aos trabalhos delas. Podendo se expressar de varias
formas e performance no trabalho. Todavia as competéncias individuais integram a
capacidade de transferir e aplicar habilidades, conhecimentos, atitudes e
comportamentos a novas situacdes e ambientes.

O conhecimento de competéncia esta associado a um processo sistematico de
aprendizagem, que vai envolvendo inovagao, descoberta e a capacitagdo de recursos
humanos. (FLEURY, et al. 2002).

2.2 DESMEMBRAMENTOS DO CONCEITO DE COMPETENCIAS

O conceito de competéncias, como ja foi visto, envolve o dominio, articulacdo e
entrega de trés principais aspectos: conhecimentos, habilidades e atitudes, observando-

se o nivel de entrega, que passamos a descrever mais detalhadamente.

2.2.1CONHECIMENTO

O conhecimento significa todo o acervo de informacdes, conceitos, ideias,
experiéncias, aprendizagens que a pessoa possui a respeito da sua especialidade.
Como o conhecimento muda a pessoa precisa atualiza-se constantemente, em funcgéo
das mudancas e da inovagdo, essa renovacdo precisa ser feita continuamente
(CHIAVENATO, 2003).
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O conhecimento pode ser visto como um recurso que bem gerenciado auxilia no
melhor desempenho da empresa. Dessa forma, o processo de aprendizagem
organizacional ¢ quem vai investigar como o conhecimento pode ser mais bem
administrado para atender as necessidades e alcancar o sucesso da organizacao
(FLEURY e OLIVEIRA JR., 2002).

Ainda com base nos autores, o conhecimento da empresa € fruto das interacfes
que ocorrem no ambiente de negocios, desenvolvido através do processo de
aprendizagem. Desse modo, entende-se 0 conhecimento como conjunto de
informacdes associadas & experiéncia, aos valores e a intuicdo. Assim aperfeicoado
pela pratica de trabalho, o conhecimento passa a possuir uma natureza dindmica, para
atender as demandas do mercado.

Segundo Eboli (2002), uma das principais vantagens competitivas de uma
empresa é o conhecimento, e o maior desafio das empresas é desenvolver atividades
gue gerem solugdes integradas. Diante desse desafio, gerar e transferir conhecimento
dentro de uma organizacdo é sempre um processo de aprendizagem sobre o qual, a
empresa pode e deve ter influéncia. Assim, a autora lista os principais desafios das

empresas nessa area, sio:

» Aprender a lidar com a rapida obsolescéncia do conhecimento, isto é, a
reducdo do prazo de validade do conhecimento associado ao sentido
constante de urgéncia;

» Incorporar ritmo, rapidez e precisdo, que séo os principios fundamentais
da gestao do conhecimento;

» Entender que conhecimento ndo é colecdo, é conexdo. Muitas vezes,
mais importante do que gerar novos conhecimentos € fazer novas
conexdes com conhecimentos ja existentes e disponiveis sobre o0 negdécio
da empresa. Estimular a criatividade coletiva é fator crucial nesse aspecto;

» Descobrir as formas pelas quais a aprendizagem pode ser estimulada e

intensificada;
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» Investigar como o conhecimento organizacional pode ser gerenciado para
dar suporte a viabilizacdo das estratégias de negdcio da empresa através
do desenvolvimento e da instalacdo das competéncias criticas;

» Ampliar a rede de relacionamento internos e externos da organizacao.

Como a autora propds estes desafios para que a empresa obtenha sucesso, €
necesséario certo investimento no conhecimento de seus colaboradores, para a

disseminacéao do préprio, assim como, o0 aprimoramento e a manutencdo do mesmo.

2.2.2 HABILIDADES

De acordo com Guimardes e Branddo (2001), o desenvolvimento das
habilidades geram vantagens competitivas, pela contribuicdo da gestao estratégica de
recursos humanos, produzindo um complexo de relacdes sociais, gerando
conhecimento, ou seja, desenvolvendo competéncias.

As habilidades representam aptidédo e capacidade de realizar e estdo associadas
a experiéncia e ao aprimoramento progressivo, ou seja, o poder fazer (EBOLI, 2002).

O desafio das organizacdes ndo esta apenas relacionado a utilizacdo de
instrumentos associados as praticas de aprendizagem, mas ao desenvolvimento de
equipes e da gestdo do conhecimento, dentre outras, que oferecam mdltiplas
oportunidades de crescimento profissional, e estimulem as pessoas ndo apenas a
desenvolver suas habilidades, mas compartilha-las. (GUIMARAES E BRANDAO, 2001).

Uma habilidade é capacidade de transformar conhecimento em acdo e que
resulta em um desempenho desejado. O desenvolvimento da cooperagéo dentro da
equipe, 0 encorajamento das participacdes, sem receios ou medos, e o0 envolvimento
das pessoas sao aspectos tipicos de habilidades humanas (CHIAVENATO, 2003).

Ainda com base no autor, na medida em que um administrador faz carreira e
sobe na organizacdao, ele precisa, cada vez mais, desenvolver as suas habilidades para
nao limitar a sua empregabilidade. Mas de certa forma as habilidades requerem certas

competéncias pessoais para serem colocadas em acédo com éxito.
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2.2.3 ATITUDES

As atitudes apresentam a postura e o modo através do qual as pessoas agem e
procedem em relacdo a fatos, objetos e outras pessoas de seu ambiente, ou seja, 0
querer fazer. (EBOLI, 2002).

Desse modo, ainda em relacdo ao que a autora apresenta, podemos dizer que,
muitas vezes o0s funcionarios querem apresentar opinides, contribuicbes para o
melhoramento da organizacdo, mas sentem certo receio em comentar com o gestor, por
isso a relacdo empregado e gestor, ndo deixa de ser importante nesses momentos.
Pois o colaborador quando tem postura de agir em determinadas situacdes, torna-se
um diferencial para a empresa, contribuindo com o seu melhor.

Ao valorizar as atitudes, a gestdo por competéncia passa a valorizar néo
somente 0s aspectos objetivos da produtividade que € o saber e o saber fazer, mas
também os aspectos subjetivos que relacionam-se ao saber ser. (VERGARA e DAVEL,
2001).

2.3 ASPECTOS SUBJETIVOS DA COMPETENCIA

A subjetividade é tudo aquilo que € essencial ao ser humano e que permanece
subjacente. Expressa a singularidade, a inferioridade e a espontaneidade do eu,
constituindo a individualidade humana. Dessa forma a subjetividade contribui de forma
satisfatoria para o estudo das pessoas nas organizagdes, com o aprofundamento da
experiéncia humana (VERGARA E DAVEL, 2001).

De acordo com os autores, a subjetividade estabelece relagbes com o
conhecimento, que é expressa em pensamentos, condutas, emocdes e acdes. Cada
pessoa apresenta-se com uma imagem diferente, tornando-se base de seu proprio
conhecimento. Tragcos de personalidade s&o wusados na administracdo das
competéncias, podendo assim apresentar variados componentes como motivos, tracos,

habilidades, voltados para um processo de aquisicdo ao conhecimento.
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Seguindo essa mesma linha de pensamento, considerar a subjetividade nas
organizacdes significa que as pessoas estdao ativas e em profunda interacao,
expressando a sua subjetividade, cheias de vida interior, por meio da palavra e de
comportamentos ndo verbais. A gestdo de pessoas nas organizacfes ndo pode ser
resumida ao conjunto de politicas e praticas, mas concebida como mentalidade
renovada, pensando, agindo e atuando, reafirmando o papel da subjetividade nas
organizacoes.

E preciso ressaltar que as competéncias, mesmo tendo um contetido subjetivo e
individual, séo construidas ao longo da trajetéria da vida profissional do trabalhador, o
qual partilha de experiéncias e praticas coletivas (VERGARA E DAVEL, 2001).

2.3.1 ENTREGA

Segundo Dutra (2001), as pessoas sdo possuidoras de conhecimentos
habilidades e atitudes, mas, contudo, todas essas caracteristicas por si s6, nao
garantem que a organizacdo se beneficie diretamente deles, mas o proposito € utiliza-
los para alcancar o tdo esperado sucesso. Para total compreensdo do conceito de
competéncia, € necessario que o individuo incorpore a nogdo de “entrega”, ou seja,
representa de certa forma aquilo que realmente a pessoa quer entregar & organizacao,
0 seu potencial, conhecimento, habilidades, dentre outros fatores considerados
relevantes.

De acordo com o autor, o termo “entrega”, refere-se ao individuo que sabe agir
de forma responsavel e consequentemente € reconhecido pela sua atuacdo dentro e

fora da organizagéao, contribuindo para o progresso da mesma.
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2.4 MOBILIZACOES DAS COMPETENCIAS

De certa forma, podemos afirmar que néo basta ter pessoas competentes na
organizacdo, mas é essencial que os administradores saibam bem mobilizar e aplicar
essas competéncias, potencializando, assim o nivel de entrega de cada colaborador.

A mobilizacdo das competéncias dos colaboradores nas organiza¢coes depende
da conduta e das estratégias empresariais, evidenciadas pelos métodos de gestdo da
forca de trabalho, e da consciéncia e organizacado dos trabalhadores, dependendo das
relacdes de forca e poder, que se estabelecem ndo sé no interior das empresas, como
na propria sociedade, onde interagem os atores sociais (DELUIZ, 2001).

Dessa forma, diante dos esclarecimentos da autora, a mobilizacdo das
competéncias ocorre de forma gradual e continua, de conhecimentos, habilidades,
atitudes, e de valores éticos, possibilitando aos individuos o exercicio eficiente do seu
trabalho, e a participagao ativa junto ao desenvolvimento da organizacao.

2.4.1 COMPETENCIAS REQUERIDAS

As competéncias requeridas, segundo Retour (2005), sdo aquelas que o cargo
demanda. Porém, o individuo mobiliza mais ou menos competéncias do que essa
demanda. Algumas competéncias requeridas nao séo executadas pelo individuo porque
ele pode nao estar preparado ou néo é apto por algum motivo.

As competéncias detidas sdo aquelas possuidas pelas pessoas. Por exemplo,
uma pessoa sabe falar espanhol e alemdo, mas no seu trabalho utiliza apenas
espanhol — a lingua alem& ndo é mobilizada, mesmo sendo detida pela pessoa.
(RETOUR, 2005).

As competéncias potenciais sdo aquelas que o individuo pode adquirir, pois se
treinada e preparada, podera deté-las (RETOUR, 2005).

Segundo Albuquerque e Oliveira (2001), as competéncias essenciais ou

requeridas, devem, portanto, se rum parametro norteador das politicas da empresa em
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geral. Sob o ponto de vista da Gestdo de Pessoas, as competéncias tendem a estar
relacionadas com os individuos que fazem parte da organizagcdo. Assim, as
competéncias individuais devem ser decorrentes das competéncias, que sao atribuidas
a organizacao.

Diante da exposicdo dos autores, as organizagbes identificam suas
competéncias, de acordo comas suas estratégias, adicionando valor & organizacao.
Esse processo considera algumas questdes, como o numero de competéncias a serem
listadas e a melhor forma de identifica-las para que os objetivos organizacionais sejam

atingidos.

2.4.2 COMPENTENCIAS RETIDAS OU APLICADAS

Dessa forma, Brito (2008), diz que a gestdo do conhecimento juntamente
com a gestao de competéncias desenvolve a capacidade das organizagOes de mapear,
trazer para a organizagao, distribuir, criar, recompensar e reter o conhecimento
relacionado a sua competéncia, para a consecucao da missao organizacional.

A aprendizagem organizacional é que vai dizer, como as organizacfes
constroem, suplementam e organizam 0S seus conhecimentos em torno da sua
competéncia, com a construcdo de culturas adaptativas, permitindo assim a eficacia
organizacional, através da melhoria da utilizacdo do conhecimento e das habilidades de
sua forca de trabalho (BRITO, 2008).

Seguindo a mesma linha de pensamento da autora, a diferenca entre a forma de
compartilhamento natural do conhecimento e as novas formas de compartilhamento do
conhecimento, promovida pelas organizacbes, € 0 gerenciamento, manipulacdo e
controle rigoroso do processo de aprendizagem a partir unicamente dos interesses do
capital, fato que significa uma mudanca sem precedentes, na forma de gestado e
educacao de pessoas para o trabalho nas organizacdes ao interferir direta e claramente
na cultura organizacional e ao criar propositadamente um imaginario enganador na

organizagao.
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Contudo, ao analisamos esse contexto apresentado pela autora, destacamos o
poder que a organizacdo exerce sobre os seus trabalhadores, tendo em vista que, todo
0 seu conhecimento, habilidades e atitudes, devem se voltar para somente atingir os

objetivos das organizacoes.

2.4.3 COMPETENCIAS E ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL

A implantacdo ferramentas estratégicas como, conhecimento, habilidades e
atitudes estdo sendo construidas para fazer emergir uma nova forma de gestdo de
pessoas e de conducao do processo de educacao profissional dentro das organizacées.
Essas ferramentas auxiliaram na tomada de decisédo, e no melhor e desempenho das
estratégias organizacionais, para que o cumprimento das metas seja alcancado
(BRITO, 2008).

Segundo Tanke (2004), o avaliador atua como orientador e transmite ao avaliado
0 quanto valoriza a contribuicdo dele na organizacdo. Desse modo, ambos entram em
acordo quanto as necessidades que auxiliam o avaliado a cumprir as metas mais
importantes para ele.

As definicbes de complexidade ajudam a organizagcdo no estabelecimento de
meétodos de mensuracéo entendidos como legitimos para diferenciar a contribuicdo das
pessoas, e as organizacfes tendem a utiliza-los para valorizacdo das pessoas, com a
abordagem por competéncia (DUTRA, 2004).

Inclusive, para Patalas-Maliszewska e Hochmeister (2011), a gestdo por
competéncias ndo é um fim nela mesma, e sim um meio para que as empresas
consigam atingir seus objetivos. Desta perspectiva, a implementacao bem-sucedida da
gestdo por competéncias envolve a integracdo vertical que assegura a consisténcia
entre competéncias e estratégia, e também o alinhamento horizontal que mantém a
harmonia das atividades de recursos humanos.

No entendimento de Patalas-Maliszewska e Hochmeister (2011), a importancia
da gestdo por competéncias num negocio dependente de conhecimentos, deve estar

bem estabelecida. As capacidades das pessoas para realizarem uma tarefa muitas
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vezes referem-se as qualificacdes, habilidades e competéncias, porém é inevitavel que
uma empresa desenvolva um sistema baseado em competéncias. Dessa forma, em
termos gerais, a gestdo por competéncias opera em dois grandes niveis: 0 macro e o
micro. O nivel macro esta relacionado as competéncias essenciais e as estratégias
organizacionais, enquanto o nivel micro deve ser de responsabilidade da éarea de
recursos humanos, com foco nas competéncias individuais. Uma empresa necessita ter

a capacidade de atingir seus objetivos ao alinhar os niveis macro e micro dessa gestao.

2.5 A GESTAO DE PESSOAS POR COMPETENCIAS

As competéncias humanas sao vistas como estratégias aplicadas a organizacao,
essas competéncias sao representadas pelos conhecimentos, habilidades e atitudes,
que cada pessoa mobiliza ao executar uma atividade. Dessa forma as pessoas
contribuem com suas competéncias, agregando valor a organizacdo, e tornando assim
um diferencial (FAISSAL, 2006).

Ha sempre um intercambio de competéncias classificadas como organizacionais
e individuais, as duas juntas conferem vantagens competitivas para a organizagado. As
competéncias impulsionam as organizacdes, fortalecendo-as na medida em que se
aprendem novas formas para seu emprego ou utilizagdo mais adequada, 0 processo de
aprendizagem organizacional remete ao desenvolvimento das pessoas que mantém
relacdes de trabalho com a organizacéo (DUTRA, 2004).

Com base nos autores podemos destacar a importancia de conciliar as
competéncias organizacionais com as individuais. Esta relacdo que as duas
estabelecem pode garantir tanto o sucesso da organizacdo, como também o

crescimento profissional de cada colaborador.
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3 METODOLOGIA

Para atender aos objetivos propostos neste estudo, e com base na
fundamentacéao tedrica, apresenta-se a metodologia utilizada na realizacédo do presente
trabalho.

Esta etapa constitui-se de levantamento de referéncias bibliograficas referente a
compatibilidade das competéncias requeridas e existentes na empresa Ponto Feliz.
Vergara (2003), diz que a pesquisa bibliografica € aquela desenvolvida a partir de
material ja elaborado, constituido em sua maioria de livros e artigos cientificos.

No quadro a seguir estdo dispostas variaveis relevantes presentes no trabalho,
para que se tenha um aprofundamento melhor a cerca de questdes consideradas

importantes.

Variavel Descricao Objetivo Questdes

Conhecimento Ident|f|ca_r 0S conhemmentos Objetivo 1,2,3 1,6,7
requeridos e existentes.

Identificar as atitudes requeridas e

Atitude .
existentes .

Obijetivo 1,3 2, 1,45

. Identificar as habilidades L
Habilidades requeridas e existentes, Objetivo 1,2,3 1,2,3

Verificar se o treinamento
oferecido auxilia o
desenvolvimento das Objetivo 3 8:9:10;11;12
competéncias requeridas pela
empresa?

Treinamento

Quadro 1 - Variaveis estudadas para compreensao de quais estdo presentes ou
n&o na organizagcao

Fonte: Empresa Ponto Feliz (1996)
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3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

Para Prodanov e Freitas (2013), a pesquisa qualitativa, considera que ha uma
relacdo dinamica entre o mundo real e o sujeito, isto €, um vinculo indissociavel entre o
mundo objetivo e a subjetividade do sujeito que ndo pode ser traduzido em nameros. A
interpretacdo dos fenbmenos e a atribuicdo de significados s@o basicas no processo de
pesquisa qualitativa. Esta ndo requer o uso de métodos e técnicas estatisticas. O
ambiente natural é a fonte direta para coleta de dados e o pesquisador € o instrumento-
chave. Tal pesquisa € descritiva. Os pesquisadores tendem a analisar seus dados
indutivamente. O processo e seu significado sdo os focos principais de abordagem.

Dessa forma, no presente estudo foi utilizada a abordagem qualitativa, por a
pesquisa ter o ambiente como fonte direta para descrever dos dados. Pois nesse tipo
de pesquisa, 0 pesquisador mantém contato direto com o ambiente e o objeto de
estudo em questdo, necessitando de um trabalho mais intensivo de campo. As
guestBes sao estudadas no proprio ambiente em que elas se apresentam sem qualquer
manipulacdo intencional do pesquisador. A utilizacdo desse tipo de abordagem difere
da abordagem quantitativa pelo fato de ndo utilizar dados estatisticos como o centro do
processo de andlise de um problema, ndo tendo, portanto, a prioridade de numerar ou
medir unidades. Os dados coletados nesse estudo sao descritivos, por retratar o maior
namero possivel de elementos existentes na realidade estudada, sendo que, na analise
dos dados coletados, ndo ha preocupacdo em comprovar hipoteses previamente
estabelecidas, porém estas ndo eliminam a existéncia de um quadro tedrico que
direcione a coleta, a andlise e a interpretacédo dos dados.

Segundo Vergara (2003), h&a dois critérios classificatorios para pesquisa; quanto
aos fins e quanto aos meios.

Quanto aos meios, a pesquisa em questdo pode ser considerada como:
bibliografica e estudo de campo. Bibliografica, por que a pesquisa esta fundamentada a
partir de material ja publicado, como: livros, revistas, publicacbes em periodicos e
artigos cientificos, monografias, dissertacoes, teses, internet, por ter o objetivo de

colocar o pesquisador em contato direto com todo material ja escrito sobre o assunto da
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pesquisa, e também por lidar com opinides de diversos autores. Como o material ja foi
escrito, se tem maior seguranca em relacdo aos dados obtidos, passando um maior
conforto ao pesquisador. Todo o material coletado possibilitou um maior
aprofundamento acerca do problema que a pesquisa levanta em questao.

A pesquisa de campo foi utilizada, devido & ter o objetivo de conseguir
informacgdes e/ou conhecimentos acerca de um problema para o qual procuramos uma
resposta, ou, ainda, descobrir novos fenébmenos ou as relacdes entre eles. Como o
estudo em questdo pretendeu obter respostas acerca das habilidades e competéncias
encontradas na empresa, como também as requeridas pela mesma, essa ferramenta
possibilitou um maior levantamento de dados, para a resolugdo do problema e também,
por consistir na observacao de fatos e fendmenos tal como ocorrem espontaneamente,
na coleta de dados a eles referentes e no registro de variaveis que presumimos
relevantes, para analisa-los.

Em relagdo aos estudos de campo, “procuram muito mais o aprofundamento das
guestBes propostas do que a distribuicdo das caracteristicas da populacdo segundo
determinadas variaveis.” (GIL, 2008, p. 57).

Quanto aos fins, segundo Prodanov e Freitas (2013), essa pesquisa se classifica
como descritiva, pois nela o pudemos registrar e descrever os fatos sem interferir neles,
permitindo reunir um maior nimero possivel de dados relevantes ao andamento da
pesquisa. Caracteriza-se também como exploratdria por que a pesquisa se encontra na
fase preliminar e teve como finalidade proporcionar mais informacdes sobre o assunto
investigado, possibilitando sua definicho e seu delineamento, isto é, facilitou a
delimitacdo do tema da pesquisa; orientou a fixagdo dos objetivos, descobrindo um
novo tipo de enfoque para o assunto.

A pesquisa também assume carater explicativo - quando o pesquisador procura
explicar os porqués das coisas e suas causas, por meio do registro, da analise, da
classificacao e da interpretacdo dos fendmenos observados. Visa a identificar os fatores
que determinam ou contribuem para a ocorréncia dos fenémenos; “aprofunda o
conhecimento da realidade porque explica a razédo, o porqué das coisas.” (GIL, 2010, p.
28).
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O intuito do estudo foi levantar dados, referéncias que pudessem ser aplicadas
na empresa estudada, com o objetivo de melhorar, facilitar a relagdo dos funcionarios
com 0s superiores, visando um maior aprimoramento das competéncias e habilidades
dos mesmos, para que as atividades empresariais sejam mais bem executadas.

Esta metodologia visa apresentar a compatibilidade entre as competéncias
requeridas e as existentes na organizacdo. Competéncias e habilidades essas
necessarias no comportamento dos funcionarios, para o desenvolvimento de suas

atividades e também para o0 seu crescimento profissional.

3.2 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Para o desenvolvimento desde pesquisa foi realizada uma entrevista com o
administrador da empresa, para se conhecer as competéncias requeridas e presentes
na organizacdo, e assim conhecer a necessidade de capacitar antigos e novos
profissionais para o cumprimento das atividades de acordo com as competéncias
requeridas pela organizacao.

A entrevista com o administrador da empresa objetivou, entdo, conhecer as
competéncias existentes e requeridas pela organizagao. O intuito da entrevista nao foi
apenas de conhecer as competéncias requeridas na organizacdo, mas sim ter o
conhecimento se elas de fato existem, e se sao trabalhadas dentro da organizacgao,
como forma de melhorar o desempenho e gerar um melhor aproveitamento das
atividades executadas na empresa. Na entrevista foi possivel perceber, quais sao as
competéncias necessarias para cada colaborador, dentro da funcdo de cada um.
Levando em consideragcdo que algumas tarefas especificas possui apenas um
colaborador para desempenha-la, como o cortador. Dessa forma, com os dados
apresentados foi possivel estabelecer a relagdo entre as competéncias requeridas e

existentes na organizagao.
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3.3 DEFINICAO DO CAMPO DE PESQUISA

A empresa Ponto Feliz atua no ramo varejista desde sua fundacdo em 1996.
Seus produtos limitam-se ao ramo turistico e artesanal voltado sempre para o publico
final. A Ponto Feliz € uma empresa do tipo familiar e todas as decisdes sdo tomadas
pelos sécios fundadores da empresa. Enquanto pequena, 0s sécios eram capazes de
se dedicar e acompanhar o andamento tanto da produgcao quanto das vendas. Com o
crescimento da empresa, 0s sOcios repassaram as atividades gerencias ao filho,
estudante de administracdo, mas continuam envolvidos nos processos de decisdes.

Atualmente a empresa conta com oito pontos de venda em quatro locais
diferentes da cidade e uma central de producdo que no total, comportam 20
colaboradores e lidam com alguns fornecedores de produtos brutos e finais para
revenda e dezenas de terceirizados que vao desde faccdo & trabalhos artesanais como
pintura a méao aplicada na confeccéao.

A empresa estéa dividida da seguinte forma:

» 8 lojas, cada uma com 2 vendedoras;

« 1 unidade de producdo com 4 colaboradores (1 cortador, 2
serigrafistas e 1 gerente de produc¢ao);

+ 1 atelié com 1 colaboradora;

* 1 unidade administrativa composta por 1 administrador, 1 estagiaria e 2

soécios.

A unidade administrativa funciona em um escritorio localizado na unidade de
producdo, onde estdo guardados todos os documentos da empresa, que sao

armazenados pela estagiaria.
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3.4 PROCEDIMENTOS DE TRATAMENTO DE DADOS

Os dados receberam andlise qualitativa e andlise de discurso, enfocando a
identificacdo do perfil do entrevistado, avaliando os conhecimentos, habilidades,
competéncias e atitudes do administrador e as ferramentas necessarias para 0 sucesso
das atividades aplicadas ao seu dia-a-dia.

Conforme Orlandi (2002), enquanto as abordagens qualitativas tradicionais
comumente assumem um mundo social e, a partir dai, procuram entender o significado
desse mundo para os participantes, a analise do discurso, por outro lado, tenta explorar
como as ideias e 0s objetos socialmente produzidos que existem no mundo foram
criados e como eles se mantém ao longo do tempo.

No capitulo seguinte o estudo apresenta a analise dos resultados coletados,
informando ao leitor como foram tratados os dados e que resultados foram obtidos com

0 presente estudo.
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Os quadros adiante mostram as competéncias requeridas pela empresa Ponto

Feliz, distinguidas em conhecimentos, habilidades e atitudes, ao lado das competéncias

retidas pelos trabalhadores em todas as fungbes desenvolvidas pela organizagao.

O quadro 2, apresenta as competéncias requeridas e retidas, para a funcao de

cortador, onde o administrador atribuiu nota pelo desempenho do colaborador na

funcdo que ele desempenha na empresa.

Conhecimentos Habilidades Atitudes
Conhecimentos Habilidades Atitudes
Retidos \ Retidas \ Retidas \
Requeridos Requeridas Requeridas
Avaliagao Avaliacao Avaliagao
Nocgdes de
7 Precisao 9 Iniciativa 6
Corte
Planejamento
4 Atencao 10 Disposicao 8
de corte
Célculo de
7 Contagem 10 Prestativo 8
acabamento
Manutengdo de Relacionamento
9 8
equipamentos interpessoal
Agilidade 7

Quadro 2 - Competéncias Requeridas e Retidas para a atividade de cortador.

A observacédo do quadro 2 mostra que existem gaps em relagdo as competéncias

esperadas e retidas pelo profissional da area. Os maiores gaps relacionam-se aos seus

conhecimentos e atitudes, ou seja: 0os escores alcangcados para os conhecimentos de
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opcOes de corte, planejamento de corte e calculo de acabamento foram de 7,4 e 7,
respectivamente, demonstrando a necessidade de aprimoramento nos conhecimentos
do profissional.

Em relacdo as habilidades retidas, o profissional foi bem avaliado, mas com
espacos para a melhoria, principalmente no que se refere a agilidade. Segundo
Robbins (2010) as habilidades podem ser desenvolvidas através de processos de
treinamento e aprendizagem. Conforme Sefiani et al. (2012), competéncia refere-se a
habilidade de um ator (individuo ou grupo), maneira pela qual o individuo age e reage
com a relevancia requerida para desempenhar um conjunto de atividades em situacdes
diversas para determinado tipo de trabalho.

Ao se analisar as atitudes do trabalhador destaca-se que o mesmo apresenta
baixa inciativa, segundo a percepc¢ao do gestor e, de acordo com Sefiani et al. (2012), o
ator € o coracdo de um processo de selecionar, combinar e mobilizar seus
conhecimentos, habilidades e comportamentos, para também atingir um desempenho

esperado.

Quadro 3 - Competéncias Requeridas e Retidas para a atividade de serigrafista.

Conhecimentos Habilidades Atitudes
Conhecimentos Habilidades Atitudes
Retidos \ Retidas \ Retidas \
Requeridos Requeridas Requeridas
Avaliagcao Avaliacao Avaliagao
Nocdes de
4 Firmeza 9 Iniciativa 3
Mistura de tinta
Conhecimento
7 Atencao 7 Disposicao 4
em Serigrafar
Revelacio de 3 Contagem 7 Prestativo 6
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Tela
Planejamento Relacionament
2 6
de servigo o interpessoal
Agilidade 7

Em linhas gerais, € notdria a necessidade de melhoramento na funcdo de
serigrafista, tendo em vista que, varios pontos precisam ser trabalhados para que a
necessidade da empresa seja atendida. Uma funcdo muito importante e que é bastante
utilizada na empresa, mas constando mais pontos fracos do que fortes.

Os pontos mais criticos da funcdo seriam a falta de conhecimento em
planejamento de servico, e em revelacdo da tela, seguidas do pouco conhecimento em
nocbes de mistura de tintas. Além dos aspectos criticos da falta de conhecimentos
basicos para a funcdo, as atitudes do trabalhador também foram consideradas
inadequadas. A habilidade firmeza foi a que atingiu a melhor nota, mas ndo é um fator
considerado tdo determinante para a profissdo, os conhecimentos que se dizem

necessarios encontram-se em deficiéncias.

Dessa forma, a analise sugere que o profissional que desempenha a funcédo de

serigrafista na empresa ndo possui as competéncias necessarias para o cargo.

Diante desse cenario, percebe-se a necessidade de uma relacdo entre as
pessoas e a organizagcdo, vimos que a troca de competéncias ocorre num processo
continuo. As pessoas transferem para a organizacdo seu aprendizado possibilitando-a
conquistar novos desafios. J4 as organizacdes as preparam para enfrentar novas
situacbes profissionais e pessoais, transferindo o seu patriménio para 0s seus
colaboradores (DUTRA, 2004).
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Quadro 4 - COMPETENCIAS REQUERIDAS E RETIDAS PARA A ATIVIDADE DE GERENTE

DE PRODUCAO

Controle de

Conhecimento Habilidades Atitudes
Conhecimentos Habilidades Atitudes
s Retidos \ Retidas \ Retidas \
Requeridos Requeridas Requeridas
Avaliagao Avaliagao Avaliagao
Planejamento de
10 Contagem 10 Disposicao 10
corte
Célculo de
10 Atencao 10 Prestativo 10
acabamento
Manutenc¢ado de
10 Precisao 10
equipamentos
Nocgdes de
10 Improvisagcao 10
Mistura de tinta
Conhecimento
10 Agilidade 9
em Serigrafar
Revelagdo de Tela 10
Planejamento de
10
servico
10
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estoque

Preparacdo de
10
pedidos

Pelo que foi disposto no quadro 4, podemos perceber que o gerente de producao
€ considerado um excelente profissional, atendendo, dessa forma, as expectativas da
empresa. Os aspectos que podem ser ainda melhorados foram as habilidades de lidar
com as pessoas e sua agilidade, apesar de que, na avaliacdo do gestor, esses quesitos
foram muito bem avaliados.

Dessa forma, ao analisarmos o quadro, percebemos que ndo chega a ser
considerado um ponto fraco do profissional, j& que a diferenca em relacdo aos outros
requisitos foi considerada muito baixa. O colaborador vai ser orientado para melhor
nesses pontos que foram atribuidos notas inferiores as demais, para que o
cumprimento de suas atribuicdes ocorra de maneira eficaz.

Sado as pessoas que colocam em pratica o patriménio da organizagcdo com 0s
seus conhecimentos, realizando as competéncias organizacionais, permitindo que a
mesma mantenha suas vantagens competitivas (DUTRA, 2004).

Nisembaum (2000) propde que as competéncias individuais sédo vistas como
capacidades internas que as pessoas trazem aos trabalhos delas. Podendo se
expressar de varias formas e desempenho no trabalho. Todavia as competéncias
individuais integram a capacidade de transferir e aplicar habilidades, conhecimentos,
atitudes e comportamentos a novas situacoes e ambientes.

O conhecimento de competéncia esta associado a um processo sistematico de
aprendizagem, que vai envolvendo inovacdo, descoberta e a capacitacdo de recursos
humanos. (FLEURY, et al. 2002).

Quadro 5 - COMPETENCIAS REQUERIDAS E RETIDAS PARA A ATIVIDADE DE
VENDEDORAS
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Conhecimentos Habilidades Atitudes
Conhecimentos Habilidades Atitudes
Retidos \ Retidas \ Retidas \
Requeridos Requeridas Requeridas
Avaliacao Avaliacao Avaliagao
Experiéncia Boa
8 7 Disposicao 6
com vendas memboria
Controle de
6 Atencgao 8 Prestativo 5
Estoque
Organizacdo de Relacio
: 6 6
loja interpessoal

Fazendo uma analise do quadro 5, podemos destacar que sdo varios 0s
aspectos que precisam ser trabalhados. Em relacdo aos conhecimentos, observa-se a
necessidade de um aperfeicoamento urgente no que diz respeito ao controle de
estoque que pode trazer prejuizos a empresa uma vez que ele € responsavel pela
diversidade e racionalidade dos investimentos e, a organizagdo da loja por ser um
principio basico da qualidade e conquista dos clientes.

Em relacdo as habilidades, as que mostraram ser menos desenvolvidas séo as
de memodria e relacdo interpessoal, sendo que, esta ultima, é considerada essencial
para pessoas que tratam diretamente com o cliente. Este aspecto detectado € refor¢cado
quando constatamos que as atitudes de disposicdo e prestatividade sdo também

consideradas muito falhas para a fungao.

Tendo como pontos a disposicdo e a relagdo interpessoal, podemos entender
que estes aspectos podem afetar o crescimento ndo s6 do profissional, mas
empresarial. Hoje percebemos ainda mais, a importancia das relagbes dentro de uma
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organizagdo, o valor do bom relacionamento, como também a comunicagdo quando se

é eficiente e realmente acontece.

Neste contexto, ha sempre um intercambio de competéncias classificadas como
organizacionais e individuais, as duas juntas conferem vantagens competitivas para a
organizacdo. As competéncias impulsionam as organizacdes, fortalecendo-as na
medida em que se aprendem novas formas para seu emprego ou utilizagdo mais
adequada, o processo de aprendizagem organizacional remete ao desenvolvimento das
pessoas que mantém relagdes de trabalho com a organizagéo (DUTRA, 2004).

Quadro 6 - COMPETENCIAS REQUERIDAS E RETIDAS PARA A ATIVIDADE DE
ASSISTENTE ADMINISTRATIVO GERAL

Competéncias Competéncias Competéncias
Conhecimento Retidas \ Habilidade Retidas \ Atitude Retidas \
Avaliacao Avaliacao Avaliagao
Habilitacdo de . L
9 Agilidade 8 Iniciativa 7
carro
Controle de 5 , .
8 Atencao 8 Disposicéo 7
Estoque
Nocdes de Relacdo _
. 7 ] 9 Prestativo 7
Informatica interpessoal
Organizacéo de ;
loja
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Transporte e
Logistica

Nesta funcao, verificamos que ha uma competéncia mediana que precisa ser

melhorada para alcancar a necessidade da empresa e para um crescimento do

profissional.

A indicacdo de uma baixa avaliacdo para o conhecimento sobre transporte e

logistica, indica claramente a necessidade de se envidarem esforcos para a sua

melhoria, pois, segundo Faissal (2006), as competéncias humanas sao vistas como

estratégias aplicadas a organizacdo, essas competéncias sdo representadas pelos

conhecimentos, habilidades e atitudes, que cada pessoa mobiliza ao executar uma

atividade. Dessa forma as pessoas contribuem com suas competéncias, agregando

valor a organizacéo, e tornando assim um diferencial.

Quadro 7 - COMPETENCIAS REQUERIDAS E RETIDAS PARA A ATIVIDADE DE

FISCAL\SUPERVISOR DE LOJA

Competéncias

Competéncias

Competéncias

Conhecimento Retidas \ Habilidade Retidas \ Atitude Retidas \
Avaliagao Avaliagao Avaliagao
Habilitacdo de - o
Agilidade Iniciativa
carroimoto
Controle de . ] o
Atencao Disposicédo

Estoque
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Experiéncia Relagéo _
] Prestativo
com vendas interpessoal

Organizacdo L
] Improvisagao
de loja

A atividade de fiscal/supervisor de loja € uma funcdo demandada mas ainda néo
ocupada segundo o gestor respondente da pesquisa.

Dessa forma, o quadro 7 apresenta, quais sdo as competéncias em termos de
conhecimentos, habilidades e atitudes para o profissional que a ocupar.

A definicdo e detalhamento das competéncias requeridas pela organizacao,
conforme o apresentado nos quadros acima, fruto da pesquisa, sdo consideradas a
base essencial para a orientacdo de competéncias a serem desenvolvidas na empresa,
como também para a definicdo do perfil do trabalhador para cada funcdo, em caso de
novas contratacoes.

Diante desses acontecimentos verificamos a importancia da gestdo por
competéncias num negocio dependente de conhecimentos, deve estar bem
estabelecida. As capacidades das pessoas para realizarem uma tarefa muitas vezes
referem-se as qualificacdes, habilidades e competéncias, porém € inevitavel que uma
empresa desenvolva um sistema baseado em competéncias. Dessa forma, em termos
gerais, a gestdo por competéncias opera em dois grandes niveis: 0 macro e o micro. O
nivel macro esta relacionado as competéncias essenciais e as estratégias
organizacionais, enquanto o nivel micro deve ser de responsabilidade da area de
recursos humanos, com foco nas competéncias individuais. Uma empresa necessita ter
a capacidade de atingir seus objetivos ao alinhar os niveis macro e micro dessa gestao
(PATALAS-MALISZEWSKA E HOCHMEISTER, 2011).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A proposta do presente trabalho foi conhecer e diagnosticar as competéncias
requeridas e as presentes na organizacdo. Conforme a entrevista feita com o
administrador da empresa foi possivel montar um quadro com as competéncias
requeridas pela empresa, para entendimento de todos.

Diagnosticar as competéncias requeridas pela organizacéo foi considerado fator
determinante, para que cada colaborador conhecesse o perfil que a empresa deseja
reter. Foi importante conhecer as competéncias existentes na organizacdo, para que
juntamente com as requeridas fossem trabalhadas da melhor forma possivel,
objetivando o alcance dos objetivos da empresa.

Conforme abordado, também foi feito um quadro com as competéncias mais
presentes nos colaboradores, para que se conhecessem as competéncias que
precisam de mais atencao, que precisam ser melhores trabalhadas, para que surta mais
efeito no seu desempenho.

As competéncias existentes na organizacdo nao diferem das requeridas pela
mesma, mas, contudo, apenas precisam ser mais bem trabalhadas. De certa forma,
elas existem, mas ndo no nivel esperado pelo administrador. Precisam se
aperfeicoarem para que seu desempenho seja mais eficaz, trazendo mais resultados
satisfatorios para a organizacao.

Dessa forma, o presente estudo contribuiu para ndo s6 diagnosticar o0s
problemas que precisam ser resolvidos, mas para que sejam solucionados o0 mais
rapido possivel, tendo em vista que o desempenho dos colaboradores é de extrema
importancia, para o crescimento tanto do profissional, como organizacional.

Contudo, os objetivos propostos, foram trabalhados para que o funcionamento
correto aconteca, aumente o desempenho da organizacdo, e as competéncias
presentes sejam mais aproveitadas, e as requeridas sejam desenvolvidas e
aprimoradas, para que o sucesso da organizacgéo prevaleca.

Diante do que foi visto no estudo, seria necessario um maior investimento por
parte da empresa, em treinamentos para que o colaborador venha a atender as

necessidades da empresa. Dessa forma, a empresa esta contribuindo ndo sé para um
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crescimento empresarial, mas do profissional que compde a organizagao. A contratacao
do supervisor de loja € outro fator determinante para o cumprimento dos objetivos

propostos pela organizacédo, em atender as necessidades dos seus clientes.
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APENDICE

ROTEIRO DE ENTREVISTA FEITO COM O ADMINISTRADOR DA PONTO FELIZ

1. Que competéncias séo exigidas pela empresa para um bom colaborador?
2. Quais séo as habilidades que a empresa requer de um colaborador?
3. Que habilidades séo encontradas nos colaboradores da empresa?
4. Quais sao as atitudes que a empresa requer de um colaborador?
5. Que atitudes sao encontradas nos colaboradores da empresa?
6. Quais séo os conhecimentos que a empresa requer de um colaborador?
7. Que conhecimentos sdo encontrados nos colaboradores da empresa?
8. A empresa acha importante se treinar seus funcionarios para um melhor
desempenho?
9. Os colaboradores sao treinados para ampliarem\ melhorarem suas:
( ) Habilidades ( ) Conhecimentos () Atitudes
10.Qual o objetivo dos treinamentos oferecidos pela empresa aos colaboradores?
11.E constatado um melhor desempenho no colaborador treinado?
12.Que dificuldades sao encontradas pelos colaboradores contratados

recentemente?
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